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Streszczenie
Drugi raport Fairwork Polska analizu‑

je cyfrowe platformy pracy w kontekście 
zmieniającego się rynku pracy i trwających 
dyskusji politycznych na temat Dyrektywy 
Unii Europejskiej w sprawie poprawy wa‑
runków pracy w tym sektorze. W badaniu 
oceniono siedem platform działających 
w  sektorach przewozów pasażerskich, 
dostaw żywności i opieki domowej pod 
względem zgodności z pięcioma zasada‑
mi Fairwork: uczciwym wynagrodzeniem, 
uczciwymi warunkami pracy, uczciwy‑
mi umowami, uczciwym zarządzaniem 
i uczciwą reprezentacją.

W raporcie stwierdzono, że warunki 
pracy nie uległy poprawie w porównaniu 
z raportem Fairwork Polska z 2024 r.1 Oso‑
by pracujące za pomocą platform nadal 
borykają się z poważnymi wyzwaniami, ta‑
kimi jak niestabilność wynagrodzeń i brak 

przejrzystości umów, ograniczony dostęp 
do systemu zabezpieczenia społeczne‑
go oraz niewystarczające mechanizmy 
wsparcia w problematycznych sytuacjach. 
Problemy te pogłębiają stosowane po‑
wszechnie w pracy platformowej skompli‑
kowane umowy, a także niektóre przepisy 
dotyczące zabezpieczenia społecznego. 
W szczególności młodzi studenci, którzy 
stanowią znaczną część siły roboczej na 
platformach, pozostają efektywnie wyklu‑
czeni z wielu zabezpieczeń socjalnych.

Proces oceny opiera się na badaniu 
danych zastanych, wywiadach z 55 oso‑
bami świadczącymi pracę oraz wymia‑
nach informacji z zarządami ocenianych 
platform. Punkty są przyznawane, gdy 
badacze znajdą dowody wskazujące na 
zgodność warunków pracy z kryteriami 
Fairwork.
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Polska 2025

Minimalne standardy 
Fairwork

8/10
Pyszne.pl/ 
Just Eat  
Takeaway

2/10Glovo

1/10Babysits

0/10Bolt

0/10Uber

0/10Uber Eats

0/10Wolt

Wyniki Fairwork
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UCZCIWE WYNAGRODZENIE:
Tylko Pyszne.pl/Just Eat Takeaway wykazało, że zapewnia wynagro‑
dzenie przekraczające ustawową stawkę minimalną za godzinę pracy. 
Platforma zatrudnia kurierów na podstawie umowy zlecenia – bezpo‑
średnio lub przez agencje pracy tymczasowej – i gwarantuje im co naj‑
mniej minimalną stawkę godzinową za faktycznie przepracowany czas. 
W przypadku kurierów pracujących w pełnym wymiarze czasu stawka 
ta przekracza poziom uznawany za wystarczający do utrzymania (tzw. 
„living wage”). Zespół Fairwork nie znalazł natomiast dowodów na 
to, że osobom świadczącym pracę za pośrednictwem pozostałych 
platform zagwarantowano ustawową minimalną stawkę godzinową. 
Babysits umożliwia wykonawcom i klientom samodzielne negocjowa‑
nie wynagrodzeń, ale nadal możliwe jest otrzymanie przez opiekunki 
stawki niższej niż minimalna. Na pięciu pozostałych platformach, gdzie 
wynagrodzenie jest wypłacane za wykonanie konkretnego zlecenia, 
jego wysokość ustalana jest algorytmicznie, co wiąże się z ryzykiem 
zarabiania poniżej poziomu ustawowego minimum.

UCZCIWE WARUNKI:
Pyszne.pl/Just Eat Takeaway było także jedyną platformą, która do‑
starczyła dowody na istnienie kompleksowych mechanizmów ochrony 
bezpieczeństwa i zdrowia kurierów. W przypadku pozostałych platform 
zespół Fairwork nie znalazł wystarczających dowodów, które uzasad‑
niałyby przyznanie punktu w tej kategorii.

UCZCIWE UMOWY:
Tylko dwie platformy – Pyszne.pl/Just Eat Takeaway i Glovo – wykazały, 
że posiadają jasne i przejrzyste warunki kontraktowe, zgodne z polski‑
mi przepisami. W przypadku platform Babysits, Bolt, Uber, Uber Eats 
i Wolt nie ma jednoznacznych dowodów na to, że osoby świadczące 

Najważniejsze wnioski
W ramach cyklu ocen za rok 2025 zespół badawczy Fairwork Polska ocenił siedem 
platform. Tylko jedna z nich – Pyszne.pl/Just Eat Takeaway – uzyskała stosunkowo 
wysoką ocenę 8 na 10 punktów. Wynik ten odzwierciedla odmienne podejście platfor‑
my do zarządzania kurierami oraz pozytywny wpływ działań związku zawodowego na 
warunki pracy panujące na platformie. Kolejna platforma, Glovo, otrzymała 2 punkty 
na 10, co wskazuje, że nadal pozostają nierozwiązane istotne kwestie, takie jak na 
przykład stabilność wynagrodzenia. Jedna platforma – Babysits – otrzymała jeden 
punkt za udowodnienie istnienia efektywnego systemu wsparcia dla niań, umożli‑
wiającego terminowe i skuteczne rozpatrywanie ich problemów. W przypadku pozo‑
stałych czterech platform – Bolt, Uber, Uber Eats i Wolt – zespół Fairwork nie znalazł 
wystarczających dowodów, aby przyznać im jakiekolwiek punkty.
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pracę otrzymują zawsze przejrzyste umowy. Na platformach poza 
Pyszne.pl/Just Eat Takeaway respondenci zgłaszali następujące pro‑
blemy, takie jak na przykład: nagłe zmiany zasad działania platform bez 
uprzedzenia, brak przejrzystości w algorytmicznym ustalaniu stawek 
oraz niewystarczający nadzór nad pośrednikami, którzy często stosują 
skomplikowane konstrukcje prawne łączące umowy cywilnoprawne 
z umowami najmu.

UCZCIWE ZARZĄDZANIE:
Trzy platformy – Babysits, Glovo i Pyszne.pl/Just Eat Takeaway – wy‑
kazały, że posiadają procedury umożliwiające odwołanie się od decyzji 
wpływających na sytuację zawodową osób świadczących pracę, takich 
jak niskie oceny, problemy z płatnościami, dezaktywacją konta czy 
innymi sankcjami. W przypadku platform Bolt, Uber, Uber Eats i Wolt 
zespół Fairwork nie znalazł dowodów na to, że osoby świadczące pra‑
cę mają dostęp do efektywnej pomocy udzielanej przez człowieka 
w rozsądnym czasie. Tylko Pyszne.pl/Just Eat Takeaway wykazało 
konkretne działania na rzecz równości i przeciwdziałania dyskrymi‑
nacji. Choć wiele platform, wliczając w to Babysits, Bolt, Glovo, Uber, 
Uber Eats, i Wolt, posiada generalne polityki antydyskryminacyjne, nie 
dostarczono wystarczających dowodów na ich faktyczne wdrażanie. 
Dowody zebrane od osób pracujących wskazują również na obawy 
dotyczące algorytmów związane z ryzykiem generowania dyskrymi‑
nujących skutków.

UCZCIWA REPREZENTACJA:
Jedynie Pyszne.pl/Just Eat Takeaway wykazało, że uznaje zbiorowy 
głos kurierów i prowadzi negocjacje ze związkami zawodowymi dzia‑
łającymi zarówno w Takeaway, jak i u pośrednika Trenkwalder&Part‑
ner. W przypadku pozostałych platform nie znaleziono dowodów na 
istnienie formalnych mechanizmów reprezentacji osób pracujących 
ani gotowości do uznawania niezależnych organizacji pracowniczych. 
Żadna platforma nie wykazała także działań na rzecz demokratycznego 
współzarządzania.
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WSTĘP

Cisza przed burzą? Stan gospodarki 
platformowej w Polsce w 2025 r.
Chociaż termin transpozycji Dyrektywy dotyczącej pracy platformowej przypada już na 
grudzień 2026 r., sytuacja pracy na platformach w Polsce w 2025 r. pozostaje w dużej 
mierze podobna do tej opisywanej w raporcie Fairwork Polska 2024. Platformy nadal 
opierają relacje z osobami wykonującymi pracę głównie na nieprzejrzystych formach 
zatrudnienia, takich jak umowy zlecenia i umowy najmu. Rzadko zatrudniają bezpo‑
średnio, a zamiast tego decydują się na outsourcing za pośrednictwem tzw. partnerów 
flotowych.

Raport wskazuje na utrzymującą się 
ciągłość – brak jest widocznych, istotnych 
popraw warunków pracy. Platformy zdają 
się wstrzymywać z wprowadzaniem zmian 
do czasu transpozycji Dyrektywy, w kon‑
tekście niejasności, jak będzie wyglądać 
sytuacja regulacyjna po wdrożeniu unij‑
nych regulacji.

W ramach prac nad raportem prze‑
analizowano również skutki przyjętych 
w lipcu 2024 r. przepisów wymagających 
od kierowców posiadania polskiego pra‑
wa jazdy. Wielu kierowców liczyło na to, 
że ograniczenie liczby osób pracujących 
doprowadzi do wzrostu stawek i realnych 
zarobków. Nasi respondenci nie zaobser‑
wowali jednak znaczącej poprawy do‑

chodów. Zarówno nasze badania, jak 
i doniesienia medialne wskazują, że 
niektóre platformy nie egzekwowa‑
ły konsekwentnie nowego wymogu 

wobec migrantów2. Obejście wpro‑
wadzonych regulacji 
ułatwiają pośredni‑
cy, którzy zatrudniają 

kierowców platform 
przewozowych jako ku‑

rierów dostarczających 
jedzenie, co pokazują 
zarówno nasze bada‑

nia terenowe, jak i doniesienia medialne3. 
Sytuacja ta pokazuje, że platformy mogą 
skutecznie omijać działania mające na 
celu poprawę bezpieczeństwa klientów 
oraz warunków pracy, korzystając z po‑
średników. W związku z tym decydenci 
polityczni powinni rozważyć ograniczenie 
roli pośrednictwa w pracy platformowej, 
jak rekomendowaliśmy już w  raporcie 
Fairwork Polska 2024. W przeciwnym ra‑
zie podejmowane próby regulacyjne mogą 
nie przynieść praktycznych efektów.

Tak jak we wszystkich raportach 
Fairwork, warunki pracy oceniane są na 
podstawie pięciu zasad uczciwej pracy: 
uczciwego wynagrodzenia, uczciwych 
warunków, uczciwych umów, uczciwe‑
go zarządzania i uczciwej reprezentacji. 
W tym roku zespół Fairwork Polska prze‑
analizował zasady działania siedem plat‑
form działających w sektorach przewo‑
zów pasażerskich, dostaw jedzenia oraz 
usług opieki domowej. Wyniki stanowią 
niezależną analizę warunków pracy na 
platformach cyfrowych, która może służyć 
decydentom politycznym, firmom platfor‑
mowym, pracownikom i konsumentom. 
Analiza ta powinna zostać wzięta pod 
uwagę w trwającym procesie transpozycji 
dyrektywy dotyczącej pracy platformowej.
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PROJEKT FAIRWORK:

Dążymy do godnych standardów 
pracy w gospodarce platformowej

FAIRWORK OCENIA WARUNKI
PRACY NA PLATFORMACH
INTERNETOWYCH. NASZE

OCENY OPIERAJĄ SIĘ NA PIĘCIU
KRYTERIACH, KTÓRE CYFROWE
PLATFORMY PRACY POWINNY

SPEŁNIAĆ, ABY ZAPEWNIĆ
PODSTAWOWE MINIMALNE
STANDARDY UCZCIWOŚCI.

Co roku oceniamy platformy według 
tych samych zasad, aby pokazać nie 
tylko to, jak wygląda obecnie gospodar‑
ka platformowa, jak również to, czym 
mogłaby się ona stać. Oceny Fairwork 
dostarczają niezależnego spojrzenia na 

warunki pracy na platformach twórcom 
polityk publicznych, firmom platformo‑
wym, osobom pracującym na platfor‑
mach i  konsumentom. Naszym celem 
jest pokazanie, że w gospodarce plat‑
formowej możliwe są lepsze i bardziej 
sprawiedliwe miejsca pracy.

Projekt Fairwork jest koordynowany 
przez Oxford Internet Institute na Uni‑
wersytecie Oksfordzkim oraz WZB Berlin 
Social Science Center. Nasza sieć badaczy 
ocenia platformy w 38 krajach na pięciu 
kontynentach. W każdym kraju Fairwork 
ściśle współpracuje z  osobami świad‑
czącymi pracę, platformami, podmiotami 
i osobami działającymi na rzecz poprawy 
sytuacji oraz twórcami polityk publicz‑
nych, aby promować bardziej uczciwą 
przyszłość pracy platformowej. W Polsce 
badania te prowadzą badacze z Wydzia‑
łu Socjologii Uniwersytetu Warszawskie‑
go oraz Instytutu Badań Strukturalnych 
w Warszawie.
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FAIRWORK MAPA KRAJÓW

Rysunek 1: Mapa 
krajów objętych 
projektem Fairwork

AFRYKA:
Egipt, Ghana, Kenia, Maroko, Nigeria, 
RPA, Tanzania, Uganda

AZJA:
Bangladesz, Indie, Indonezja, Jorda-
nia, Liban, Pakistan, Filipiny, Singapur, 
Tajlandia, Wietnam

EUROPA:
Albania, Austria, Belgia, Bośnia i Her-
cegowina, Chorwacja, Francja, Gruzja, 
Niemcy, Włochy, Polska, Serbia, Hisz-
pania, Wielka Brytania

AMERYKA POŁUDNIOWA:
Argentyna, Brazylia, Chile, Kolumbia, 
Ekwador, Paragwaj, Peru, Urugwaj

AMERYKA PÓŁNOCNA:
Meksyk, Stany Zjednoczone
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Ramy metodologiczne  
projektu Fairwork
Fairwork ocenia warunki pracy na cyfrowych platformach pracy i tworzy ranking na 
podstawie uzyskanych wyników. W tym celu stosujemy pięć kryteriów, które platformy 
powinny spełnić, aby można je było uznać za oferujące „uczciwe warunki pracy”. Pięć 
zasad Fairwork zostało opracowanych podczas wielostronnych warsztatów w Między‑
narodowej Organizacji Pracy (MOP) i wielu innych spotkań w różnych krajach. Od tego 
czasu zasady i ich stosowanie były dalej dopracowywane. Aby zapewnić, że te glo‑
balne zasady mają zastosowanie w polskim kontekście, dokonaliśmy ich przeglądu 
w porozumieniu z osobami świadczącymi pracę na platformach i ekspertami. Więcej 
szczegółów na temat każdej zasady oraz kryteriów stosowanych do ich oceny można 
znaleźć w Załączniku.

PIĘĆ ZASAD
Uczciwe wynagrodzenie
Osoby świadczące pracę na platformach, 
niezależnie od rodzaju umowy, na jakiej są 
zatrudnione, powinny otrzymywać godne 
wynagrodzenie po uwzględnieniu kosz‑
tów związanych z pracą. Oceniamy zarobki 
zgodnie z obowiązującą płacą minimalną 
w miejscu świadczenia pracy, a także aktu‑
alną płacą niezbędną do utrzymania (tzw. 
„living wage”). Ponieważ osoby świad‑
czące pracę na platformach w Polsce są 

prawie wyłącznie zatrudnione na podsta‑
wie umów cywilnoprawnych, oceniamy za‑
robki w odniesieniu do minimalnej stawki 
godzinowej przewidzianej dla umów zlece‑
nia, co reguluje ustawa z dnia 10 paździer‑
nika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę. Wyliczenie płacy wystarczają‑
cej na utrzymanie zostało dokonane na 
podstawie danych o wydatkach gospo‑
darstw domowych z Badania Budżetów 
Gospodarstw Domowych skorygowanych 
o wyższe ceny w lokalizacjach, w których 
przeprowadzaliśmy wywiady4.
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Uczciwe warunki
Platformy powinny wdrożyć polityki ma‑
jące na celu ochronę osób świadczących 
pracę przed podstawowymi zagrożenia‑
mi wynikającymi z wykonywania pracy. 
Powinny także podejmować proaktywne 
działania w celu ochrony i promowania 
bezpieczeństwa i higieny pracy.

Uczciwe umowy
Umowy oraz regulaminy świadczenia 
usług (terms and conditions), powinny być 
dostępne, czytelne i zrozumiałe. Strona 
zawierająca umowę z osobą świadczącą 
pracę musi podlegać lokalnemu prawu 
i musi być określona w umowie. Nieza‑
leżnie od rodzaju umowy, powinna być ona 
wolna od klauzul, które w nieuzasadniony 
sposób wyłączają odpowiedzialność użyt‑
kownika i/lub platformy.

Uczciwe zarządzanie
Powinna istnieć procedura, w  ramach 
którego osoby świadczące pracę mogą 
być wysłuchane, odwoływać się od do‑
tyczących ich decyzji i być informowane 
o przyczynach podjęcia tych decyzji. Po‑
winien istnieć jasny kanał komunikacji, 
obejmujący możliwość odwołania się od 
decyzji menedżerów lub dezaktywacji 
konta. Stosowanie algorytmów powinno 
być przejrzyste i skutkować sprawiedli‑
wymi rezultatami dla osób świadczących 
pracę. Powinna istnieć możliwa do ziden‑
tyfikowania i udokumentowana polityka, 
która zapewnia uczciwość w sposobie za‑
rządzania osobami świadczącymi pracę na 
platformie (na przykład w zakresie zatrud‑
niania, dyscyplinowania lub zwalniania).

Uczciwa reprezentacja
Platformy powinny udokumentować ist‑
nienie procedury wyrażania głosu przez 
osoby świadczące pracę. Niezależnie od 
klasyfikacji zatrudnienia (rodzaju umo‑

wy), osoby świadczące pracę powinny 
mieć prawo do zrzeszania się, a platformy 
powinny być przygotowane do współpra‑
cy i negocjacji z nimi. W Polsce prawa te 
są gwarantowane osobom świadczącym 
pracę w ramach niestandardowych form 
zatrudnienia, takich jak umowy cywil‑
noprawne i samozatrudnienie, na mocy 
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o związ‑
kach zawodowych, zmienionej w wyniku 
orzeczenia Trybunału Konstytucyjnego 
z 2015 r.

METODOLOGIA

PROJEKT FAIRWORK
WYKORZYSTUJE TRZY SPOSOBY,

ABY SKUTECZNIE BADAĆ
UCZCIWOŚĆ WARUNKÓW PRACY NA
CYFROWYCH PLATFORMACH PRACY:

BADANIE DANYCH ZASTANYCH,
POZYSKIWANIE INFORMACJI

BEZPOŚREDNIO OD PLATFORM ORAZ
PRZEPROWADZANIE WYWIADÓW

Z OSOBAMI ŚWIADCZĄCYMI PRACĘ.
Za pomocą tych trzech metod szukamy 
dowodów na to, czy platformy działają 
zgodnie z pięcioma zasadami Fairwork.

Badanie danych zastanych
Każdy roczny cykl oceny Fairwork rozpo‑
czyna się od badania danych zastanych 
w celu identyfikacji platform do analizy. 
Następnie szukamy osób kontaktowych 
pośród przedstawicieli platform, opracu‑
jemy scenariusze wywiadów i strategie 
rekrutacji osób świadczących pracę. Dla 
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każdej platformy gromadzimy i analizuje‑
my szeroki zakres publicznie dostępnych 
dokumentów, w tym umów, opublikowa‑
nych polityk i procedur. Badamy także in‑
terfejsy aplikacji. Odnajdujemy również 
wszelkie publicznie dostępne informacje, 
które mogą pomóc nam w ocenie różnych 
platform: na przykład dodatkowe usługi 
udostępniane na rzecz osób świadczą‑
cych pracę lub istnienie wcześniejszych 
lub trwających sporów.

Po sfinalizowaniu listy platform, 
każda z nich jest zapraszana do udziału 
w corocznym badaniu rankingowym Fa‑
irwork i otrzymuje informacje na temat 
tego procesu. W tym roku zidentyfikowali‑
śmy, kierując się kryterium roli w polskiej 
gospodarce, siedem istotnych platform 
działających w  największych polskich 
miastach – w Warszawie, Gdańsku, Kra‑
kowie, Poznaniu, Wrocławiu i Katowicach.

Kontakt z platformą
Druga metoda polega na pozyskaniu 
dowodów bezpośrednio od platform. 
Kierownictwo platformy jest proszone 
o omówienie stopnia zgodności platformy 
z każdą z zasad Fairwork. Dowody mogą 
obejmować opublikowane polityki i/lub 
standardowe procedury, ogłoszone zo‑
bowiązania oraz funkcjonalności strony 
internetowej/aplikacji. Dowody te zapew‑
niają wgląd w działanie i model bizne‑
sowy platformy, jednocześnie otwiera‑
jąc dialog, w ramach którego platforma 
mogłaby zgodzić się na wdrożenie zmian 
w oparciu o zasady Fairwork. W przypad‑
kach, w których kierownictwo platformy 
nie wyraża zgody na udział w badaniu, 
ograniczamy naszą ocenę do dowodów 
uzyskanych w ramach badań danych za‑
stanych i wywiadów z osobami świadczą‑
cymi pracę.

Wywiady z osobami 
świadczącymi pracę
Trzecią metodą jest bezpośredni wy‑
wiad z osobami świadczącymi pracę na 
platformach. W Polsce przeprowadzono 
55 wywiadów w sześciu dużych miastach. 
Wywiady te nie mają na celu zapewnienia 
statystycznie reprezentatywnego zestawu 
doświadczeń. To raczej studia przypad‑
ków, które mają za zadanie przybliżyć poli‑
tyki i praktyki platform w kontekście zasad 
Fairwork, z uwzględnieniem sposobu or‑
ganizacji, zarządzania oraz indywidual‑

nych doświadczeń osób świadczących 
pracę. W szczególności umożliwia‑
ją one wgląd w motywacje osób do 
podjęcia pracy na platformie, w jaki 

sposób te osoby wyobrażają sobie 
swoją karierę w obrębie gospo‑
darki platformowej, i jak ich do‑
świadczenie pracy platformowej 
jest kształtowane przez relacje 
z innymi osobami świadczącymi 

pracę i resztą rynku pracy.
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Wywiady były częściowo ustrukturyzo‑
wane i wykorzystywały serię pytań odno‑
szących się do 10 kryteriów Fairwork. Aby 
zakwalifikować się do wywiadów, osoby 
musiały mieć ukończone 18  lat i  przy‑
najmniej dwumiesięczne doświadczenie 
pracy na platformie. W Polsce wywiady 
te były przeprowadzane w języku polskim 
i angielskim.

Tworzenie pełnego obrazu
To trójtorowe podejście pozwala na spraw‑
dzenie informacji przedstawionych przez 
platformy i umożliwia zebranie dowodów 
z różnych źródeł. Ostateczną punktację 
ustala wspólnie zespół Fairwork, opierając 
się na analizie wszystkich trzech rodzajów 
dowodów. Punkty są przyznawane wy‑
łącznie wtedy, gdy dla każdego kryterium 
istnieją wystarczające dowody.

Jak przyznajemy punkty
Każda z pięciu zasad Fairwork jest podzie‑
lona na dwa mniejsze punkty: pierwszy 
oraz drugi punkt, który może być przyznany 
tylko wtedy, gdy zostaną spełnione kryteria 
przyznania pierwszego. Łącznie każda plat‑
forma może zatem otrzymać 10 punktów. 
Platformy otrzymują punkt tylko wtedy, gdy 
mogą w zadowalający sposób udowodnić 
wdrożenie danej zasady.

NIEUZYSKANIE PUNKTU
NIEKONIECZNIE OZNACZA, ŻE

PLATFORMA NIE PRZESTRZEGA DANEJ
ZASADY. OZNACZA TO PO PROSTU, ŻE –

Z JAKIEGOKOLWIEK POWODU – NIE
ZNALEŹLIŚMY WYSTARCZAJĄCEGO

DOWODU NA TO, ŻE PLATFORMA
SPEŁNIA JEGO WARUNKI.

Ocena obejmuje szereg etapów. Naj‑
pierw zespół krajowy zbiera dowody 
i przypisuje wstępną punktację. Zebrane 
dowody są następnie wysyłane do ze‑
wnętrznych recenzentów w celu nieza‑
leżnej oceny. Recenzentami są zarówno 
członkowie zespołów Fairwork w innych 
krajach, jak i członkowie centralnego ze‑
społu Fairwork. Po przyznaniu punktów 
przez zewnętrznych recenzentów, wszy‑
scy recenzenci spotykają się, aby omó‑
wić wyniki i  zdecydować o  ostatecznej 
punktacji. Platformy mają możliwość 
przedstawienia dalszych dowodów, aby 
zdobyć punkty, których początkowo im nie 
przyznano. Wyniki te stanowią następnie 
ostateczną roczną punktację, która jest 
publikowana w rocznym raporcie Fairwork 
dla danego kraju.

Przed publikacją niniejszego rapor‑
tu ocenione platformy miały możliwość 
zapoznania się z jego ustaleniami i sko‑
mentowania ich. Wszystkie odpowiedzi 
znajdują się w Załączniku II.

Dalsze szczegóły dotyczące systemu 
punktacji Fairwork znajdują się w Załącz‑
niku.
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KONTEKST KRAJOWY:

Cyfrowe platformy pracy w Polsce
Platformy pracy w Polsce funkcjonują w bardzo rozproszonym otoczeniu regulacyjnym 
i pozostają słabo nadzorowane.

Kontekst rynku pracy
Cyfrowe platformy pracy pojawiły się 
w Polsce w 2014 r. i szybko zdobyły zna‑
czącą pozycję, zwłaszcza w  sektorach 
dostaw żywności i  przewozów osób. 
Do  końca 2025  r. w  Polsce wciąż nie 
wprowadzono przepisów odnoszących 
się bezpośrednio do warunków pracy na 
platformach. Ich rozwój ułatwiły warunki 
systemowe: słabe umocowanie negocja‑
cji zbiorowych w porządku prawnym oraz 
szerokie stosowanie niestandardowych 
form zatrudnienia.

Rozwój platform przebiegał w okresie 
relatywnie wysokiego wzrostu gospodar‑
czego: w całym tym okresie, PKB i płace 
znacząco wrosły i trend ten utrzymuje się5. 
Jednocześnie, w ostatnim czasie istnieją 
sygnały o pogarszającej się sytuacji na ryn‑
ku pracy – stopa bezrobocia wzrosła z 5% 
we wrześniu 2024 r. do 5,6% we wrześniu 
2025 r.6

Na sytuację w  gospodarce platfor‑
mowej wpływają dwa istotne czynniki 
społeczno‑demograficzne. Po pierwsze, 
liczba pracowników migrujących – któ‑
rzy stanowią znaczną część pracow‑
ników platformowych  – nadal rośnie 
i przekroczyła milion osób7. Choć domi‑
nują osoby z Ukrainy i Białorusi, rośnie 
udział migrantów z Azji Środkowej, Azji 
Południowo‑Wschodniej i Ameryki Połu‑
dniowej. Po drugie, mimo starzenia się 
społeczeństwa, bezrobocie wśród naj‑
młodszych pracowników (15–24  lata) 
wzrosło z 9,3% do 11,3%. Ta grupa sta‑
nowi drugą kluczową część siły roboczej 
platform8.

Kontekst regulacyjny

W POLSCE BRAK JEST
PRZEPISÓW WYMAGAJĄCYCH
OD PLATFORM ZATRUDNIANIA

OSÓB JAKO PRACOWNIKÓW LUB
SAMOZATRUDNIONYCH. PLATFORMY

DZIAŁAJĄ W RAMACH OGÓLNYCH
REGULACJI, KTÓRE POZWALAJĄ

KSZTAŁTOWAĆ RELACJE Z OSOBAMI
ŚWIADCZĄCYMI PRACĘ ZA POMOCĄ

RÓŻNYCH NIESTANDARDOWYCH
FORM ZATRUDNIENIA.

Ważną cechą niestandardowego za‑
trudnienia w Polsce jest fakt, że pracow‑
nicy niestandardowi są objęci relatywnie 
szerokim zakresem świadczeń z  tytułu 
ubezpieczenia społecznego i opieki zdro‑
wotnej, co jest dziedzictwem uniwersali‑
stycznego podejścia przyjętego przez rząd 
socjalistyczny. W latach 60. i 70. XX wieku 
różne kategorie pracowników niestandar‑
dowych – w tym członkowie spółdzielni, 
osoby samozatrudnione w handlu i rolnic‑
twie, artyści i pracownicy domowi – były 
stopniowo włączane do systemu ubezpie‑
czeń społecznych9. Uzupełnieniem tego 
było niemal powszechne ubezpieczenie 
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zdrowotne, finansowane bezpośrednio 
z budżetu państwa w czasach socjalistycz‑
nych. Te podstawowe zasady włączenia 
osób samozatrudnionych do systemu za‑
bezpieczenia społecznego, a także zasada 
powszechnego ubezpieczenia zdrowotne‑
go,10 zostały utrzymane pomimo znacz‑
nych zmian finansowych i strukturalnych 
zarówno w Zakładzie Ubezpieczeń Spo‑
łecznych, jak i w finansowaniu opieki zdro‑
wotnej po transformacji gospodarczej po 
1989 r.11

W  okresie światowego kryzysu fi‑
nansowego w 2008 r. w Polsce nastąpił 
gwałtowny wzrost wykorzystania niestan‑
dardowych form zatrudnienia w postaci 
tak zwanych umów cywilnoprawnych. 
Umowy te w coraz większym stopniu za‑
stępowały zarówno zatrudnienie na pod‑
stawie Kodeksu pracy, jak i samozatrud‑
nienie, ponieważ orzecznictwo i praktyka 
gospodarcza umożliwiły ich stosowanie 
w sytuacjach podobnych do stosunku pra‑
cy. Tendencja ta wynikała w dużej mie‑
rze ze stosunkowo wysokiego obciążenia 
podatkowego zarówno niskopłatnej pra‑
cy na podstawie kodeksowej, jak i nisko 
dochodowej działalności gospodarczej12. 
W szczególności osoby samozatrudnione 
ponosiły wysokie koszty stałe związane ze 
składkami na ubezpieczenie społeczne. 
Jednocześnie, kolejne rządy wprowadzały 
znaczne podwyżki ustawowej płacy mini‑
malnej, co sprawiło, że umowy cywilno‑
prawne – nieobjęte przepisami dotyczą‑
cymi wynagrodzenia minimalnego – stały 
się bardziej atrakcyjne finansowo dla pra‑
codawców. W rezultacie po 2008 r. w Pol‑

sce znacznie wzrosło wykorzystanie umów 
cywilnoprawnych. 13

Kiedy w 2014 r. na polski rynek we‑
szły cyfrowe platformy pracy, zaczęły 
one stosować umowy cywilnoprawne 
jako podstawowy sposób kształtowania 
relacji z osobami pracującymi za ich po‑
średnictwem. Co istotne, rozwiązania te – 
omijające zarówno ochronę regulacyjną 
przysługującą pracownikom zatrudnionym 
na podstawie Kodeksu pracy, jak i ramy 
prawne regulujące samozatrudnienie – nie 
zostały wymyślone przez platformy, ale 
raczej zaadaptowane z  istniejących już 
wcześniej praktyk gospodarczych.

W miarę jak niekorzystne skutki braku 
ochrony dla wykonawców umów cywilno‑
prawnych stawały się coraz bardziej wi‑
doczne (nie tylko w pracy platformowej, 
ale także w sektorach takich jak handel 
detaliczny, hotelarstwo i  przetwórstwo 
przemysłowe), kolejne rządy wprowadzały 
szereg środków „normalizacyjnych” mają‑
cych na celu zmniejszenie różnic między 
umowami cywilnoprawnymi a standardo‑
wymi umowami o pracę. Reformy te obej‑
mowały rozszerzenie zakresu ubezpiecze‑
nia społecznego na umowy cywilnoprawne 
o zlecenie (2014 r.), wprowadzenie mini‑
malnej stawki godzinowej dla wykonaw‑
ców cywilnoprawnych i osób samozatrud‑
nionych (2016 r.) oraz uznanie prawa do 
zrzeszania się w związkach zawodowych 
dla wykonawców cywilnoprawnych i osób 
samozatrudnionych (2019 r.)14. Chociaż 
środki te poprawiły ochronę osób świad‑
czących pracę na podstawie umów cywil‑
noprawnych, zwiększyły również koszty 
związane z ich zatrudnianiem.

Jednocześnie rząd obserwował rosną‑
ce znaczenie cyfrowych platform pracy. 
W 2016 r. władze wezwały platformy do 
rejestrowania swojej działalności i wypeł‑
niania obowiązków podatkowych i skład‑
kowych. W odpowiedzi platformy rozpo‑
częły współpracę z pośrednikami – tzw. 
partnerami flotowymi lub rozliczeniowy‑
mi – którzy przejęli odpowiedzialność za 
kształtowanie stosunków kontraktowych 
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z osobami świadczącymi pracę.15 Pośred‑
nicy ci, działający jako formalnie zareje‑
strowane podmioty prowadzące działal‑
ność gospodarczą, zawierają umowy B2B 
z  platformami, a  następnie podzlecają 
pracę indywidualnym zleceniobiorcom. 
W sektorze przewozów osób pośrednicy 
zarządzają również „wypisami z licencji 
na taksówkę” dla kierowców za ułamek 
standardowego kosztu licencji – zazwy‑
czaj od 1% do 10% – co pozwala działać 
przy znacznie niższych kosztach.

Aby zrównoważyć rosnące koszty za‑
trudniania na umowach cywilnoprawnych 
wynikające m.in. z rządowej polityki „nor‑
malizacji” zatrudnienia cywilnoprawnego, 
pośrednicy zaczęli opracowywać nowe 
metody optymalizacji podatków i składek 
na ubezpieczenie społeczne. Jedna z ta‑
kich metod polega na połączeniu umowy 
zlecenia określającej ryczałtową sumę, 
pokrywającą tylko ułamek wynagrodze‑
nia, razem z umową najmu, która służy do 
rozliczenia pozostałej, większej części wy‑
nagrodzenia. W ramach tych ustaleń moż‑
na także (często wyłącznie teoretycznie) 
wynająć pojazd pośrednikowi lub wyna‑
jąć taki pojazd od pośrednika, co czasami 
wiąże się z kolejnymi cyklami podnajmu 
w celu dalszej optymalizacji podatkowej.16

Głównym celem stosowania umów 
najmu jest zmniejszenie zobowiązań po‑

datkowych i  składek na ubezpieczenie 
społeczne. Dodatkowo, umowy najmu 
pozwalają zmniejszać podstawę opo‑
datkowania poprzez odliczanie kosztów 
związanych z pojazdem – takich jak paliwo 
i ubezpieczenie – jako kosztów najmu. Ta‑
kie rozwiązania, łączące umowy zlecenia 
na niewielką kwotę i umową najmu opie‑
wającą na większość wynagrodzenia, do‑
minują w polskich sektorach przewozów 
pasażerskich i dostaw jedzenia, pozwa‑
lając na uniknięcie obowiązków podat‑
kowych, składkowych, ponieważ wyna‑
grodzenie jest faktycznie wypłacane jako 
czynsz. Pośrednicy również zakładają, że 
ze względu na akordowy charakter pracy 
platformowej, ten schemat kontraktowy 
nie jest objęty przepisami ochronnymi 
o minimalnej stawce godzinowej.

Takie działania platform i pośredników 
nie znajdują przeciwdziałania poprzez ne‑
gocjacje zbiorowe. Chociaż istnieją dwa 
związki zawodowe  – jeden związany 
z Konfederacją Pracy/OPZZ i działający 
w ramach Pyszne.pl/Just Eat Takeaway, 
a drugi z Inicjatywą Pracowniczą, mający 
na celu reprezentowanie głównie kurierów 
Glovo – skupiają się one jednak głównie 
na nieformalnych negocjacjach z platfor‑
mami. W polskiej gospodarce platformo‑
wej nie zawarto jednak żadnych układów 
zbiorowych.
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WYNIKI FAIRWORK POLSKA 2025, 
WEDŁUG ZASAD

Wyniki przedstawione w niniejszym raporcie opierają się na danych zebranych przy użyciu ram Fairwork, opisanych 
w poprzedniej sekcji. Po przeprowadzeniu badań danych zastanych, zespół Fairwork Polska przeprowadził 55 wy-
wiadów z osobami świadczącymi pracę na siedmiu platformach i zebrał dowody od osób zarządzającymi platfor-
mami. Załącznik I zawiera dalsze szczegóły dotyczące dowodów wykorzystanych do przyznania punktów w 2025 r. 
oraz sposobu ich zebrania.
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WYJAŚNIENIE WYNIKÓW
W 2025 r. Fairwork Polska oceniło siedem platform działających lokalnie platform. 
Ocena objęła dwie platformy przewozu osób (Bolt i Uber), cztery platformy dostaw 
jedzenia (Glovo, Pyszne.pl/Just Eat Takeaway, Uber Eats i Wolt) oraz jedną platformę 
pośredniczącą w usługach opiekuńczych (Babysits).

Uczciwe wynagrodzenie
Platformy, które płacą co najmniej mi‑

nimalną stawkę godzinową po odliczeniu 
kosztów związanych z pracą, mogą zdo‑
być pierwszy punkt w ramach tej zasady. 
Aby uzyskać drugi punkt, muszą zapewnić 
wynagrodzenie w wysokości co najmniej 
płacy wystarczającej na utrzymanie (tzw. 
„living wage”), po odliczeniu kosztów. Przy 
przyznawaniu punktów w ramach tej zasa‑
dy, polski zespół badawczy odnosił się do 
zgodności z ustawową stawką minimalną 
za godzinę pracy w przypadku umów zle‑
cenia i osób samozatrudnionych, zgodnie 
z polską ustawą z dnia 10 października 
2002 r. o płacy minimalnej. Ze względu 
na stosunkowo wysoką płacę minimalną 
w Polsce17 spełnienie pierwszego progu 
w ramach tej zasady oznacza, że platfor‑
ma może automatycznie otrzymać drugi 
punkt, ponieważ wypłacanie gwaranto‑
wanej płacy minimalnej w przypadku peł‑
nego wymiaru pracy w Polsce oznacza, że 
osoba świadcząca pracę zarabia również 
living wage. Na podstawie danych z ba‑
dania budżetów gospodarstw domowych 
(BBDG) szacunkowe średnie wydatki na 
osobę w Warszawie w 2024 r. wyniosły 
bowiem 3385 PLN, czyli nieco poniżej pła‑
cy minimalnej.

SPOŚRÓD PLATFORM OBJĘTYCH
BADANIEM W NINIEJSZYM

RAPORCIE, PYSZNE.PL/JUST EAT
TAKEAWAY BYŁA JEDYNĄ, KTÓRA

MOGŁA WYKAZAĆ WYPŁACANIE
GWARANTOWANEGO USTAWOWEGO

MINIMUM PRZY JEDNOCZESNYM
POKRYCIU KOSZTÓW ZWIĄZANYCH

Z DOSTAWĄ, JAK SPRZĘT.
Te ustawowe minima są przestrzegane 

zarówno w przypadku kurierów zatrudnio‑
nych bezpośrednio przez platformę, jak 
i zatrudnionych za pośrednictwem agen‑
cji pracy tymczasowej. W związku z tym 
Pyszne.pl/Just Eat Takeaway otrzymało 
również drugi punkt, ponieważ kurierzy 
zatrudnieni w  pełnym wymiarze czasu 
pracy otrzymują wynagrodzenie wyższe 
niż płaca wystarczająca na utrzymanie.

Nie znaleźliśmy jednak dowodów na 
to, że osobom świadczącym pracę za 
pomocą innych platform gwarantuje się 
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ustawową minimalną stawkę godzinową. 
Babysits zapewnia opiekunom i klientom 
możliwość indywidualnego negocjowania 
wynagrodzenia. Chociaż platforma za‑
mierza wyświetlać ostrzeżenie, gdy użyt‑
kownik ustali stawkę godzinową poniżej 
obowiązującej lokalnie stawki minimalnej, 
system ten nie został jeszcze wdrożony. 
Nawet wtedy ostrzeżenie nie gwarantu‑
je opiekun(k)om wynagrodzenia powyżej 
ustawowego minimum, a jedynie ostrzega 
o potencjalnej niezgodności z przepisami.

POZOSTAŁE PLATFORMY – W TYM
BOLT, GLOVO, UBER, UBER EATS
I WOLT – DZIAŁAJĄ W OPARCIU

O PŁACĘ ZA KONKRETNE ZLECENIE
(AKORDOWĄ), KTÓRA DODATKOWO
JEST USTALANA ALGORYTMICZNIE

I NIE GWARANTUJE KURIEROM
I KIEROWCOM WYNAGRODZENIA

RÓWNEGO LUB WYŻSZEGO OD
USTAWOWEJ MINIMALNEJ

STAWKI GODZINOWEJ.
Takie algorytmiczne ustalanie wyna‑

grodzeń może prowadzić do znacznych 
różnic w zarobkach i zmniejsza stabilność 
dochodów18.

Uczciwe warunki
Aby platforma spełniła pierwszy próg 

tej zasady, musi wykazać, że jest świado‑
ma zagrożeń dla bezpieczeństwa i zdrowia 
osób świadczących pracę oraz podejmuje 
działania ograniczające te ryzyka. Uzyska‑
nie drugiego punktu wymaga dodatkowo 
wykazania, że platforma wprowadza re‑
alne rozwiązania w zakresie zabezpiecze‑

nia społecznego – tak, by wykonawcy nie 
ponosili negatywnych skutków niezdol‑
ności do pracy, aby obowiązywały zasa‑
dy chroniące przed ryzykiem związanym 
z wykonywanymi zadaniami, oraz by al‑
gorytmiczne ustalanie wynagrodzeń nie 
zachęcało do podejmowania nadmiernego 
ryzyka.

Fairwork otrzymał od Pyszne.pl/Just 
Eat Takeaway dowody potwierdzające sto‑
sowanie kompleksowych środków BHP, 
w tym zapewnianie ubezpieczenia oraz 
sprzętu ochronnego. W  Polsce umowy 
cywilnoprawne obejmują jednak ubez‑
pieczenie chorobowe jedynie na żądanie 
zleceniobiorcy, co wymaga ponoszenia 
dodatkowych kosztów. Ponieważ wielu 
kurierów otrzymuje wynagrodzenie na 
poziomie zbliżonym do minimalnego, czę‑
sto rezygnują oni z tego ubezpieczenia, co 
oznacza, że znaczna część siły roboczej 
pozostaje bez ochrony na wypadek cho‑
roby. W związku z tym nie mogliśmy przy‑
znać platformie drugiego punktu w obrę‑
bie tej zasady.

W  przypadku Babysits platforma 
przedstawiła Fairwork dowody na istnie‑
nie systemu wsparcia osób pracujących, 
udzielającego odpowiedzi w rozsądnym 
czasie. Jednocześnie jednak zgłoszenia 
respondentek wskazywały, że często 
pracują one u klientów nieformalnie, po‑
nosząc ryzyko związane z brakiem pod‑
stawowych zabezpieczeń BHP, co jest 
niezgodne z  kryterium 2.1. Oznacza to 
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również, że opiekunki pracowały bez ja‑
kiegokolwiek ubezpieczenia, co jest nie‑
zgodne z wymaganiami drugiego progu 
zasady sprawiedliwych warunków pracy.

W przypadku Glovo dowody wskazują, 
że platforma zapewnia kurierom szkole‑
nia, responsywny system wsparcia i kom‑
pleksowy pakiet ubezpieczeniowy. Jednak 
dowody przedstawione przez kurierów 
wskazują również, że sprzęt potrzebny 
do wykonywania zadań, taki jak torby do‑
stawcze, nie jest zapewniany bezpłatnie, 
co jest niezbędne do spełnienia pierwsze‑
go progu. Niespełnienie kryteriów punktu 
2.1 uniemożliwia nam przyznanie platfor‑
mie punktów za punkt 2.2, mimo że plat‑
forma oferuje kurierom stosunkowo hojne 
ubezpieczenie od wypadków.19

W przypadku platformy Wolt dowody 
zebrane przez Fairwork wskazują, że ofe‑
ruje ona swoim kurierom sprzęt ochron‑
ny, a także stosunkowo dobrze ocenia‑
ny system wsparcia i ubezpieczenie od 
wypadków. Jednak dowody dotyczące 
szkoleń z zakresu BHP, które są niezbęd‑
ne do przyznania pierwszego progu, były 
niejednoznaczne, co uniemożliwiło przy‑
znanie platformie punktów za realizację 
tej zasady.

W  przypadku pozostałych platform 
zespół badawczy Fairwork nie znalazł 
dowodów na istnienie kompleksowych 
szkoleń BHP, zapewnianie sprzętu lub 
istnienie skutecznego systemu wsparcia, 
co uniemożliwiło nam przyznanie punktów 
w ramach tej zasady.

Uczciwe umowy
Aby spełnić pierwsze kryterium w ob‑

rębie tej zasady, platformy muszą zapew‑
nić, że osoby świadczące pracę są w stanie 
zrozumieć obowiązujące umowy i regula‑
miny świadczenia usług, zgadzają się na 
nie, i mają stały dostęp do zasad obowią‑
zujących w pracy (w tym regulaminów). 
Aby uzyskać drugi punkt, platformy muszą 
wykazać, że odpowiedzialność jest spra‑

wiedliwie rozłożona między stronami, 
zmiany warunków świadczenia pracy są 
notyfikowane z odpowiednim wyprzedze‑
niem, pośrednicy są odpowiednio monito‑
rowani, a systemy algorytmiczne określa‑
jące ceny, premie, oceny lub przydzielanie 
zadań są przejrzyste.

Pyszne.pl/Just Eat Takeaway otrzy‑
mało pierwszy punkt w ramach tej zasa‑
dy za zapewnienie kurierom przejrzystych 
i zrozumiałych umów zlecenia. Umowy są 
zawierane przed rozpoczęciem pracy, są 
zgodne z wymogami dotyczącymi ochro‑
ny danych oraz przestrzegają wszystkich 
obowiązujących przepisów prawnych. 
Platforma spełnia również kryteria dru‑
giego progu, ponieważ istotne zmiany 
warunków umowy wymagają formalnej 
renegocjacji umowy, umowy nie zawierają 
klauzul o ograniczeniu odpowiedzialno‑
ści, platforma nie korzysta z pośredników, 
z wyjątkiem agencji pracy tymczasowej, 
w której warunki pracy są takie same jak 
w przypadku umów zawieranych bezpo‑
średnio z platformą, a ogólne funkcjono‑
wanie algorytmu jest przejrzyste dla ku‑
rierów.

Glovo spełnia również pierwsze kry‑
terium w  obrębie tej zasady. Warunki 
oferowane przez platformę są jasno sfor‑
mułowane, dostępne i  przedstawiane 
kurierom przed zarejestrowaniem się na 
platformie. Firma wykazała również prze‑
strzeganie etycznych standardów ochro‑
ny i zarządzania danymi. Fairwork Polska 
nie znalazło wystarczających dowodów, 
aby przyznać Glovo punkt za kryterium 
3.2. Chociaż platforma posiada politykę 
regulującą współpracę z partnerami flo‑
towymi, zidentyfikowano wiele przypad‑
ków, w których partnerzy ci nie spełniali 
deklarowanych przez Glovo standardów – 
np. dokonywali płatności „pod stołem” lub 
zatrudniali kurierów na podstawie umów 
najmu. Ponadto, nie znaleźliśmy wystar‑
czających dowodów na to, że algorytm 
stosowany przy dynamicznym określaniu 
stawek, który wpływa na wynagrodzenie 
osób świadczących pracę, jest przejrzysty.
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W przypadku Babysits, dowody zgro‑
madzone w ramach interakcji z opiekun‑
kami i zarządem platformy wskazują, że 
od opiekunek oczekuje się, że samodziel‑
nie uregulują swoje relacje kontraktowe 
z klientami. W związku z tym wszystkie 
opiekunki, z którymi przeprowadzono wy‑
wiady, świadczyły usługi nieformalnie, co 
uniemożliwiło nam przyznanie platformie 
punktów zarówno za zasadę 3.1, jak i 3.2.

W  przypadku Bolt, Uber, Uber Eats 
i Wolt większość osób pracowała na pod‑
stawie połączenia umów cywilnopraw‑
nych i umów najmu, co sprawiało, że ich 
sytuacja umowna była złożona i trudna do 
zrozumienia dla tychże osób. Chociaż za‑
sada Fairwork dotycząca uczciwych umów 
nie wymaga od platform bezpośrednich 
stosunków umownych z osobami świad‑
czącymi pracę, wymaga ona jednak, aby 
umowy jasno wskazywały stronę zawiera‑
jącą umowę z taką osobą. Stosowanie po‑
łączenia umowy cywilnoprawnej z umową 
najmu może prowadzić do sytuacji, w któ‑
rej strona zawierająca umowę z  osobą 
świadczącą pracę na platformie nie jest 
czytelna dla osoby pracującej, szczególnie 
w sytuacji wielu umów najmu i podnaj‑
mu pojazdu. Ponadto, nie znaleziono do‑
wodów na to, że którakolwiek z czterech 
platform posiadała politykę zapobiegają‑
cą stosowaniu takich umów, co dyskwa‑
lifikowało je z uzyskania punktu za zasa‑

dę 3.1. Chociaż nie znaleziono żadnych 
klauzul wyłączających odpowiedzialność, 
nie znaleziono również wystarczających 
dowodów wskazujących na istnienie sku‑
tecznego nadzoru nad pośrednikami. Po‑
nadto, nie znaleziono dowodów na to, że 
algorytmy stosowane do ustalania stawek 
i przydzielania zadań są w pełni przejrzy‑
ste dla osób świadczących pracę.

Uczciwe zarządzanie
Aby spełnić pierwszy warunek tej za‑

sady, platformy muszą posiadać ustalone 
mechanizmy otwartej komunikacji z oso‑
bami świadczącymi pracę, szczególnie 
w odniesieniu do warunków pracy. Obej‑
muje to dostępne kanały wsparcia (np. e
‑mail, czat lub kontakt osobisty) oraz ja‑
sne procedury odwoływania się od działań 
dyscyplinarnych, takich jak zawieszenie, 
dezaktywacja lub brak wypłaty wynagro‑
dzenia. Aby spełnić drugi warunek w obrę‑
bie tej zasady, platformy muszą wykazać, 
że posiadają politykę przeciwdziałania 
dyskryminacji, ale także że promują inte‑
grację oraz dążą do usuwania barier dla 
grup osób świadczących pracę znajdują‑
cych się w niekorzystnej sytuacji.

W przypadku trzech platform – Ba‑
bysits, Glovo i Pyszne.pl/Just Eat Take‑
away – znaleziono wystarczające dowody 
potwierdzające skuteczność procedur za‑
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pewniających udział w procesach zarzą‑
dzania, umożliwiającym osobom świad‑
czącym pracę możliwości odwołania się 
od niskich ocen, niepłacenia wynagrodze‑
nia, dezaktywacji i innych kar. Pyszne.pl/
Just Eat Takeaway uzyskało dodatkowy 
punkt, ponieważ dostarczyło nam do‑
wody na istnienie skutecznych polityk 
i standardowych procedur umożliwiają‑
cych postępy w zakresie inkluzywnego 
zarządzania.

Nie mamy wystarczających dowodów, 
aby przyznać punkty za realizację tej za‑
sady innym platformom uwzględnionym 
w niniejszym badaniu. Osoby świadczą‑
ce pracę zgłaszały trudności w uzyskaniu 
pomocy od ludzkiego pracownika platfor‑
my w rozsądnym terminie, a platformy nie 
przedstawiły dowodów na to, że dysponują 
skutecznymi metodami wsparcia kurierów 
i kierowców. Chociaż platformy posiadają 
ogólne polityki antydyskryminacyjne, nie 
znaleźliśmy wystarczających dowodów 
na ich skuteczne funkcjonowanie. Nadal 
istnieją obawy dotyczące stronniczości 
algorytmów, które mogą wpływać na gor‑
sze traktowanie niektórych grup kurierów 
i kierowców.

Uczciwa reprezentacja
Aby spełnić pierwsze kryterium w ob‑

rębie tej zasady, platformy powinny za‑
pewnić swobodę wyrażania zbiorowe‑

go głosu osób pracujących 
za pośrednictwem platform 
poprzez formalne uznanie 
związku zawodowego i nie‑

ograniczanie swo‑
body zrzeszania 
się. Aby uzyskać 

dodatkowy punkt, 
platformy muszą wy‑

kazać, że wspiera‑
ją demokratyczne 
zarządzanie, co 

oznacza, że oso‑
by świadczące 

pracę na platformie powinny odgrywać 
znaczącą rolę w zarządzaniu platformą.

JEDYNIE PYSZNE.PL/JUST EAT
TAKEAWAY WYKAZAŁO, ŻE

SPEŁNIA PIERWSZY PRÓG TEJ
ZASADY, UZNAJĄC I PROWADZĄC

NEGOCJACJE ZE ZWIĄZKIEM
ZAWODOWYM DZIAŁAJĄCYM

W TAKEAWAY I W POŚREDNIKU
TRENKWALDER & PARTNER.

Chociaż kierownictwo dostarczyło ze‑
społowi badawczemu informacje na te‑
mat negocjacji ze związkiem zawodowym 
i udowodniło, że przyjęło niektóre z jego 
postulatów, dowody te nie zostały uznane 
za wystarczające, aby przyznać Pyszne.pl 
/ Just Eat Takeaway punkt za zgodność 
z zasadą 5.2. Wynika to z faktu, że – zgod‑
nie z dowodami zgromadzonymi podczas 
wywiadów z kurierami – firma wprowadzi‑
ła zmianę w sposobie obliczania premii 
wbrew oczekiwaniom kurierów i związku 
zawodowego. Nasze dowody wskazują, że 
firma nie przyjęła żądań kurierów, mimo 
że twierdziła, iż nie spowoduje to wzrostu 
kosztów po stronie platformy. Świadczy 
to o bardziej konfrontacyjnym podejściu 
platformy. W naszej ocenie uniemożliwia 
to uznanie platformy za „demokratycz‑
nie zarządzaną”, co jest wymagane do 
uzyskania drugiego punktu w obrębie tej 
zasady.

W przypadku innych platform brako‑
wało dowodów potwierdzających istnienie 
udokumentowanego mechanizmu zbioro‑
wego wyrażania opinii przez osoby świad‑
czące pracę oraz formalnej gotowości do 
uznawania organizacji osób pracujących 
lub związków zawodowych lub prowadze‑
nia z nimi negocjacji.
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SZCZEGÓŁOWE SPOJRZENIE NA:

Babysits
Babysits, holenderska platforma opieki nad dziećmi, została założona w 2008 roku,20 
działa w ponad 121 krajach na całym świecie i ma ponad 7 milionów użytkowników.21

Łączny wynik Babysits 1/10

Zasada Punkt pierwszy Punkt drugi Łącznie

Uczciwe 
wynagrodzenie

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę co 
najmniej lokalną płacę 
minimalną po odliczeniu 
kosztów

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę 
co najmniej lokalną 
płacę wystarczającą 
na utrzymanie się 
(“living wage”) po 
odliczeniu kosztów.

Ogranicza ryzyko zwią‑
zane z wykonywaniem 
zleceń

Zapewnia bezpieczne 
warunki pracy i siatkę 
bezpieczeństwa

Uczciwe 
warunki pracy

Zapewnia jasne i przej‑
rzyste warunki współ‑
pracy

Gwarantuje, że 
w umowach nie są 
narzucane żadne 
nieuczciwe warunki

Uczciwe  
umowy

Zapewnia uczciwe 
procedury podejmowa‑
nia decyzji dotyczących 
osób świadczących 
pracę

Zapewnia uczciwość 
w procesie 
zarządzania 

Uczciwe 
zarządzanie 1

Zapewnia wolność zrze‑
szania się i wyrażania 
opinii przez osoby świad‑
czące pracę

Wspiera 
demokratyczne 
zarządzanie

Uczciwa
reprezentacja

1
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Babysits jest jedną z niewielu platform 
cyfrowych działających w sektorze usług 
opieki domowej w Polsce. Sektor ten funk‑
cjonuje w Polsce w dużej mierze w szarej 
strefie, a większość pracy wykonywana 
jest całkowicie poza formalnymi ramami 
regulacyjnymi. Niektórzy naukowcy wy‑
rażali nadzieje, że platformy pracy mogą 
pomóc w sformalizowaniu sektora usług 
domowych i poprawie warunków pracy 
opiekunów i opiekunek. 22

Korzystanie z  serwisu Babysits jest 
bezpłatne dla osób świadczących pracę, 
natomiast klienci muszą wykupić abo‑
nament, aby skontaktować się z  opie‑
kunkami. Utworzenie profilu nie wymaga 
podania wszystkich danych osobowych, 
chociaż widoczność profilu i dostęp do 
niektórych funkcji zależą od przesłania 
skanów dokumentów tożsamości i dodat‑
kowej weryfikacji. Im bardziej kompletny 
profil, tym większa dostępność funkcji. 
Dla opiekunek profil pełni funkcję strony
‑portfolio, zawierającej informacje o ich 
dostępności, kwalifikacjach, wykształ‑
ceniu i doświadczeniu. Zawiera również 
opinie poprzednich klientów oraz stawkę 
godzinową.

Klienci i opiekunki nawiązują kontakt 
za pośrednictwem strony internetowej lub 
aplikacji mobilnej Babysits. Obie strony 
mogą rozpocząć rozmowę za pośrednic‑
twem zintegrowanego czatu, aby uzgodnić 
godziny pracy i określić zakres obowiąz‑
ków, w  tym wynegocjować stawkę go‑
dzinową. Chociaż większość opiekunek 
zarabia więcej niż ustawowa minimalna 
stawka godzinowa, pod koniec roku 2025 
nadal można znaleźć oferty poniżej tej 
stawki w wyszukiwarce na stronie. W trak‑
cie procesu oceny platforma udostępniła 
zespołowi Fairwork informacje wskazu‑
jące, że trwają prace nad systemem wy‑
świetlającym ostrzeżenie, gdy użytkownik 
ustawi stawkę godzinową poniżej mini‑
malnego wynagrodzenia, ale system ten 
nie został jeszcze wdrożony.

Platforma utrzymuje, że działa jako 
zwykły pośrednik, a jej regulamin stanowi, 
że opiekunki i klienci są odpowiedzialni za 
samodzielne organizowanie swoich rela‑
cji kontraktowych.23 Żadna z opiekunek, 
z którymi przeprowadzono wywiady w ra‑
mach procesu oceny, nie miała podpisanej 
pisemnej umowy z klientami, a ich status 
umowny pozostawał niejasny. W związ‑
ku z tym praca świadczona za pośrednic‑
twem platformy nadal odbywa się głównie 
w szarej strefie i pozostaje nieformalna. 
Według opiekunek, z którymi przeprowa‑
dzono wywiady, nie oferuje się im również 
szkoleń z zakresu bezpieczeństwa i higie‑
ny pracy ani ubezpieczeń. Pozostawia to 
opiekunki bez ochrony w przypadku cho‑
roby lub wypadku w pracy.

Platforma przedstawiła dowody po‑
twierdzające funkcjonowanie systemu 
wsparcia dla opiekunek z rozsądnym cza‑
sem odpowiedzi. System wsparcia oferuje 
możliwość odwołania się od negatywnych 
opinii klientów, co pozwoliło nam przy‑
znać platformie punkt za realizację zasady 
4.1. Dowody zebrane w ramach wywiadów 
z nianiami sugerują, że opiekunki bardzo 
często samodzielnie rozwiązują problemy 
związane z pracą, mimo że mają dostęp do 
systemu wsparcia. Obejmuje to radzenie 
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sobie z agresywnymi lub lekceważącymi 
rodzinami, a także nawigowanie trudnych 
sytuacji, w których klienci nieoczekiwanie 
żądają dodatkowych zadań lub usług, któ‑
re nie zostały wcześniej uzgodnione (ta‑
kich jak sprzątanie). Wskazuje to na fakt, 
że platforma mogłaby uczynić swój system 
wsparcia bardziej widocznym. Chociaż 
platforma dostarczyła nam informacji na 
temat ogólnych zasad przeciwdziałania 
dyskryminacji, brakowało dowodów po‑
twierdzających ich skuteczność.

Na podstawie informacji przekazanych 
przez opiekunki oraz dowodów dostar‑
czonych przez platformę stwierdziliśmy, 
że Babysits nie uznaje ani nie zmierza do 
uznania jakiejkolwiek organizacji repre‑
zentującej osoby pracujące.

Niezależnie od tego powyższych roz‑
ważań, wiele opiekunek zauważało, że 
czuje się bezpieczniej korzystając z Baby‑

sits w porównaniu z poszukiwaniem pracy 
jako opiekunka dzieci poza platformą. To 
poczucie bezpieczeństwa przypisywano 
weryfikacji tożsamości klientów przez 
platformę oraz korzystaniu z funkcji cza‑
tu w aplikacji, która rejestruje negocjacje 
i może służyć jako dowód w przypadku 
sporów. Ponadto, Babysits oferuje me‑
chanizm ochrony zarobków w przypadku 
usług rezerwowanych bezpośrednio za 
pośrednictwem platformy, wymagający 
przedpłaty od klientów. System ten chroni 
opiekunki przed niepłacącymi klientami – 
powszechnym problemem w  usługach 
opieki domowej. Niemniej jednak kilka 
opiekunek zauważyło, że pomimo tych 
funkcji praca za pośrednictwem Babysits 
nadal przypomina nieformalne zatrudnie‑
nie. Jak wyjaśniła jedna z naszych respon‑
dentek:

 “Babysits na nic nie wpływa [w zakresie wsparcia,  
relacji z klientami, problemami pracy], szczerze mówiąc.  
Mam wrażenie, że Babysits to apka, w której poznajesz osobę.  
Ale potem poznajesz się z rodziną i Babysits nie ma znaczenia, 
chyba że szukasz kolejnych klientów albo coś w tym stylu.”

Chociaż zespół Fairwork Polska zdaje 
sobie sprawę, że usługi opieki domowej 
w Polsce są powszechnie świad‑
czone w szarej strefie, zachęcany 
kierownictwo platformy do pod‑
jęcia bardziej aktywnych działań 
w celu poprawy i ochrony warun‑
ków pracy opiekunek dzieci.
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SZCZEGÓŁOWE SPOJRZENIE NA:

Pyszne.pl/Just Eat Takeaway
Pyszne.pl/Just Eat Takeaway jest dużą międzynarodową platformą dostarczającą 
jedzenie, zatrudniającą około 4000 kurierów w Polsce.24

Łączny wynik  
Pyszne.pl/Just Eat Takeaway 8/10

Zasada Punkt pierwszy Punkt drugi Łącznie

Uczciwe 
wynagrodzenie

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę co 
najmniej lokalną płacę 
minimalną po odliczeniu 
kosztów

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę 
co najmniej lokalną 
płacę wystarczającą 
na utrzymanie się 
(“living wage”) po 
odliczeniu kosztów.

Ogranicza ryzyko zwią‑
zane z wykonywaniem 
zleceń

Zapewnia bezpieczne 
warunki pracy i siatkę 
bezpieczeństwa

Uczciwe 
warunki pracy

Zapewnia jasne i przej‑
rzyste warunki współ‑
pracy

Gwarantuje, że 
w umowach nie są 
narzucane żadne 
nieuczciwe warunki

Uczciwe  
umowy

Zapewnia uczciwe 
procedury podejmowa‑
nia decyzji dotyczących 
osób świadczących 
pracę

Zapewnia uczciwość 
w procesie 
zarządzania 

Uczciwe 
zarządzanie 2

1

2

2

Zapewnia wolność zrze‑
szania się i wyrażania 
opinii przez osoby świad‑
czące pracę

Wspiera 
demokratyczne 
zarządzanie

Uczciwa
reprezentacja

1

1

1

1

1 1

1

1

1
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W Polsce platforma działa pod mar‑
ką Pyszne.pl. Założone w 2010 roku we 
Wrocławiu, Pyszne.pl początkowo funk‑
cjonowało jako platforma do zamawiania 
jedzenia. W 2014 roku stała się częścią 
holenderskiej grupy Takeaway, która póź‑
niej – w 2020 r. – połączyła się z Just Eat. 
W  lutym 2025 roku Just Eat Takeaway 
zostało przejęte przez holenderską firmę 
inwestycyjną Prosus, która posiada rów‑
nież częściowe udziały w Delivery Hero – 
spółce matce Glovo.

Patrząc międzynarodowo, Just Eat 
Takeaway znana jest ze swojego charak‑
terystycznego podejścia do zarządzania 
kurierami. W przeciwieństwie do konku‑
rencji, platforma oferowała bardziej stan‑
dardowe formy zatrudnienia, w niektórych 
krajach zatrudniając kurierów bezpośred‑
nio na umowach o pracę oraz prowadząc 
negocjacje zbiorowe ze związkami zawo‑
dowymi.25 Ostatnio jednak firma wydaje 
się przechodzić na model zbliżony do tego 
stosowanego przez konkurentów, szcze‑
gólnie w krajach takich jak Niemcy26 i Au‑
stria27, gdzie przyjęła bardziej konfronta‑
cyjne stanowisko wobec kurierów. 28

W POLSCE PYSZNE.PL/JUST EAT 
TAKEAWAY NADAL DZIAŁA W SPOSÓB 

WYRÓŻNIAJĄCY SIĘ NA TLE INNYCH 
PLATFORM DOSTAWY JEDZENIA. 

Kurierzy są zatrudniani bezpośrednio 
lub za pośrednictwem agencji pracy tym‑
czasowej na podstawie umów zlecenia 
i otrzymują wynagrodzenie w wysokości 
co najmniej ustawowej stawki minimalnej 
za godzinę. Ponadto otrzymują oni rekom‑
pensatę za korzystanie z własnych pojaz‑
dów, telefonów komórkowych i odzieży 
roboczej. W rezultacie kurierzy pracujący 
przez wystarczającą liczbę godzin zara‑
biają powyżej płacy minimalnej, a osoby 
pracujące w pełnym wymiarze czasu pracy 
otrzymują wynagrodzenie wystarczające 

na utrzymanie (tj. „living wage”).
Platforma organizuje szkolenia z za‑

kresu bezpieczeństwa i  higieny pracy 
(BHP) w ramach procesu wdrażania no‑
wych kurierów. Nowi kurierzy wykonują 
dostawy próbne pod nadzorem kierow‑
ników floty, którzy zapoznają ich z zagro‑
żeniami BHP i  zasadami bezpiecznego 
dostarczania przesyłek. W kilku miastach 
Pyszne.pl / Just Eat Takeaway prowadzi 
również huby, w których kurierzy mogą 
odpocząć i  zregenerować siły między 
zmianami. Kurierzy otrzymują bezpłatnie 
sprzęt ochronny i torby dostawcze.

Ponieważ kurierzy są wynagradzani 
według stawki godzinowej i otrzymują co 
najmniej ustawową płacę minimalną, plat‑
forma nie motywuje ich do podejmowania 
ryzykownych zachowań w celu uzyska‑
nia sensownego dochodu. Ubezpieczenie 
chorobowe pozostaje jednak dobrowolne 
dla wielu kurierów zatrudnionych na pod‑
stawie umów cywilnoprawnych. W przeci‑
wieństwie do osób pracujących na innych 
platformach, którzy są zatrudniani na pod‑
stawie umów cywilnoprawnych i umów 
najmu, kurierzy Pyszne.pl / Just Eat Take‑
away, którzy zdecydują się opłacać składki 
na ubezpieczenie chorobowe, mają prawo 
do pełnych świadczeń chorobowych.

Umowy są przejrzyste i zrozumiałe, 
a  polityka ochrony danych stosowana 
przez platformę  – odpowiednia. Każda 
istotna zmiana warunków zatrudnienia 
wymaga renegocjacji umowy cywilno‑
prawnej. Umowy nie zawierają klauzul, 
które są sprzeczne z obowiązującymi ra‑
mami prawnymi. W przypadku pośred‑
nictwa pracy przez agencje pracy tym‑
czasowej kurierzy są traktowani na równi 
z osobami zatrudnionymi bezpośrednio 
przez platformę i otrzymują identyczne 
warunki umowne. Algorytmy są wykorzy‑
stywane do wspierania zarządzania kurie‑
rami, ale ich zastosowanie jest ograniczo‑
ne; koordynatorzy i dyspozytorzy również 
odgrywają aktywną rolę w przydzielaniu 
zadań. Ogólne działanie algorytmu jest 
jasne dla kurierów.
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Firma posiada również dobrze roz‑
winięty i responsywny system wsparcia. 
Kurierzy mogą zwracać się o pomoc do 
dyspozytorów podczas zmian oraz kontak‑
tować się z koordynatorami lub kierownic‑
twem wyższego szczebla w razie potrzeby. 
Nie znaleziono żadnych dowodów na to, 
żeby kurierzy spotykali się z niekorzyst‑
nym traktowaniem za zgłaszanie swoich 
wątpliwości i problemów. Platforma po‑
siada jasną politykę antydyskryminacyjną, 
angażuje się w inicjatywy na rzecz różno‑
rodności, równości i integracji (DEI) oraz 
przedstawiła dowody na prowadzenie 
programów szkoleniowych dla restaura‑
cji w celu podnoszenia świadomości na 
temat potencjalnych praktyk dyskrymi‑
nacyjnych.

Platforma nadal uznaje i współpracu‑
je ze związkiem zawodowym zrzeszonym 
w  Konfederacji Pracy/OPZZ. W  ocenie 
z 2024 r. zespół Fairwork Polska docenił 
wysiłki firmy na rzecz uwzględnienia kilku 
postulatów zgłoszonych przez przedstawi‑
cieli kurierów. Jednak w ocenie z 2025 r. 
istnieją ograniczone dowody na stałą 
współpracę ze związkiem zawodowym, 
które wystarczyłyby do wykazania, że 
kurierzy odgrywają znaczącą rolę w za‑
rządzaniu platformą. Wydaje się, że firma 
przyjęła bardziej ostrożne i selektywne 
podejście do uwzględniania postulatów 

osób pracujących. Dotyczy to w szczegól‑
ności nowego sposobu obliczania premii 
wyrównawczych, który został wprowadzo‑
ny wbrew oczekiwaniom wielu kurierów 
i związku zawodowego.

Pomimo uzyskania wysokiego wyniku 
8 punktów na 10, kurierzy wskazali kilka 
kwestii budzących niepokój. Chociaż za‑
robki są zasadniczo zgodne z ustawowymi 
minimalnymi stawkami, ostatnie zmiany 
w metodzie obliczania wynagrodzenia za 
użytkowanie pojazdu zmniejszyły przej‑
rzystość. Wcześniej kurierzy otrzymywa‑
li stałe opłaty za dostawę, zróżnicowa‑
ne w  zależności od środka transportu. 
W nowym systemie wynagrodzenie jest 
ustalane algorytmicznie na podstawie 
odległości pokonanej podczas dostawy. 
Kurierzy twierdzą, że takie podejście jest 
mniej przejrzyste i trudniejsze do zweryfi‑
kowania. Jednak wynagrodzenie za użyt‑
kowanie pojazdu określane algorytmicznie 
nie powoduje spadku zarobków poniżej 
ustawowej płacy minimalnej i płacy wy‑
starczającej na utrzymanie, dlatego nadal 
przyznaliśmy platformie punkty za reali‑
zację zasady 1.1 i 1.2.

Ponadto kurierzy wyrazili pragnienie 
większej otwartości ze strony kierow‑
nictwa oraz silniejszego zaangażowania 
w prawdziwą współpracę ze związkiem 
zawodowym.
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SZCZEGÓŁOWE SPOJRZENIE NA:

Historie pracowników
Tomek*, kurier dostarczający 
jedzenie w Glovo

Tomek jest 22‑letnim kurierem do‑
starczającym jedzenie i pochodzi z małe‑
go miasteczka pod Krakowem. Po utracie 
poprzedniej pracy w  sektorze hotelar‑
skim zdecydował się podjąć pracę w Glo‑
vo, ponieważ w jego okolicy możliwości 
zatrudnienia dla osób bez wyższego wy‑
kształcenia były ograniczone. Znalazł tę 
pracę dzięki ogłoszeniu zamieszczonemu 
na stronie przez partnera flotowego. Co 
istotne, Tomek nie jest studentem, a praca 
kuriera w Glovo jest jego jedynym źródłem 
dochodu.

Aby rozpocząć pracę, Tomek podpi‑
sał umowę z pośrednikiem. Podobnie jak 
większość osób pracujących na platfor‑
mach, Tomek ma umowę zlecenia okre‑

ślającą nominalne wynagrodzenie w wy‑
sokości 200 PLN, a także umowę najmu, 
na mocy której formalnie wynajmuje swój 
samochód pośrednikowi, który następnie 
za darmo użycza go Tomkowi do pracy. 
W praktyce, jego rzeczywiste zarobki są 
rozliczane jako „czynsz” w obrębie umowy 
najmu. Każdego miesiąca płaci pośred‑
nikowi od 140 do 300 zł za obsługę po‑
datków i składek na ubezpieczenie spo‑
łeczne  – co stanowi dla niego znaczny 
wydatek. Koszty paliwa i utrzymania po‑
jazdu pozostają stosunkowo przystępne, 
ponieważ Tomek zainwestował w bardzo 
efektywny pod względem spalania samo‑
chód. Tomek jest zadowolony, że pracuje 
na podstawie umowy cywilnoprawnej, 
a nie prowadzi własną działalność gospo‑
darczą, wyjaśniając:

 “Powiem tak, bo tutaj w moim mieście były także osoby, które kie‑
dyś pozakładały firmy i pracowały z Glovo w postaci B2B, wzięły 
sobie auta w leasing i tak dalej i naprawdę im się fajnie powodzi‑
ło, ale teraz to naprawdę ciężko jest się z tego utrzymać. Ja bym 
powiedział, że nawet teraz w przypadku mniejszych miast prak‑
tycznie niemożliwe jest utrzymanie się z tego.”

Choroby i wypadki są dla Tomka po‑
ważnym problemem. Z prawnego punktu 
widzenia, jako wykonawca na umowie cy‑
wilnoprawnej, jest objęty obowiązkowym 
ubezpieczeniem wypadkowym. Świadcze‑
nie, które otrzymałby w przypadku wypad‑
ku, byłoby jednak minimalne, ponieważ 
jego umowa zlecenia przewiduje niską 
kwotę ryczałtową, a większość jego rze‑
czywistego wynagrodzenia jest wypłaca‑
na na podstawie umowy najmu. Chociaż 
mógłby dobrowolnie opłacić ubezpie‑

czenie chorobowe, zdecydował się tego 
nie robić, świadczenie byłoby znikome – 
z tego samego powodu, dla którego niskie 
jest świadczenie w przypadku wypadku.

Wobec braku skutecznej ochrony 
socjalnej Tomek polega na własnych 
oszczędnościach, aby pokryć potencjalne 
straty dochodów. Po niezwiązanym z pra‑
cą wypadku był zmuszony kontynuować 
pracę pomimo faktycznej niezdolności do 
pracy, bo możliwe do uzyskania świad‑
czenie byłoby bardzo niskie. Chociaż jego 
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uraz nie spowodował długotrwałych kon‑
sekwencji, zastanawia się, co by się stało 
w przypadku poważniejszego wypadku. 
Jego skromne oszczędności – mające słu‑
żyć jako zabezpieczenie – są często zuży‑
wane przez podstawowe potrzeby i waka‑
cje, ponieważ ani platforma, ani pośrednik 
nie zapewniają płatnego urlopu.

Chociaż Tomek mówi o braku zabez‑
pieczenia społecznego w spokojny, rze‑
czowy sposób, zdaje sobie sprawę, że jest 
to powszechny problem wśród młodych 
pracowników, z których wielu wchodzi na 
rynek pracy na podstawie umów cywil‑
noprawnych. Jak sam to ujął, „młodzi nie 
mają prawa chorować”.

Tym, co budzi u  niego większą fru‑
strację, są ostatnie zmiany w strukturze 
wynagrodzeń Glovo i przejrzystości algo‑
rytmów. Kiedyś Glovo oferowało gwaran‑
towane stawki godzinowe w określonych 

przedziałach czasowych, zapewniając mi‑
nimalny dochód kurierom zalogowanym 
do aplikacji. Aplikacja wyświetlała rów‑
nież sposób obliczania wynagrodzenia – 
z uwzględnieniem odległości, mnożników 
w sytuacji wzmożonego popytu oraz złych 
warunków pogodowych – co dawało ku‑
rierom pewną przewidywalność. Tomek 
wspomina, że Glovo zrezygnowało nie‑
dawno zarówno z gwarantowanych sta‑
wek, jak i  przejrzystości wynagrodzeń. 
Kurierzy nie mają teraz wglądu w to, jak 
ustalane są ich zarobki. Tomek zauważa, 
że czasami dostarcza dokładnie to samo 
zamówienie do tego samego klienta z tej 
samej restauracji, ale za każdym razem 
otrzymuje istotnie inną stawkę. Chciałby, 
aby Glovo powróciło do poprzedniego, 
bardziej przejrzystego i przewidywalne‑
go systemu.

 “Dużym tutaj ułatwieniem byłby powrót do minimalnej stawki 
godzinowej, którą mieliśmy w kilku miastach i która została wy‑
cofana. Byłoby to bardzo duże ułatwienie i tak dalej, wtedy to już 
można by było spokojnie sobie czekać w restauracjach i tak dalej 
stać na przestojach, bo była jednak ta minimalna stawka godzi‑
nowa. Również przejrzyste wynagrodzenie, żeby to powróciło do 
starej aplikacji, gdzie my wiedzieliśmy, za co dostaliśmy. Teraz 
odkryliśmy, że nasze stawki spadły o 30%. I jeżeli chodzi o taką 
poprawę, to na pewno wprowadzenie lepszego wsparcia, pomocy 
w wypadku właśnie kolizji, wypadków i tym podobnych sytuacji”.

Tomek jest świadomy istnienia różnych 
protestów i działań zbiorowych podejmo‑
wanych przez dostawców pracujących na 
platformach, ale wątpi w ich skuteczność. 
Jego zdaniem „jedyną realną opcją jest 
uzyskanie wsparcia od państwa poprzez 
odpowiednie regulacje prawne – ale mam 
wrażenie, że rząd nie jest szczególnie chętny 
do działania”. Podobnie jak wielu kurie‑
rów, Tomek ma ambiwalentne stanowisko 
wobec unijnej dyrektywy w sprawie pracy 
platformowej. Uważa, że platformy „już 
coś kombinują, żeby to jakoś obejść” i nie 
jest pewien, czy osobiście wolałby umowę 

o pracę. Niemniej jednak wyraża wyraźne 
pragnienie większej przejrzystości w obli‑
czaniu wynagrodzeń oraz dostępu do od‑
powiedniego ubezpieczenia w przypadku 
wypadku lub choroby.

Adam*, kierowca na Bolt i Uber
Adam jest 45‑letnim kierowcą z Gdań‑

ska, który pracuje jednocześnie dla Bolt 
i Uber. Niedawno rozpoczął pracę na plat‑
formie, aby uzyskać dodatkowy dochód 
po tym, jak w swojej głównej pracy został 
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zmuszony do przejścia na część etatu. Ko‑
rzysta z własnego pojazdu i ponosi wszyst‑
kie związane z tym koszty utrzymania. Po‑
dobnie jak wielu innych kierowców, Adam 
ma umowę zlecenie przewidującą kwotę 
200 zł oraz umowę najmu z pośrednikiem, 
za pośrednictwem której rozliczane jest 
jego rzeczywiste wynagrodzenie.

Dla Adama praca na platformie wiąza‑
ła się z wieloma nieprzyjemnymi niespo‑
dziankami. Nie przeszedł żadnego szko‑
lenia z zakresu bezpieczeństwa i higieny 
pracy – takie nie zostało zorganizowane 
ani przez platformy, ani pośrednika. Adam 
regularnie ma do czynienia z pijanymi lub 
agresywnymi pasażerami, a także niebez‑
piecznymi sytuacjami, takimi jak przewo‑
żenie psów bez kagańca czy smyczy. Po‑
nieważ przejazdy z udziałem zwierząt są 
droższe, wielu klientów celowo wybiera 
zwykłe kategorie przejazdów i mimo to 
próbuje przewozić zwierzęta, stwarzając 
zagrożenie zarówno dla bezpieczeństwa, 
jak i higieny.

Chociaż obie platformy oferują syste‑

my wsparcia, kierowcy muszą najpierw 
poradzić sobie z obsługą oferowaną przez 
boty, zanim dotrą do pomocy udzielanej 
przez człowieka. Sfrustrowany tym Adam 
wypracował samodzielne sposoby radze‑
nia sobie z ryzykownymi sytuacjami. Opra‑
cował własny „kodeks postępowania”, od‑
mawiając świadczenia usług pasażerom, 
którzy wyglądają na pijanych lub próbują 
podróżować ze zwierzętami bez wybrania 
odpowiedniej opcji przejazdu. Zainstalo‑
wał również kamerę, aby rejestrować nie‑
bezpieczne zdarzenia i chronić się przed 
ewentualnymi skargami ze strony klien‑
tów.

Adam krytycznie odnosi się do wa‑
runków umownych narzucanych przez 
pośredników, które określa jako „taką for-
mę optymalizacji podatkowej”. Zauważa, 
że formy umowne stosowane przez nich 
pozbawiają kierowców ochrony socjal‑
nej, ponieważ ubezpieczenie i świadcze‑
nia chorobowe są obliczane na podsta‑
wie sztucznie zaniżonego wynagrodzenia 
określonego w umowie cywilnoprawnej:

 “Mamy takie fora, gdzie na przykład ktoś pyta, czy może iść na 
L4. No, to oczywiście, że może, ale nic nie dostanie”.

Adam nie uważa pracy na platformie 
jako kierowca za opłacalną i planuje odejść 
z  branży, twierdząc, że „tak naprawdę 
jedynym plusem jest elastyczność, reszta 
finansowo nie do końca jest atrakcyjna”, 
ponieważ jest to „praca pod najniższą kra-
jową”. Z ostrożnym optymizmem oczekuje 
transpozycji Dyrektywy w sprawie pracy 
platformowej. Wyraża nadzieje związane 
z uregulowaniem statusu zatrudnienia, 
wyższymi i bardziej przejrzystymi staw‑
kami wynagrodzenia, a także łożenia przez 
platformy na koszty ubezpieczenia, które 
obecnie stanowią duże obciążenie finan‑
sowe.

* Imiona i niektóre szczegóły zostały zmie-
nione w celu ochrony anonimowości osób 
pracujących
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TEMAT PRZEWODNI:

Bezpieczeństwo, zdrowie 
i ubezpieczenie społeczne w pracy 
na platformach
Wyzwania związane 
z bezpieczeństwem i zdrowiem 
w pracy platformowej

Praca na platformach w Polsce kon‑
centruje się w sektorach narażonych na 
ryzyko związane z bezpieczeństwem i hi‑
gieną pracy (BHP), takich jak przewozy 
pasażerskie i  dostawy jedzenia. Praca 
w opiece domowej, choć ma inny charak‑
ter, również wiąże się ze specyficznym 
ryzykiem ze względu na nieuregulowany 
charakter prywatnych gospodarstw domo‑
wych jako miejsc pracy oraz często nie‑
jasny status prawny opiekunek dzieci.29 
W tych sektorach osoby pracujące rapor‑
tują szereg zagrożeń fizycznych, psycho‑
logicznych oraz socjalnych.

Po pierwsze, wiele osób pracujących 
za pośrednictwem platform podkreśla fi‑
zyczne zagrożenie wypadkami i urazami. 
Jeden z kurierów opisał pracę na platfor‑
mie jako „niezwykle niebezpieczną”, opo‑
wiadając o kilku przypadkach, w których 
o włos uniknął poważnych obrażeń. Ryzy‑
ko jest szczególnie wysokie w przypadku 
kurierów poruszających się na rowerach 
lub skuterach. Chociaż dane ilościowe do‑
tyczące Polski nie są jeszcze dostępne, 
badania międzynarodowe wskazują, że 
ponad 20% kurierów dostarczających po‑
siłki doznało urazów związanych z pracą. 30

Druga ważna kategoria ryzyk wynika 
z zachowań klientów. Wielu responden‑
tów opowiadało o doświadczeniach zwią‑
zanych z agresją słowną lub fizyczną ze 
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strony klientów. W szczególności kierowcy 
przewozu osób zgłaszali częste spotka‑
nia z nietrzeźwymi lub agresywnymi pa‑
sażerami, a opiekunki do dzieci opisywały 
niewłaściwe zachowania, a w niektórych 
przypadkach mających charakter mole‑
stowania seksualnego. Chociaż brakuje 
danych ilościowych dotyczących Polski, 
istnieją dane z innych krajów – takie jak 
badanie przeprowadzone w Nowym Jor‑
ku, w którym co piąty kurier dostarczający 
jedzenie zgłosił, że padł ofiarą napaści, 
a także raporty Fairwork z Brazylii, Filipin, 
RPA i Stanów Zjednoczonych31 – które su‑
gerują, że takie zagrożenia są powszech‑
ne.

Praca na platformach wiąże się rów‑
nież z podwyższonym ryzykiem psycho‑
społecznym.32 Ciągłe monitorowanie i oce‑
na algorytmiczna sprzyjają poczuciu bycia 
ciągle nadzorowanym, niskiej autonomii 
i zwiększonemu stresowi. 33 Presja ta po‑
tęgowana jest przez niestabilność docho‑
dów, niejasny status umowny i izolujący 
społecznie charakter pracy. Połączenie 
kontroli algorytmicznej i  niepewności 
ekonomicznej powoduje wyższy poziom 
stresu niż w porównywalnych tradycyj‑
nych miejscach pracy.

Kilka czynników strukturalnych potę‑
guje te zagrożenia w porównaniu z zatrud‑
nieniem tradycyjnym, nawet w podobnych 
sektorach, takich jak logistyka i transport.

PO PIERWSZE, JAK POKAZANO 
W NASZYM RAPORCIE, WIĘKSZOŚĆ 

PLATFORM ZAPEWNIA JEDYNIE 
MINIMALNE SZKOLENIA BHP. 

Zwykle są one oferowane w  formie 
krótkich samouczków w aplikacji, są one 
jednak zazwyczaj powierzchowne i  nie 
wyposażają osób pracujących w wiedzę 
niezbędną do radzenia sobie z rzeczywi‑
stymi zagrożeniami.

Po drugie, osoby pracujące często 
zgłaszają, że platformy albo nie zapew‑
niają odpowiedniego sprzętu, albo wyma‑
gają od nich zakupu tego sprzętu samo‑
dzielnie. Biorąc pod uwagę niskie zarobki, 
wiele osób pracujących wybiera tańszy 
lub niewystarczający sprzęt, co zwiększa 
ryzyka. 34 W przeciwieństwie do tradycyj‑
nych pracowników, od osób pracujących 
na platformach oczekuje się zazwyczaj 
pokrycia wszystkich kosztów związanych 
z pracą – w tym napraw pojazdu, paliwa 
i ubezpieczenia – co może spowodować, 
że ich dochód netto spadnie poniżej usta‑
wowego minimum.

Po trzecie, osoby pracujące na platfor‑
mach często napotykają przeszkody w po‑
szukiwaniu wsparcia. Platformy często 
stosują zautomatyzowane systemy wspar‑
cia oparte w pierwszej kolejności o boty, 
co efektywnie zniechęca do zgłaszania 
incydentów lub zagrożeń. W  rezultacie 
osoby pracujące na platformach często 
polegają na nieformalnych sieciach pra‑
cowniczych i forach internetowych, aby 
uzyskać porady i pomoc w problematycz‑
nych sytuacjach.

Po czwarte, algorytmiczne systemy 
obliczania stawek i monitorowania wydaj‑
ności nasilają zachowania zwiększające 
ryzyka. Wynagrodzenie opierające się o in‑
dywidualne zadania motywuje do szybszej 
pracy – często kosztem bezpieczeństwa – 
oraz do przyjmowania zleceń w  nieko‑
rzystnych warunkach pogodowych, kiedy 
oferowane są premie i mnożniki. Kurierzy 
i kierowcy często opisują, że czują presję, 
aby podejmować pracę w niebezpiecznych 
warunkach również w celu utrzymania wy‑
sokich ocen lub uniknięcia dezaktywacji.

Wreszcie, ryzyka są potęgowane przez 
profil demograficzny osób pracujących na 
platformach – przeważnie migrantów lub 
osób młodszych. Osoby te często mają 
ograniczoną wiedzę na temat swoich praw 
i nie mają dostępu do wsparcia instytucjo‑
nalnego, co sprawia, że są bardziej nara‑
żone na wyzysk i zagrożenia zawodowe.
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Ochrona socjalna osób 
pracujących za pośrednictwem 
platform

Zakres ubezpieczenia społecznego 
dla osób pracujących za pośrednictwem 
platform w  Polsce jest zagadnieniem 
bardzo złożonym, kształtowanym przez 
niejasność stosunków zatrudnieniowych 
w obrębie pracy platformowej oraz przez 
konkretne wyłączenia zawarte w  ogól‑
nych ramach systemu ubezpieczeń spo‑
łecznych. W praktyce, osoby pracujące za 
pośrednictwem platform mają ograniczo‑
ny dostęp do ochrony socjalnej, chociaż 
charakter i zakres tego ograniczenia różni 
się w zależności od grupy.

Po pierwsze, niektóre osoby świadczą‑
ce pracę są wykluczone z ochrony socjalnej 
z powodu braku pisemnych umów. Jest to 
szczególnie widoczne wśród opiekunek do 
dzieci objętych naszym badaniem – żadna 
z nich nie miała podpisanej pisemnej umo‑
wy ze swoimi klientami. Badania sugerują 
również, że niektóre osoby w branży prze‑
wozu osób lub dostawy jedzenia również 
nie mają podpisanych umów.35 Kowalik, 
Lewandowski i Kaczmarczyk oszacowali, 
że około 18% kierowców i dostawców je‑
dzenia w Polsce pracowało nieformalnie 
w 2022 r. 36 Sytuacja mogła ulec pewnej 
poprawie po wprowadzeniu w  2024  r. 
obowiązkowej weryfikacji kierowców, po‑
nieważ żaden z ankietowanych przez nas 
kierowców i dostawców nie pracował bez 
podpisanej umowy. Osoby pracujące bez 
pisemnej umowy są wykluczone zarówno 
z systemu ubezpieczeń społecznych, jak 
i  publicznej opieki zdrowotnej, chociaż 
niektórzy, zwłaszcza studenci, zachowu‑

ją dostęp do opieki zdrowotnej w ramach 
ubezpieczenia oferowanego studentom.

Po drugie, większość kierowców i ku‑
rierów – tych, którzy pracują na podsta‑
wie kombinacji umów zlecenia i umowy 
najmu – ma ograniczony dostęp do ubez‑
pieczenia emerytalnego, rentowego i wy‑
padkowego. Składki na ubezpieczenie 
społeczne są opłacane wyłącznie na pod‑
stawie umowy o zlecenie, która zazwyczaj 
przewiduje nominalne i niskie wynagro‑
dzenie (200 PLN). W rezultacie wszelkie 
świadczenia wypłacane w przypadku cho‑
roby lub wypadku są niezwykle niskie, do 
tego stopnia, że kurierzy i dostawcy uwa‑
żają wnioskowanie o nie za bezsensow‑
ne. Stosowanie połączenia umów zlecenia 
i najmu przyczynia się również do zwięk‑
szonego ryzyka ubóstwa w  podeszłym 
wieku, ponieważ składki odprowadzane 
na indywidualne konta emerytalne pozo‑
stają znikome. Problem ten jest podobny, 
ale jest znacznie bardziej dotkliwy niż ten, 
z którym borykają się osoby samozatrud‑
nione w Polsce, które są również narażone 
na podwyższone ryzyko ubóstwa emery‑
talnego. 37

Po trzecie, osoby pracujące za pośred‑
nictwem platform – w tym studenci poni‑
żej 26 roku życia – są objęci dobrowolnym 
ubezpieczeniem chorobowym. Biorąc pod 
uwagę ich niskie i niestabilne zarobki, bar‑
dzo niewiele osób decyduje się na przystą‑
pienie do ubezpieczenia, również dlatego, 
że potencjalne świadczenia są minimalne 
ze względu na sztucznie obniżone docho‑
dy deklarowane w umowach zlecenia. Jak 
ujął to jeden z kurierów dostarczających 
jedzenie:

 “Tak, w teorii mogę dołączyć do ubezpieczenia chorobowego. Ale 
po co? Ile dostanę? Kilkadziesiąt złotych.”

Wreszcie, studenci poniżej 26  roku 
życia znajdują się w szczególnie trudnej 
sytuacji. Oprócz dobrowolnego ubezpie‑
czenia chorobowego, dobrowolne jest 

również ubezpieczenie emerytalne i ren‑
towe. W naszej próbie żaden z pracujących 
studentów pracujących nie zdecydował 
się na objęcie ubezpieczeniem. Ponadto, 
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studenci poniżej 26 roku życia są wyłą‑
czeni z publicznego ubezpieczenia wypad‑
kowego i nie mogą do niego dobrowolnie 
przystąpić. Chociaż mogą wykupić pry‑

watne ubezpieczenie wypadkowe, robią 
to rzadko ze względu na ogólnie niskie 
i niestabilne dochody. Jak wyjaśnił jeden 
ze studentów:

 “My nie mamy żadnych ubezpieczeń wypadkowych, nic. Więc jak 
mamy wypadek i nie pracujemy, to nie mamy za co jeść”.

Co więcej, osoby pracujące przez plat‑
formy, ze względu na skomplikowaną i nie‑
przejrzystą sytuację, często doświadczają 
problemów przy ubieganiu się o świadcze‑
nia. Dobrze ilustruje to przypadek kurierki, 
która w 2021 r. uległa wypadkowi, w wy‑
niku którego doznała trwałego uszczerbku 
na zdrowiu – na szczęście, bez wpływu na 

zdolność do pracy. Mimo że była zatrud‑
niona bezpośrednio przez platformę na 
podstawie umowy zlecenia i objęta ubez‑
pieczeniem w Zakładzie Ubezpieczeń Spo‑
łecznych, błędy administracyjne ze strony 
platformy znacznie opóźniły wypłatę od‑
szkodowania:

 “Wtedy byłam właśnie zatrudniona na umowie zlecenie z plat‑
formą, no i miałam ubezpieczenie z ZUS‑u. Tylko, że potem były 
spore problemy. To znaczy teoretycznie nie było problemów, tylko 
się okazało, że jak platforma miała wysłać wniosek i dokumenty, 
które ja zaniosłam do nich, to oni twierdzili, że ten wniosek wysła‑
li, a tego wniosku nie wysłali. I ja potem czekałam na odpowiedź 
z ZUS‑u. Mijał czas, mijał czas. No i się okazało, że jednak oni tego 
wniosku nie wysłali. I ja musiałam teraz, w 2024 roku, wszystkie 
te dokumenty jeszcze raz gromadzić. Chodzić do lekarzy, żeby tam 
dostać zaświadczenie o zakończeniu leczenia. Dopiero po tych 
kilku wizytach mogłam jeszcze raz wszystko wysłać I tym razem 
platforma wysłała te dokumenty. Całość trwała do 2024 r.”
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Przypadek ten ilustruje trudności ad‑
ministracyjne i skomplikowanie regula‑
cyjne, z którymi często borykają się osoby 
pracujące przez platformy, gdy chcą ubie‑
gać się o świadczenia, w szczególności, 
gdy platformy nie wywiązują się ze swoich 
obowiązków.

Wreszcie, osoby pracujące przez plat‑
formy są wykluczone z kilku kluczowych 
regulacji ochronnych, które mają funda‑
mentalne znaczenie dla bezpieczeństwa 
i higieny pracy. Mowa tu o limitowanym 
czasie pracy, obowiązkowych okresach 
odpoczynku oraz prawie do płatnego urlo‑
pu wypoczynkowego. Praca przez nad‑
mierną liczbę godzin bez odpowiedniego 
czasu na odpoczynek przyczynia się do 
ciągłego zmęczenia, stresu i zwiększone‑
go ryzyka zdrowotnego.

Ochrona socjalna 
i nadchodząca Dyrektywa 
w sprawie pracy platformowej

Dyrektywa UE w sprawie pracy platfor‑
mowej nie reguluje bezpośrednio kwestii 
ochrony socjalnej. Jej podejście opiera się 
na zapewnieniu istnienia stosunku pracy 
w przypadku błędnie sklasyfikowanych 
pracowników, którzy mają być objęci 
ochroną na tych samych zasadach, co po‑
zostali pracownicy na umowach o pracę. 
Osoby samozatrudnione mają natomiast 

korzystać ze środków określonych w Zale‑
ceniu Rady Unii Europejskiej z dnia 8 listo‑
pada 2019 r., w którym wzywa się państwa 
członkowskie do zapewnienia formalnego 
i rzeczywistego dostępu, odpowiedniości 
i przejrzystości systemów zabezpieczenia 
społecznego dla wszystkich pracowników 
i osób samozatrudnionych.38

Realizacja takich założeń w  Polsce 
wiąże się z kilkoma trudnościami. Osoby 
prowadzące jednoosobową działalność 
gospodarczą (samozatrudnione, posiada‑
jące zarejestrowaną działalność gospodar‑
czą) pracujące za pośrednictwem platform 
są objęte zabezpieczeniem społecznym, 
ponieważ ich składki na ubezpieczenie 
społeczne są obliczane od podstawy nie 
niższej niż 60% prognozowanego przecięt‑
nego wynagrodzenia miesięcznego. Na‑
tomiast osoby zatrudnione w gospodarce 
platformowej wyłącznie na umowach cy‑
wilnoprawnych mają znacznie mniejszy 
zakres ochrony. Wynika to z faktu, że wy‑
nagrodzenie określone w umowach zlece‑
nia nie stanowi całości ich zarobków, a ich 
wynagrodzenia są faktycznie rozliczane za 
pośrednictwem umów najmu. Ponadto, 
osoby na umowach cywilnoprawnych są 
często wykluczone z części systemu za‑
bezpieczenia społecznego, jak wyjaśniono 
już wcześniej.

Zapewnienie skutecznej ochrony so‑
cjalnej w  pracy platformowej wymaga 
uznania jej szczególnych cech. Należą do 
nich zwiększone ryzyko związane z bez‑
pieczeństwem i higieną pracy, niestabil‑
ność dochodów, która zwiększa podatność 
osób pracujących na zagrożenia, oraz sto‑
sowanie algorytmicznego zarządzania, 
które jeszcze bardziej komplikuje warunki 
pracy. Konieczne wydaje się zapewnienie 
bardziej rozbudowanego i kompleksowe‑
go systemu ochrony, aby odpowiednio 
sprostać tym wyzwaniom. Przemawia to 
za szerszym stosowaniem umów o pracę 
w ramach pracy platformowej.

Choć nie jest to preferowane przez 
nas rozwiązanie, politycy mogą jednak 
rozważać pozostawienie umów cywilno‑
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prawnych jako opcji świadczenia pracy 
na platformach. W tym kontekście należy 
przeanalizować następujące rozwiązania 
regulacyjne:

Opcja 1. Zapewnienie 
efektywnej reklasyfikacji osób 
pracujących za pośrednictwem 
platform

Pierwsza opcja zakłada wprowadzenie 
szerokiego domniemania stosunku pracy 
w celu skutecznego ograniczenia stosowa‑
nie niestandardowych form zatrudnienia 
w ramach pracy na platformach. Należy 
zauważyć, że sama dyrektywa nie wyjaśnia 
w pełni dokładnego zakresu tego domnie‑
mania, stwierdzając, że domniemuje się, 
że stosunki umowne są „stosunkiem pra‑
cy, jeżeli stwierdzone zostają okoliczności 
faktyczne wskazujące na kierownictwo 
i kontrolę, zgodnie z prawem krajowym, 
umowami zbiorowymi lub praktyką obo‑
wiązującymi w państwach członkowskich 
i z uwzględnieniem orzecznictwa Trybu‑
nału Sprawiedliwości”. Jest to kwestia, 
która została poruszona na przykład przez 
przedstawicieli pracodawców podczas 
dyskusji w Radzie Dialogu Społecznego. 
Chociaż w innych kontekstach posiada‑
nie orientacyjnych kryteriów włączających 
domniemanie może prowadzić do obejścia 
domniemania, 39 zespół Fairwork uważa, 
że w kontekście polskim, gdzie sądy za‑
zwyczaj nie są szczególnie skłonne do 
interweniowania w sposób, w jaki strony 
umowy kształtują swoje stosunki umow‑
ne40, takie orientacyjne kryteria mogą być 
konieczne do dalszego doprecyzowania 

domniemania. Mogą one opierać się na 
wykazie zaproponowanym w projekcie dy‑
rektywy Komisji Europejskiej z 2021 r.41 
Projekt Komisji zawierał kryteria mające 
wskazywać na istnienie stosunku pracy, 
takie jak na przykład: ustalanie wyna‑
grodzenia przez platformę; nakładanie 
wiążących zasad postępowania wobec 
klientów lub dotyczących wykonywania 
pracy; nadzorowanie wykonywania pracy 
lub weryfikowanie jej jakości; skuteczne 
ograniczanie swobody osoby świadczącej 
pracę w zakresie organizowania zadań lub 
odmawiania przyjęcia zleceń; oraz ogra‑
niczanie możliwości budowania nieza‑
leżnej bazy klientów. Spełnienie jednego 
lub dwóch z tych kryteriów powodowałoby 
powstanie domniemania stosunku pracy.

Podczas gdy wiele osób pracujących 
za pośrednictwem platform wyraża oba‑
wy, że umowy o pracę mogą zwiększyć 
koszty, potencjalnie obniżyć dochody net‑
to i zmniejszyć elastyczność, inni uznają, 
że typowa praca na platformie oferuje nie‑
wiele więcej niż minimalne wynagrodze‑
nie, pozostawiając ich bez podstawowej 
ochrony. Jak ujął to jeden z respondentów:

 “Umowa o pracę jest bardziej bezpieczna, najbardziej bezpieczna 
jest pod każdym możliwym względem. Wtedy by nam jeszcze ja‑
kieś urlopy płatne przysługiwały. A przy tych zleceniach, najmach 
czy umowach o dzieło nie ma takiej możliwości. I jest problem 
z wypadkami. Takie jest moje zdanie na ten temat: powinno być 
tak, że te firmy powinny zatrudniać na umowę o pracę po prostu.”
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Co ważne, zapewnienie umów o pracę 
osobom świadczącym pracę za pośred‑
nictwem platform rozszerzyłoby również 
zakres ubezpieczenia społecznego na 
studentów poniżej 26 roku życia, którzy 
są obecnie wyłączeni z tego zakresu ze 
względu na zwolnienie umów cywilno‑
prawnych ze składek na ubezpieczenie 
społeczne. Działanie takie może jednak 
spotkać się z  oporem samych studen‑
tów, ponieważ spowodowałby to faktycz‑
ny wzrost ich składek na ubezpieczenie 
społeczne i mogłoby obniżyć ich dochody 
netto.

Opcja 2. Prawidłowe 
stosowanie umów zlecenia

Jeśli polscy decydenci polityczni zde‑
cydują się utrzymać stosowanie umów cy‑
wilnoprawnych w ramach pracy platfor‑
mowej, konieczne jest zapewnienie, aby 
umowy zlecenia były stosowane prawi‑
dłowo i nie podważały istniejących regu‑
lacji zatrudnienia. Wymagałoby to wyeli‑
minowania istniejącej praktyki łączenia 
umów zlecenia z umowami najmu, a także 
zapewnienia osobom pracującym za po‑
średnictwem platform ochrony przez mini‑
malną stawkę godzinową. Obie te praktyki 
znacznie obniżają składki na ubezpiecze‑
nie społeczne (w przypadku osób, które 
nie są studentami poniżej 26 roku życia). 
Powodują one również, osoby pracujące 
za pośrednictwem platform nie mają real‑
nego dostępu do świadczeń chorobowych 
i wypadkowych.

Warto zauważyć, że taka reforma nie 
zmieniłaby znacząco sytuacji w  zakre‑
sie ochrony socjalnej studentów poniżej 
26  roku życia, ponieważ pozostają oni 
zwolnieni ze składek na ubezpieczenie 
społeczne i zasadniczo nie opłacają ich 
dobrowolnie. Poprawiłoby to jednak sta‑
bilność zarobków ze względu na zapew‑
nienie skutecznego egzekwowania prze‑

pisów o  ustawowej minimalnej stawki 
godzinowej.

Kwestia ubezpieczenia 
społecznego studentów

Istnieje poważna luka w  zakresie 
ochrony socjalnej osób świadczących 
pracę za pośrednictwem platform, którzy 
są studentami poniżej 26 roku życia i są 
zatrudnieni na podstawie umów zlecenia 
w Polsce. W obecnych ramach prawnych 
osoby te korzystają ze specjalnego statusu 
podatkowego i składkowego – są zwolnio‑
ne z podatku dochodowego i obowiązko‑
wych składek na ubezpieczenie społeczne. 
Chociaż w perspektywie krótkotermino‑
wej może się to wydawać korzystne, na‑
raża ich to na trudności w przypadku cho‑
roby lub wypadku i utrudnia odkładanie 
składek emerytalnych, co zmniejsza ich 
świadczenia w przyszłości.

Chociaż szczegółowy projekt rozwią‑
zania tego problemu wykracza poza za‑
kres niniejszego raportu, jednym z poten‑
cjalnych rozwiązań byłoby wprowadzenie 
obowiązkowego ubezpieczenia społecz‑
nego dla studentów poniżej 26 roku życia 
pracujących na podstawie umów cywilno‑
prawnych, przy czym stawki składek by‑
łyby stopniowo zwiększane każdego roku, 
aż do osiągnięcia przez nich wieku 26 lat. 
Ten stopniowy model złagodziłby również 
obecnie odczuwaną gwałtowną zmianę, 
gdy osoby te osiągają 26 lat i nagle muszą 
ponosić pełne składki na ubezpieczenie 
społeczne i podatek dochodowy, co pro‑
wadzi do nagłego spadku dochodów netto.

W  idealnym przypadku obniżone 
składki mogłyby być uzupełniane przez 
dopłaty z Zakładu Ubezpieczeń Społecz‑
nych, aby zapewnić pełny zakres ubezpie‑
czenia. Jednak biorąc pod uwagę obecne 
nierównowagi finansowe w Zakładzie, ta‑
kie rozwiązanie może nie być wykonalne 
w praktyce.
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Kierunek zmian:
Teoria zmian Fairwork opiera się na 

humanistycznej wierze w  siłę empatii 
i wiedzy. Jeśli konsumenci mają ekono‑
miczne możliwości wyboru, wielu z nich 
będzie świadomie wybierać firmy, z któ‑
rych korzystają.

Nasze coroczne oceny pozwalają 
konsumentom wybierać platformy, któ‑
re uzyskały najwyższe wyniki. Tym sa‑
mym chcemy wywierać presję na firmy, 
by poprawiały warunki pracy i podnosiły 
standardy usług. Wspierając solidarność 
konsumentów z osobami świadczącymi 
pracę, wspomagamy szerszy ruch na rzecz 
sprawiedliwszych warunków pracy. Nasze 
oceny mają znaczenie nie tylko dla indy‑
widualnych decyzji konsumentów – sta‑
nowią również cenne źródło informacji dla 
organizacji podejmujących decyzje o za‑
mówieniach, inwestycjach i współpracy, 
dzięki czemu mogą wybierać partnerów 
stosujących uczciwe praktyki pracy.

To druga edycja rocznych ocen Fair‑
work w Polsce. W tym kontekście dostrze‑
gamy cztery kluczowe ścieżki zmian (ry‑
sunek 2).

Najprostszą i najbardziej bezpośred‑
nią drogą do poprawy warunków pracy 
na platformach cyfrowych w Polsce jest 
aktywne zaangażowanie samych platform. 
Jak wspomniano wcześniej, nie zaobser‑
wowaliśmy jednak żadnych znaczących 
działań ze strony platform, które wyda‑
ją się przyjmować postawę wyczekującą 
w kontekście zbliżającego się momentu 
transpozycji Dyrektywy w sprawie pracy 
platformowej.

Współpracujemy również z decyden‑
tami politycznymi i rządem, opowiadając 
się za rozszerzeniem odpowiedniej ochro‑
ny prawnej na wszystkie osoby świadczą‑
ce pracę na platformach, niezależnie od 
ich statusu prawnego. W ciągu ostatniego 
roku uczestniczyliśmy w posiedzeniach 
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Rysunek 2: Ścieżki 
zmian proponowane 
przez Fairwork

Projekt  
Fairwork
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Rady Dialogu Społecznego, gdzie przed‑
stawiliśmy wyniki raportu Fairwork Pol‑
ska 2024 i nasze podejście do transpozycji 
obowiązków z Dyrektywy o pracy platfor‑
mowej. Mamy nadzieję, że będziemy dalej 
zaangażowani w dyskusje nad procesem 
transpozycji.

Wreszcie, co najważniejsze, pracow‑
nicy i ich organizacje stanowią sedno mo‑
delu Fairwork. Pozostajemy w kontakcie 
zarówno z związkami zawodowymi dzia‑
łającymi w polskiej gospodarce platformo‑
wej, jak i z nieformalnymi organizacjami 
pracowników i wspieramy ich wysiłki na 
rzecz poprawy warunków pracy w ramach 
pracy platformowej.

Niekorzystne warunki pracy w gospo‑
darce platformowej nie są nieuniknione. 
Platformy mają istotny wpływ na kształ‑
towanie miejsc pracy, które organizują – 

nawet jeśli czasami twierdzą inaczej. 
Osoby świadczące pracę na platformach 
cyfrowych są, w  istocie, pracownikami 
i nie ma uzasadnienia dla pozbawiania. 
ich podstawowych praw i ochrony, przy‑
sługujących ich odpowiednikom w sek‑
torze formalnym. Nasze wyniki pokazują, 
że współczesna gospodarka platformo‑
wa przybiera różnorodne formy – niektó‑
re platformy wykazują większą dbałość 
o potrzeby osób świadczących pracę niż 
inne. Wierzymy, że niskie wynagrodze‑
nia, trudne warunki pracy, brak równo‑
ści oraz głosu pracowników nie muszą 
stanowić normy w tym sektorze. Mamy 
nadzieję, że nasze wyniki, przez ukazanie 
obecnych realiów gospodarki platformo‑
wej, staną się punktem odniesienia dla 
jej przyszłych, bardziej sprawiedliwych 
standardów.

Zmiany w zasadach

(uzgodnione na corocznym sympozjum 
Fairwork, które gromadzi wszystkie zespoły 

krajowe)

Okresowe międzynarodowe 
konsultacje 

z interesariuszami

(z udziałem pracowników 
platformowych, organizacji 

pracowniczych, spółdzielni itp.)

Coroczne krajowe 
konsultacje 

z interesariuszami

(z udziałem pracowników 
platformowych, organizacji 

pracowniczych, spółdzielni itp.)

Coroczne badania terenowe 
w krajach Fairwork

(z wykorzystaniem ankiet 
i pogłębionych wywiadów 

z pracownikami platformowymi)

Zasady 
Fairwork

Stałe działania rzecznicze

(obejmujące kampanie na rzecz praw 
pracowniczych i wsparcie dla organizacji 

pracowniczych)

Rysunek 3: Zasady Fairwork: 
Ciągła ewolucja, której kierunek 
wyznaczają pracownicy
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Deklaracja Fairwork
Aby wspierać proces zmian w gospo‑

darce platformowej zdecydowaliśmy się 
wprowadzić Deklarację Fairwork. De‑
klaracja wykorzystuje zakres swobody 
wprowadzania polityk zakupowych, in‑
westycyjnych i partnerskich przez firmy 
do wspierania bardziej uczciwych warun‑
ków pracy w sektorze platformowym. Or‑
ganizacje takie jak uniwersytety, szkoły, 
firmy czy organizacje charytatywne, któ‑
re korzystają z pracy platformowej, mają 
możliwość dokonywania realnej zmiany, 
wspierając lepsze praktyki pracy, kierując 
się naszymi pięcioma zasadami uczciwej 
pracy. Organizacje, które podpiszą De‑
klarację, będą mogły umieszczać naszą 
plakietkę na swoich materiałach promo‑
cyjnych.

Deklaracja składa się z  dwóch po‑
ziomów. Pierwszy poziom to deklaracja 
Wspierającego Fairwork, która potwier‑
dza publiczne zaangażowanie w uczciw‑
sze warunki pracy na platformach oraz 
udostępnienie zasobów dla pracowników 
i członków organizacji, aby pomóc im po‑
dejmować świadome decyzje o współ‑
pracy z platformami. Drugi poziom zo‑
bowiązania obejmuje organizacje, które 
zobowiązują się do konkretnych i  istot‑
nych zmian w swoich własnych prakty‑
kach jako oficjalni Partnerzy Fairwork, 
na przykład poprzez wybór lepiej oce‑
nianych platform, jeśli istnieje taka moż‑
liwość.

WIĘCEJ INFORMACJI 
O DEKLARACJI I SPOSOBIE RE-
JESTRACJI MOŻNA ZNALEŹĆ NA 
STRONIE

fair.work/pledge
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ZAŁĄCZNIK I:

System punktacji Fairwork

Które firmy są objęte badaniem 
Fairwork?

Międzynarodowa Organizacja Pracy 
(MOP) definiuje „cyfrową platformę pracy” 
jako przedsiębiorstwo, które pośredniczy 
i ułatwia „wymianę pracy między różnymi 
użytkownikami, takimi jak firmy, pracow‑
nicy (workers) i konsumenci”.42 Obejmuje 
to cyfrowe „rynki pracy”, na których „fir‑
my określają zadania, a platformy dopa‑
sowują je do globalnej puli pracowników, 
którzy mogą wykonać zadania w określo‑
nym czasie”.43 Rynki, które nie ułatwiają 
wymiany siły roboczej – na przykład Airb‑
nb (który łączy właścicieli nieruchomości 
z osobami chcącymi wynająć zakwatero‑
wanie na krótki termin) i eBay (który łą‑
czy kupujących i sprzedających towary) są 
oczywiście wyłączone z definicji. Definicja 
MOP „cyfrowej platformy pracy” jest po‑
wszechnie akceptowana i obejmuje wiele 
różnych modeli biznesowych.44

BADANIA FAIRWORK OBEJMUJĄ 
CYFROWE PLATFORMY PRACY, 

KTÓRE MIESZCZĄ SIĘ W TEJ 
DEFINICJI I MAJĄ NA CELU 

ŁĄCZENIE INDYWIDUALNYCH 
USŁUGODAWCÓW Z KONSUMENTAMI 

USŁUG ZA POŚREDNICTWEM 
INTERFEJSU PLATFORMY. 

Badania Fairwork nie obejmują plat‑
form, które pośredniczą w ofertach za‑
trudnienia (zarówno długoterminowego, 

jak i tymczasowego) między osobami fi‑
zycznymi a pracodawcami.

Fairwork rozróżnia dwa rodzaje plat‑
form. Pierwszy z nich to platformy „świad‑
czące usługi na miejscu”, w których praca 
musi być wykonywana w określonej lo‑
kalizacji. Przykładami jest dostarczanie 
jedzenia z restauracji do mieszkania, prze‑
wożenie osoby z jednej części miasta do 
drugiej lub sprzątanie. Są one często okre‑
ślane jako część tzw. „gig economy”. Dru‑
gie to platformy „pracy w chmurze”, gdzie 
praca może być teoretycznie wykonywana 
z dowolnego miejsca za pośrednictwem 
internetu.

Progi spełnienia poszczególnych zasad 
różnią się w zależności od typu platformy. 
Platformy świadczące usługi na miejscu 
mogą być oceniane z  uwzględnieniem 
lokalnych czynników rynkowych, ryzyk, 
zagrożeń oraz obowiązujących przepisów, 
podczas gdy platformy pracy w chmurze 
nie podlegają takim ograniczeniom. Wy‑
nika to z faktu, że praca na tych platfor‑
mach może być wykonywana z dowolnego 
miejsca, a zatem różne czynniki rynkowe, 
ryzyka i przepisy mają zastosowanie w za‑
leżności od lokalizacji, w której praca jest 
wykonywana.

Platformy objęte badaniem Fairwork 
na całym świecie różnią się pod względem 
modeli biznesowych, źródeł finansowania 
i struktur zarządczych. Wśród nich znajdu‑
ją się platformy oparte na standardowym 
zatrudnieniu, pośrednictwie/podwyko‑
nawstwie, prowizji, franczyzie, stawkach 
akordowych, pracy zmianowej oraz sub‑
skrypcji. Niektóre z tych modeli obejmu‑
ją platformy dokonujące bezpośrednich 
płatności na rzecz pracowników, w tym 
za pomocą pośredników.

42 CISZA PRZED BURZĄ? ZABEZPIECZENIE SPOŁECZNE W PRACY PLATFORMOWEJ W POLSCE…



Jak działa system punktacji?
Pięć zasad Fairwork (uczciwej pra‑

cy) zostało opracowanych na podstawie 
szczegółowego przeglądu literatury na‑
ukowej dotyczącej jakości pracy, konsul‑
tacji z zainteresowanymi stronami w ra‑
mach UNCTAD i MOP w Genewie (w tym 
operatorami platform, twórcami polityk 
publicznych, związkami zawodowymi oraz 
naukowcami), a także spotkań krajowych 
z lokalnymi interesariuszami.

Każda zasada Fairwork jest podzielona 
na dwa progi. Kryteria umożliwiają uzy‑
skanie pierwszego punktu za spełnienie 
pierwszego progu oraz drugiego dodatko‑
wego punktu za spełnienie drugiego progu 
(patrz Tabela 1). Drugi punkt można przy‑
znać wyłącznie po otrzymaniu pierwszego 
punktu w ramach tej samej zasady. Pro‑
gi określają wymagane dowody do uzy‑
skania punktu. Jeśli nie ma dostępnych 
możliwych do weryfikacji dowodów na 
spełnienie wymagań związanych z danym 

progiem, platforma nie otrzymuje punktu.
Platforma może więc zdobyć maksy‑

malnie dziesięć punktów Fairwork. Wyniki 
są aktualizowane corocznie; dane przed‑
stawione w niniejszym raporcie pochodzą 
z okresu od listopada 2024 r. do września 
2025 r. i pozostają ważne do listopada 
2026 r.

Zasada 1: Uczciwa płaca
1.1 – Zapewnia osobom świadczącym 
pracę co najmniej lokalną płacę minimal-
ną po odliczeniu kosztów (jeden punkt).

Osoby świadczące pracę na platfor‑
mach często ponoszą znaczne koszty 
związane z pracą, takie jak koszty pa‑
liwa, ubezpieczenia i  napraw pojaz‑
du.45 Ponoszone koszty oznaczają, że 
zarobki mogą spaść poniżej lokalnego 
wynagrodzenia minimalnego.46 Osoby 
świadczące pracę ponoszą również kosz‑
ty, gdy spędzają czas na czekaniu lub 
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przemieszczaniu się między miejscami 
pracy, a także podczas innych nieodpłat‑
nych czynności, takich jak obowiązkowe 
szkolenia, które są również uważane za 
aktywne godziny pracy.47 Aby osiągnąć 
ten punkt, platformy muszą zapewnić, że 
koszty związane z wykonywaniem pra‑
cy nie spowodują, że osoby świadczące 
pracę zarabiają poniżej lokalnego wyna‑
grodzenia minimalnego.

Platforma podejmuje odpowiednie 
kroki w celu zapewnienia obu poniższych 
elementów:

•	 Płatność musi być na czas i wykona‑
na w całości.

•	 Osoby świadczące pracę zarabiają 
co najmniej lokalne wynagrodze‑
nie minimalne lub wynagrodzenie 
ustalone w  zbiorowym układzie 

Tabela 1: System punktacji Fairwork
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Maksymalny możliwy wynik Fairwork: 10/10

Zasada Punkt pierwszy Punkt drugi Łącznie

Uczciwe 
wynagrodzenie

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę co 
najmniej lokalną płacę 
minimalną po odliczeniu 
kosztów

Zapewnia osobom 
świadczącym pracę 
co najmniej lokalną 
płacę wystarczającą 
na utrzymanie się 
(“living wage”) po 
odliczeniu kosztów.

Ogranicza ryzyko zwią‑
zane z wykonywaniem 
zleceń

Zapewnia bezpieczne 
warunki pracy i siatkę 
bezpieczeństwa

Uczciwe 
warunki pracy

Zapewnia jasne i przej‑
rzyste warunki współ‑
pracy

Gwarantuje, że 
w umowach nie są 
narzucane żadne 
nieuczciwe warunki

Uczciwe  
umowy

Zapewnia uczciwe 
procedury podejmowa‑
nia decyzji dotyczących 
osób świadczących 
pracę

Zapewnia uczciwość 
w procesie 
zarządzania 

Uczciwe 
zarządzanie 2

2

2

2

Zapewnia wolność zrze‑
szania się i wyrażania 
opinii przez osoby świad‑
czące pracę

Wspiera 
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branżowym (w zależności od tego, 
które z nich jest wyższe w zależno‑
ści od tego, która kwota jest wyż‑
sza) w miejscu wykonywania pracy, 
za czas, w którym są aktywni, po 
uwzględnieniu kosztów związanych 
z wykonywaną pracą.48

1.2  – Zapewnienie osobom świadczą-
cym pracę wynagrodzenia na poziomie 
co najmniej lokalnej płacy wystarczają-
cej na utrzymanie się („living wage”) po 
odliczeniu kosztów (jeden dodatkowy 
punkt).

W niektórych regionach płaca mini‑
malna nie zapewnia osobom świadczą‑
cym pracę podstawowego, ale godziwego 
standardu życia. Aby uzyskać ten punkt, 
platformy muszą zagwarantować, że kosz‑
ty związane z pracą nie sprawią, że zarobki 
osób świadczących pracę spadną poniżej 
poziomu lokalnej płacy wystarczającej na 
utrzymanie się. Platforma podejmuje od‑
powiednie kroki, aby zapewnić, że:

•	 Osoby świadczące pracę otrzymują 
co najmniej lokalne wynagrodzenie 
minimalne lub wynagrodzenie usta‑
lone w zbiorowym układzie branżo‑
wym (w zależności od tego, która 
kwota jest wyższa) w miejscu wyko‑
nywania pracy, za czas, w którym są 
aktywni, po uwzględnieniu kosztów 
związanych z wykonywaną pracą.49

Zasada 2: Uczciwe warunki 
pracy
2.1  – Zmniejszanie ryzyka związane-
go z wykonywanymi zadaniami (jeden 
punkt)

Osoby świadczące pracę na platfor‑
mach mogą napotkać różnorodne zagroże‑
nia podczas pracy, takie jak wypadki, ura‑
zy, narażenie na szkodliwe substancje czy 
ryzyko związane z przestępczością i prze‑
mocą. Aby zdobyć ten punkt, platformy 
muszą udowodnić, że są świadome tych 
ryzyk i podejmują podstawowe działania 

w celu ich zminimalizowania.
Platforma musi spełniać następujące 

wymagania:
•	 Zapewnia odpowiedni sprzęt ochron‑

ny oraz szkolenia, które mają na celu 
ochronę zdrowia i bezpieczeństwa 
osób świadczących pracę przed za‑
grożeniami związanymi z wykony‑
waną pracą.50 Powinny one zostać 
przeprowadzone bez dodatkowych 
kosztów dla tych osób.

•	 Ogranicza ryzyko związane z pracą 
w odosobnieniu, zapewniając od‑
powiednie wsparcie i  projektując 
procesy z myślą o bezpieczeństwie 
i higienie pracy.

•	 Podejmuje znaczące działania w celu 
zapewnienia, że osoby świadczące 
pracę nie poniosą dużych kosztów 
w wyniku wypadku, urazu lub choro‑
by związanej z wykonywaną pracą.

2.2 – Zapewnienie bezpiecznych warun-
ków pracy oraz systemu zabezpieczenia 
(jeden dodatkowy punkt)

Osoby świadczące pracę na platfor‑
mach są narażone na ryzyko nagłej utraty 
dochodów w wyniku nieprzewidzianych 
lub zewnętrznych okoliczności, takich jak 
choroba czy wypadek. Większość krajów 
zapewnia system zabezpieczenia, aby 
chronić osoby świadczące pracę przed 
ubóstwem w wyniku takich sytuacji51. Nie‑
mniej jednak, osoby świadczące pracę na 
platformach, ze względu na status nieza‑
leżnych podwykonawców, zazwyczaj nie 
kwalifikują się do świadczeń takich jak za‑
siłek chorobowy. W związku z tym, uzna‑
jąc, że wiele takich osób jest zależnych 
od dochodów z pracy na platformie, plat‑
formy powinny zapewnić odpowiednią re‑
kompensatę w przypadku utraty dochodu 
z powodu niezdolności do pracy. Ponadto, 
platformy powinny podejmować działania 
na rzecz minimalizacji ryzyka chorób i ura‑
zów, nawet jeśli podstawowe kroki zostały 
już podjęte.
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Platforma musi spełniać WSZYSTKIE 
poniższe wymagania:

•	 Platforma podejmuje znaczące kroki 
w kierunku zapewnienia ochrony so‑
cjalnej osobom świadczącym pracę 
za jej pośrednictwem.

•	 Zapewnienie, że niezdolność do 
pracy przez dłuższy czas z powodu 
nieprzewidywanych okoliczności nie 
wpłynie negatywnie na pozycję na 
platformie.

•	 Wdrożenie polityk lub praktyk, któ‑
re chronią osoby świadczące pracę 
przed ryzykiem związanym z wyko‑
nywanymi zadaniami, w tym zapew‑
nienie, że system wynagrodzeń nie 
zachęca tych osób do podejmowania 
nadmiernego ryzyka.

Zasada 3: Uczciwe umowy
3.1 – Zapewnia jasne i przejrzyste zasady 
umowne (jeden punkt)

Zapisy zasad umownych oraz regula‑
minów (terms and conditions) nie zawsze 
są jasne i dostępne dla osób świadczących 
pracę.52 Aby osiągnąć ten punkt, platforma 
musi wykazać, że osoby świadczące pracę 
mają pełną możliwość zrozumienia, zaak‑
ceptowania i w razie potrzeby ponownego 
uzyskania dostępu do zasad umownych 
w każdej chwili, a także, że mają prawo 
do odwołania się, jeśli te warunki zostaną 
naruszone przez drugą stronę.

Platforma musi spełniać WSZYSTKIE 
poniższe wymagania:

•	 Strona zawierająca umowę z osobą 
świadczącą pracę musi być wyraźnie 
określona w umowie, a jej warunki 
podlegają prawu kraju, w  którym 
osoba świadczy pracę.

•	 Umowa i zapisy regulaminu muszą 
być przedstawione w  pełni, w  ja‑
snym i zrozumiałym języku, dostoso‑
wanym do wszystkich osób świad‑
czących pracę.

•	 Osoby świadczące pracę muszą 
podpisać umowę i/lub zaakcepto‑
wać świadomie regulamin po zare‑
jestrowaniu się na platformie.

•	 Umowa oraz zapisy regulaminu mu‑
szą być łatwo dostępne dla osób 
świadczących pracę w formie papie‑
rowej lub za pośrednictwem aplika‑
cji/platformy przez cały czas.

•	 Umowa oraz zapisy nie mogą zawie‑
rać klauzul zmieniających obowią‑
zujące przepisy prawne w  danym 
kraju.

•	 Platforma musi podejmować odpo‑
wiednie, odpowiedzialne i etyczne 
środki ochrony danych, zgodne z po‑
lityką zarządzania danymi.53
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3.2 – Zapewnienie, że nie są narzucane 
nieuczciwe warunki umowy (jeden do-
datkowy punkt)

W niektórych przypadkach, zwłaszcza 
w modelu, gdy osoby świadczące pracę 
uznawane są za „niezależnych podwyko‑
nawców”, ponoszą oni nadmierne ryzyko 
związane z zawarciem umowy z usługo‑
biorcą. Może to obejmować odpowiedzial‑
ność za szkody powstałe podczas pracy, 
a nieuczciwe klauzule mogą utrudniać do‑
chodzenie roszczeń w przypadku skarg. 
Aby spełnić ten punkt, platformy muszą 
wykazać, że ryzyko i odpowiedzialność 
związane z zatrudnieniem są sprawiedli‑
wie dzielone między strony.

Niezależnie od statusu kontraktowego 
osoby świadczącej pracę (rodzaju umo‑
wy), platforma musi spełniać WSZYSTKIE 
poniższe wymagania:

•	 Osoby świadczące pracę muszą 
być odpowiednio powiadamiane 
o proponowanych zmianach w re‑
gulaminie i  zasadach kontrakto‑
wych w jasnym, zrozumiałym języku 
i w rozsądnych ramach czasowych 
przed ich wprowadzeniem. Zmiany 
te nie powinny unieważniać już na‑
bytych korzyści ani naruszać rozsąd‑
nych przekonań, na których osoby 
świadczące pracę opierały swoje 
decyzje.

•	 Umowa nie może zawierać klauzul, 
które zwalniają platformę z odpo‑
wiedzialności za zaniedbanie lub 
w sposób nieuzasadniony ograni‑
czają jej odpowiedzialność za wa‑
runki pracy. Platforma musi podjąć 
odpowiednie kroki, aby zapewnić, 
że umowa nie zawiera zapisów unie‑
możliwiających osobom świadczą‑
cym pracę skuteczne dochodzenie 
roszczeń związanych z zatrudnie‑
niem.

•	 W przypadku, gdy platforma orga‑
nizuje zatrudnienie za pomocą po‑
średników, musi wdrożyć skuteczny 

system monitorowania, aby upew‑
nić się, że pośrednicy przestrzegają 
tych samych standardów warunków 
pracy, jakie są wymagane od samej 
platformy.

•	 W przypadku stosowania dynamicz‑
nego ustalania cen usług (stawek), 
dane i  obliczenia wykorzystywa‑
ne do ustalania stawek muszą być 
przejrzyste i  udokumentowane 
w sposób dostępny dla osób świad‑
czących pracę.

Zasada 4: Uczciwe zarządzanie
4.1  – Zapewnia właściwy proces po-
dejmowania decyzji dotyczących osób 
świadczących pracę (jeden punkt)

Osoby świadczące pracę na platfor‑
mach mogą zostać arbitralnie zdezakty‑
wowane; można im zablokować dostęp do 
platformy bez wyjaśnienia, co skutkować 
będzie utratę dochodów. Mogą również 
być poddani innym karom lub decyzjom 
dyscyplinarnym, bez możliwości kontak‑
tu z platformą lub użytkownikami usługi 
w  celu zakwestionowania tych decyzji. 
Aby spełnić ten punkt, platformy muszą 
zapewnić osobom świadczącym pracę 
możliwość skutecznego odwołania się od 
takich decyzji.

Platforma musi spełniać WSZYSTKIE 
poniższe warunki:

•	 Osoby świadczące pracę muszą mieć 
łatwy dostęp do kanału komunikacji 
z przedstawicielem platformy w celu 
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rozwiązania problemów. Kanał ten 
powinien być opisany w  umowie 
i dostępny w interfejsie platformy. 
Platformy powinny odpowiadać oso‑
bom świadczącym pracę w rozsąd‑
nych ramach czasowych.

•	 Osoby świadczące pracę muszą 
mieć możliwość skutecznego od‑
wołania się od decyzji, takich jak 
niskie oceny, brak płatności, pro‑
blemy związane z wynagrodzeniem, 
dezaktywacja konta, oraz innych kar 
i  działań dyscyplinarnych. Proces 
odwoławczy powinien być udoku‑
mentowany w umowie i dostępny 
w interfejsie platformy.

•	 W przypadku dezaktywacji proces 
odwoławczy musi być dostępny dla 
osób świadczących pracę, które nie 
mają już dostępu do platformy.

•	 Osoby świadczące pracę nie są ka‑
rane za wyrażanie obaw lub odwo‑
ływanie się od działań dyscyplinar‑
nych.

4.2 – Zapewnia równość w procesie za-
rządzania (jeden dodatkowy punkt)

Większość platform nie prowadzi ak‑
tywnej dyskryminacji określonych grup 
osób świadczących pracę. Niemniej jed‑
nak, mogą one nieświadomie pogłębiać 
istniejące nierówności w  wyniku swo‑
jej konstrukcji i  sposobu zarządzania. 
Na przykład, w wielu przypadkach wy‑
stępuje segregacja płciowa między róż‑
nymi rodzajami pracy na platformach. Aby 
uzyskać ten punkt, platformy muszą nie 
tylko wykazać, że posiadają politykę prze‑
ciwdziałania dyskryminacji, ale także, że 
podejmują działania mające na celu pro‑
mowanie otwartości i eliminowanie barier 
dla grup znajdujących się w niekorzystnej 
sytuacji.

Platforma musi spełniać WSZYSTKIE 
poniższe warunki:

•	 Platforma musi posiadać skuteczną 

politykę antydyskryminacyjną, któ‑
ra zawiera jasny proces zgłaszania, 
korygowania i karania przypadków 
dyskryminacji osób świadczących 
pracę na platformie, z uwagi na takie 
cechy jak: rasa, pochodzenie spo‑
łeczne, kasta, pochodzenie etnicz‑
ne, narodowość, płeć, tożsamość 
i ekspresja płciowa, orientacja sek‑
sualna, niepełnosprawność, religia 
lub przekonania, wiek, lub jakikol‑
wiek inny status.54

•	 Platforma dysponuje środkami ma‑
jącymi na celu promowanie różno‑
rodności, równości i integracji, po‑
dejmując praktyczne działania, aby 
zapewnić równość szans dla osób 
świadczących pracę z grup znajdu‑
jących się w niekorzystnej sytuacji. 
Obejmuje to m.in. racjonalne dosto‑
sowania związane z ciążą, niepeł‑
nosprawnością, a także religią lub 
przekonaniami.

•	 W przypadku, gdy osoby z grup de‑
faworyzowanych (np. kobiety) są 
niedostatecznie reprezentowane 
wśród ogółu osób świadczących pra‑
cę, platforma dąży do identyfikacji 
i usunięcia barier, które utrudniają 
dostęp do pracy tej grupie.

•	 Jeżeli algorytmy są wykorzystywa‑
ne do ustalania dostępu do pracy, 
wynagrodzenia, rodzaju zleceń lub 
skali wynagrodzeń dostępnych dla 
osób świadczących pracę, muszą 
być one przejrzyste i nie prowadzić 
do dyskryminacji osób świadczą‑
cych pracę z grup historycznie lub 
obecnie marginalizowanych.

•	 Platforma wdraża mechanizmy ma‑
jące na celu zminimalizowanie ry‑
zyka dyskryminacji osób świadczą‑
cych pracę z grup znajdujących się 
w niekorzystnej sytuacji, zarówno 
w  zakresie dostępu do pracy, jak 
i wykonywania jej.
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Zasada 5: Uczciwa 
reprezentacja

5.1 – Zapewnia wolność zrzeszania się 
i  wyrażania opinii osób świadczących 
pracę (jeden punkt)

Wolność zrzeszania się jest podsta‑
wowym prawem wszystkich osób pracu‑
jących, uznanym przez Międzynarodową 
Organizację Pracy oraz zawartym w Po‑
wszechnej Deklaracji Praw Człowieka. 
Prawo do organizowania się, zbiorowego 
wyrażania opinii oraz, co równie istotne, 
do bycia wysłuchanym, stanowi kluczowy 
element sprawiedliwych warunków pracy. 
Mimo to, wskaźniki uzwiązkowienia wśród 
osób świadczących pracę na platformach 
pozostają wciąż niskie. Aby spełnić ten 
punkt, platformy muszą stworzyć warunki 
sprzyjające zbiorowemu wyrażaniu opi‑
nii osób świadczących pracę i aktywnie 
wspierać ich prawo do organizowania się.

Platformy muszą spełniać WSZYSTKIE 
poniższe warunki:

•	 Istnieje udokumentowany me‑
chanizm55 umożliwiający osobom 
świadczącym pracę na wyrażanie 
zbiorowego głosu, który zapewnia 
im wszystkim, niezależnie od statu‑
su zatrudnienia, możliwość uczest‑
nictwa bez groźby reperkusji.

•	 Platforma posiada formalne, pisem‑
ne oświadczenie potwierdzające go‑
towość do uznania i negocjowania 
z niezależnym, zbiorowym organem 
reprezentującym osoby świadczące 
pracę (np. związkiem zawodowym), 
które jest wyraźnie komunikowane 
wszystkim osobom świadczącym 
pracę i publicznie dostępne.56

•	 Wolność zrzeszania się nie jest ogra‑
niczana, a osób świadczące pracę 
nie ponoszą żadnych negatywnych 
konsekwencji za zgłaszanie swoich 
obaw, wyrażanie życzeń czy żądań, 
ani za chęć tworzenia niezależnych 
organów reprezentacji zbiorowej.

5.2 – Wspiera demokratyczne zarządza-
nie (jeden dodatkowy punkt)

Choć wskaźniki uzwiązkowienia wśród 
osób świadczących pracę za pośrednic‑
twem platform pozostają niskie, coraz 
częściej pojawiają się stowarzyszenia i or‑
ganizacje na platformach w różnych sek‑
torach i krajach. Również liczba platform 
będących własnością osób świadczących 
pracę rośnie. Aby zapewnić uczciwą repre‑
zentację, osoby świadczące pracę muszą 
mieć wpływ na warunki swojej pracy. Może 
to mieć miejsce w ramach demokratycz‑
nie zarządzanego modelu spółdzielczego, 
formalnie uznanego związku zawodowego 
lub poprzez możliwość prowadzenia nego‑
cjacji zbiorowych z platformą.

Platforma musi spełniać przynajmniej 
JEDEN z poniższych warunków:

•	 Osoby świadczące pracę mają istot‑
ny wpływ na sposób zarządzania 
platformą.

•	 Platforma, w pisemnym dokumen‑
cie dostępnym przez cały czas w in‑
terfejsie aplikacji/strony interneto‑
wej, publicznie i formalnie uznaje 
niezależny organ zbiorowy osób 
świadczących pracę, wybraną radę 
zakładową lub związek zawodowy. 
Uznanie to nie jest wyłączne; jeśli 
przepisy prawne na to pozwalają, 
platforma powinna uznać każdy zna‑
czący organ zbiorowy ubiegający się 
o reprezentację.
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ZAŁĄCZNIK II:

Komentarze ocenianych firm

Przed publikacją wszystkie oceniane 
platformy miały możliwość zapoznania się 
z niniejszym raportem i przesłania komen‑
tarza. Poniżej znajdują się wszystkie od‑
powiedzi otrzymane od firm.

Bolt
W Bolt dążymy do zapewniania do‑

brych i transparentnych warunków współ‑
pracy osobom świadczącym usługi za 
pośrednictwem naszej platformy w całej 
Europie, w tym w Polsce. Jednak tego‑
roczny raport Fairwork pomija jedną z naj‑
ważniejszych cech świadczenia usług za 
pośrednictwem platform: elastyczność.

We wszystkich badaniach, które prze‑
prowadziliśmy wśród osób korzystających 
z naszej aplikacji, elastyczność – możli‑
wość wyboru, kiedy, gdzie i jak długo wy‑
konywać zlecenia – jest konsekwentnie 
oceniana jako najważniejszy powód, dla 
którego decydują się one korzystać z plat‑
formy. Dla wielu, zwłaszcza studentów, 
osób opiekujących się bliskimi i migran‑
tów, elastyczność nie jest dodatkiem – jest 

warunkiem koniecznym. Bez niej ta 
forma aktywności po prostu nie 

byłaby możliwa.

Ramy oceny Fairwork nie oddają 
w pełni tej rzeczywistości. Skupiając się 
głównie na kryteriach zbliżonych do tra‑
dycyjnego zatrudnienia, mogą promować 
rozwiązania, które ograniczyłyby wybór 
i autonomię osób wykonujących usługi za 
pośrednictwem platform.

Wierzymy, że osoby korzystające 
z platform powinny mieć zapewnione za‑
równo uczciwe warunki współpracy, jak 
i  elastyczność. Przyszłość świadczenia 
usług za pośrednictwem platform nie po‑
winna polegać na odwzorowywaniu mode‑
li etatowych, lecz na podnoszeniu standar‑
dów przy zachowaniu tego, co najbardziej 
cenią osoby świadczące usługi. Zachęca‑
my zespół Fairwork do bardziej wyraźnego 
uwzględnienia tych preferencji w swojej 
metodologii, aby uzyskać pełniejszy i bar‑
dziej zrównoważony obraz współpracy.

Wolt
Wolt ceni uczciwe warunki pracy, przej‑

rzystość oraz ciągłe doskonalenie w go‑
spodarce platformowej. Ocena Fairwork 
opiera się na szeregu metod badawczych 
i kryteriów, które – choć przyświecają im 
dobre intencje – nie odzwierciedlają w peł‑
ni złożoności ani ograniczeń prawnych 
naszego modelu operacyjnego, będącego 
również modelem powszechnie stosowa‑
nym w sektorze platformowym w Polsce. 
Pozostajemy otwarci na konstruktywny 
dialog ze wszystkimi interesariuszami na 
temat dalszego wzmacniania uczciwości 
i  przejrzystości w  pracy platformowej. 
Wolt nadal aktywnie wnosi wkład w  te 
działania poprzez inicjatywy wyznaczają‑
ce standardy branży, takie jak nasz Raport 
o Przejrzystości Algorytmicznej.
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PODZIĘKOWANIA 
I FINANSOWANIE:
Fairwork to projekt prowadzony przez 
Oxford Internet Institute na Uniwersytecie 
Oksfordzkim i Berlin Social Science Cen‑
ter, korzystający z wiedzy i doświadczenia 
pracowników Access to Knowledge for De‑
velopment Center (A2K4D) na American 
University in Cairo’s School of Business, 
Audencia Business School, Center for De‑
velopment Evaluation and Social Science 
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University of Hong Kong’s Centre for So‑
cial Innovation Studies, CIPG Innovation 
Policy Governance, CIPPEC, De La Salle 
University, FLACSO‑Ecuador, Georgetown 
University, Humboldt University of Berlin, 
Institute for a Fair Economy, Institute for 
Social Research in Zagreb (ISRZ), Insty‑
tutu Badań Strukturalnych (IBS), Interna‑
tional Institute of Information Technology 
Bangalore (IIITB), International Universi‑
ty of Rabat, iSocial, KU Leuven, Lagos Bu‑
siness School, Luigj Gurakuqi University of 
Shkodër, National University of Singapore, 
Observatorio de Plataformas Perú, Phenix 
Center for Economics & Informatics Stu‑
dies, Policy, Public Policy Research Center 
(CENTAR), Qhala, REPOA, Sapienza Uni‑
versity of Rome, Solidarity Center, TEDIC, 
The Policy Initiative, TU Wien, Universidad 
Adolfo Ibáñez, Universidad Complutense 
de Madrid, Universidad del Rosario, Uni‑
versidade do Vale do Rio dos Sinos (Uni‑
sinos), University of California’s Hastin‑
gs College of the Law, University of Cape 
Town, University of Pretoria, University of 
Manchester, Uniwersytetu Warszawskie‑
go, University of the Western Cape and XU 
University.

Autorzy:
Karol Muszyński, Zuzanna Kowalik, Tobias 
Kuttler, Mark Graham.

Zespół Fairwork:
Abdul Bashiru Jibril, Aditya Singh, Ad‑
riansyah Dhani Darmawan, Ahmad Awad, 
Ainan Tajrian, Akkanut Wantanasombut, 
Alberto Riesco‑Sanz, Alejandra S.Y. Dine‑
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Chau Nguyen Thi Minh, Cheryll Ruth Soria‑
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Chi Chan, Christian Nedu Osakwe, Cindy 
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niel Vizuete, Daviti Omsarashvili, David 
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sa Errico, Eloísa González, Elvisa Drishti, 
Ermira Hoxha Kalaj, Farah Galal, Federi‑
co Rosenbaum Carli, Felipe Moda, Fran‑
cesca Pasqualone, Francisca Gutiérrez 
Crocco, Francisco Ibáñez, Francisco José 
Fernández‑Trujillo, Frederick Pobee, Fun‑
da Ustek Spilda, Gabriela Salomao, Giulia 
Varaschin, Ha Do, Hayford Amegbe, Henry 
Chavez, Hilda Mwakatumbula, Huynh Thi 
Ngoc Tuyet, Iftikhar Ahmad, Ilma Kurtovi, 
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Pablo Alonzo, Luisa De Vita, Luke Troy‑
nar, Mabel Rocío Hernández Díaz, Maja 
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Rendani Tshivhangani, Revin Muhammad 
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Shilpa Joseph, Shikoh Gitau, Sidra Nizam‑
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Tariq Ahmed, Tasmeena Tahir, Tat Chor 
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Zewnętrzni recenzenci 
dokonujący oceny:
Patrick Feuerstein oraz Alberto Riesco

Recenzenci raportu:
Oğuz Alyanak

Edycja wersji anglojęzycznej:
David Sutcliffe

Prosimy cytować jako:
Fairwork (2025) Fairwork Polska 2025: 
Cisza przed burzą? Zabezpieczenie spo‑
łeczne w pracy platformowej w Polsce na 
rok przed transpozycją Dyrektywy unijnej. 
Oxford, Wielka Brytania; Berlin, Niemcy; 
Warszawa, Polska

Niniejszy raport zawiera sekcje wspól‑
ne z innymi raportami Fairwork, w szcze‑
gólności Ramy metodologiczne projektu Fa‑
irwork, części sekcji Kierunek zmian oraz 
Załącznika.

Projekt raportu:
One Ltd.

Komunikacja i skład:
Studio Grafpa

Fundatorzy:
Ten raport został opublikowany ze wspar‑
ciem Instytutu Badań Strukturalnych.
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Szczególne podziękowania:
Niniejszy raport nie byłby możliwy bez pra‑
cy i wsparcia studentów i studentek zajęć 
prowadzonych przez Karola Muszyńskie‑
go na Wydziale Socjologii Uniwersytetu 
Warszawskiego, którzy przeprowadzili wy‑
wiady z osobami świadczącymi pracę na 
potrzeby niniejszego badania. Studentami 
i studentkami tymi byli (w kolejności alfa‑
betycznej): Mikołaj Bilski, Sonia Burdyna, 
Bartłomiej Chądzyński, Szymon Chlebo‑
wicz, Paulina Delega, Katarzyna Gdesz, 
Krzysztof Józef Gromnicki, Wiktoria Kar‑
czewska, Apolonia Kowalczyk, Oskar 
Majkrzak, Melania Migdalska, Dominika 
Nikiel, Adam Ochwat, Stanisław Okrza
‑Orzechowski, Aniela Partyga, Małgorzata 
Paszko, Julia Rałowska, Wojciech Steć, 
Paulina Wasiluk, Paulina Wojciechowska, 
Maja Wróblewska, Michał Wrzostek, Mi‑
chał Zaraś oraz Alicja Zielińska.

Chcielibyśmy również podziękować 
Katarzynie Rakowskiej za konsultację 
naukową.

Oświadczenie o konflikcie 
interesów:
Żaden z badaczy nie ma żadnego związ‑
ku z żadną z platform, a podjęte prace 
nie otrzymały żadnego finansowania ani 
wsparcia w naturze od żadnej platformy 
ani żadnej innej firmy i deklarujemy, że nie 
ma konfliktu interesów.

Współpraca pomiędzy:
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wykonywania obowiązków zawodowych. Mogą one 
obejmować między innymi transport między miej‑
scami realizacji zadań, zakup niezbędnych materia‑
łów, naprawy i konserwację pojazdu, paliwo, opłaty 
drogowe oraz ubezpieczenie pojazdu. Nie uwzględnia 
się w nich jednak kosztów dojazdu do i z miejsca pracy 
(chyba że dotyczy to przemieszczania się między 
zadaniami) ani podatków, składek na ubezpieczenie 
społeczne czy zdrowotne.

46  MOP definiuje płacę minimalną jako „minimalną 
kwotę wynagrodzenia, którą pracodawca jest zobo‑
wiązany zapłacić pracownikom za pracę wykonaną 
w danym okresie, która nie może zostać obniżona na 
mocy układu zbiorowego lub indywidualnej umowy”. 
Przepisy dotyczące płacy minimalnej chronią osoby 
świadczące pracę przed zbyt niskim wynagrodzeniem 
i pomagają im osiągnąć minimalny standard życia. 
Konwencja MOP z 1970 r. dotycząca ustalania płacy 
minimalnej C135 określa warunki i wymagania doty‑
czące ustalania płacy minimalnej i wzywa wszystkie 
kraje ratyfikujące do działania zgodnie z nią. Przepisy 
dotyczące płacy minimalnej obowiązują w ponad 90% 
państw członkowskich MOP.

47  Oprócz bezpośrednich godzin pracy, podczas 
których osoby świadczące pracę realizują swoje 
zadania, poświęcają oni również czas na nieodpłatne 
czynności niezbędne do wykonywania swojej pracy. 
Obejmują one między innymi oczekiwanie na zamó‑
wienia w restauracjach, przemieszczanie się między 
miejscami realizacji zadań oraz udział w obowiązko‑
wych szkoleniach wymaganych przez platformę, aby 
móc kontynuować pracę. Te pośrednie godziny pracy 
również zaliczają się do czasu aktywności, ponieważ 
są przeznaczane na działania związane z platformą. 
W związku z tym pojęcie „aktywne godziny” obejmuje 

zarówno czas bezpośredniej pracy, jak i godziny spę‑
dzone na czynnościach pośrednich.

48  Aby to udowodnić, w przypadku gdy platforma jest 
odpowiedzialna za płacenie osobom świadczącym 
pracę, platforma musi: (a) posiadać udokumentowa‑
ną politykę, która zapewnia, że osoby świadczące 
pracę otrzymują co najmniej lokalną płacę minimalną 
po kosztach w ‚aktywnych godzinach pracy”; lub (b) 
przedstawić odpowiednie statystyki, podsumowujące 
transakcje i koszty.

49  Aby zrozumieć, w jaki sposób odnieśliśmy się do 
wysokości „płacy wystarczającej na utrzymanie” 
w Polsce, zapoznaj się z przypisem 4.

50  MOP uznaje bezpieczeństwo i higienę pracy za pra‑
wo podstawowe. Tam, gdzie platforma bezpośrednio 
zatrudnia pracownika, punktem wyjścia jest Konwen‑
cja MOP dotycząca bezpieczeństwa i higieny pracy 
z 1981 r. (C155). Stanowi ona, że pracodawcy powinni 
być zobowiązani do tego, by „tak dalece, jak jest to 
rozsądnie wykonalne, miejsca pracy, maszyny, urzą‑
dzenia i procesy znajdujące się pod ich kontrolą były 
bezpieczne i nie stwarzały zagrożenia dla zdrowia” 
oraz że „w razie potrzeby należy zapewnić odpowied‑
nią odzież ochronną i sprzęt ochronny, aby zapobiec, 
tak dalece, jak jest to rozsądnie wykonalne, ryzyku 
wypadków lub niekorzystnego wpływu na zdrowie”.

51  Konwencja MOP dotycząca minimalnych norm za‑
bezpieczenia społecznego z 1952 r., nr 102, ustanawia 
dziewięć typów świadczeń (świadczenia w związku 
z opieką lekarską oraz zasiłki chorobowe, w czasie 
bezrobocia, świadczenia na starość, świadczenia 
w razie wypadków i chorób zawodowych, świadczenia 
rodzinne, macierzyńskie, w razie inwalidztwa oraz 
w razie śmierci żywiciela rodziny). Źródło: https://
www.mop.pl/doc/html/konwencje/k102.html

52  Konwencja MOP o pracy na morzu z 2006 r. (MLC 
2006), Reg. 2.1, oraz Konwencja o pracownikach 
domowych z 2011 r. (C189), art. 7 i 15, służą jako 
pomocne przykłady odpowiednich postanowień w za‑
kresie warunków pracy pracowników, a także dostępu 
pracowników do tych warunków.

53  Zgodnie z międzynarodowymi standardami etyczna 
ochrona danych obejmuje takie aspekty, jak legalność 
i zgodność z prawem, proporcjonalność zbierania 
danych, ograniczenie celu, przejrzystość, prawa osób, 
których dane dotyczą (dostęp, sprostowanie, ocena, 
usunięcie i przenoszenie) oraz odpowiedzialność za 
naruszenia. Ponadto podczas korzystania ze sztucznej 
inteligencji należy zapewnić prawo do informacji na jej 
temat oraz prawo do interfejsu ludzkiego.

54  Zgodnie z Konwencją MOP nr 111 dotyczącą dys‑
kryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania 
zawodu oraz obowiązującym prawem krajowym.
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55  Mechanizm umożliwiający osobom świadczącym 
pracę wyrażanie zbiorowego głosu powinien zapew‑
niać im aktywny udział, aby mogli podnosić kwestie, 
które są dla nich najważniejsze. Może on przyjąć 
formę fizycznych spotkań lub wirtualnych platform, 
takich jak wideokonferencje, ale powinien opierać się 
na bezpośredniej i znaczącej interakcji, a nie ogra‑
niczać się do narzędzi takich jak ankiety. Kluczowe 
jest, aby mechanizm ten gwarantował WSZYSTKIM 
osobom świadczącym pracę możliwość uczestnic‑
twa w regularnych spotkaniach z przedstawicielami 
kierownictwa.

56  Na przykład, „[platforma] będzie wspierać wszel‑
kie wysiłki osób świadczących pracę zmierzające do 
zbiorowego organizowania się lub tworzenia związków 
zawodowych. Negocjacje zbiorowe za pośrednictwem 
związków zawodowych często mogą przynieść ko‑
rzystniejsze warunki pracy”.
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