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Slowa kluczowe: Abstrakt: Praca za posrednictwem platform na zadanie obok cech pozytywnych, do kté-
praca platformowa, rych zaliczaja sie np. elastycznos¢ czasu pracy czy tatwos¢ wejscia i wyjscia, wykazuje row-
teoria niez cechy negatywne: wysoki poziom niepewnosci zatrudnienia, niskie i niepewne zarobki
autodeterminacji, czy wptyw algorytmdw, ktérych zasad funkcjonowania nie znamy. Mimo tego coraz wiecej
motywacja do pracy  0séb podejmuje takie zajecie. Wykorzystujac teorie autodeterminacji Deciego i Ryana, artykut
odpowiada na pytanie, jakie rodzaje motywacji — motywacja autonomiczna czy kontrolowana
- wyjasniaja podejmowanie pracy platformowej typu offline. Badania przeprowadzone wsréd
kurieréw i kierowcdw pracujacych za posrednictwem aplikacji w Polsce pokazujg, ze w tym
przypadku mamy do czynienia z obydwoma rodzajami motywacji. Jednak motywacja auto-
nomiczna przewaza nad kontrolowana, czego przejawem jest zaspokajanie potrzeb autonomii,

kompetencji oraz wiezi z innymi poprzez wykonywanie pracy platformowej.
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Autonomiczna czy kontrolowana? O motywacji pracownikéw platformowych w systemie pracy na zadanie w Polsce

Wprowadzenie

Rynek pracy na zadanie jest jednym z szybciej rozwijajacych si¢ rynkéw nie tylko w Polsce, ale i na
catym $wiecie. Chociaz realna wielkosc¢ czy zasieg tego rynku sa trudne do oszacowania, to z roku
na rok przybywa osob, dla ktdrych istotnym zréditem dochodu jest praca platformowa. Prace na za-
danie (inaczej prace platformowa) za posrednictwem aplikacji/platform rozumiem jako forme pracy,
w ktorej tradycyjne czynnosci zawodowe, takie jak transport pasazerski, dostawa jedzenia, sprzatanie
czy robienie zakupdw, sa wykonywane za posrednictwem aplikacji zarzadzanych przez firmy, ktore
bezposrednio ingeruja w ustalanie minimalnych standardéw jakosci ustug oraz w dob¢r i zarza-
dzanie sita robocza (rola aplikaciji jest w tym przypadku odpowiednie skojarzenie zleceniodawcéw
i zleceniobiorcéw) (De Stefano, 2016). Wsrdd cech charakterystycznych takiej pracy, na ktdre zwraca
sie uwage w pierwszej kolejnosci, nalezy wymienic fatwos¢ wejscia i wyjscia (Cramer, Krueger, 2016;
Dunn, 2020) czy minimalne koszty poczatkowe dla pracownika (w kontekscie kosztow finansowych,
ale tez kosztéw podnoszenia kwalifikacji). Te cechy przyciagaja szczegdlnie ludzi miodych, ktérzy
dopiero stawiajgq swoje pierwsze kroki na rynku pracy, a takze migrantéw, dla ktdérych jest to czesto
jedyna praca, jaka moga podjac bez znajomosci lokalnego jezyka.

To, co z jednej strony moze wydawac sie zaletg takiej pracy, w szerszym kontekscie bedzie sktadato
sie na jej wady: elastycznos¢ moze prowadzi¢ do niepewnosci i podwyzszonego ryzyka narzucanego
przez platformy (Harmon, Silberman, 2019), a autonomia bedzie sie koniczy¢ doktadnie tam, gdzie
wskaze algorytm, na ktérego dzialanie nie mamy wptywu (Pichault, McKeown, 2019; Wood, 2019;
Umer, 2021). Dotychczasowe badania dowodza, ze w ostatecznym rozrachunku bilans zyskow i strat
takiej pracy jest pozytywny dla platformy, a negatywny dla pracownika (Rosenblat, Stark, 2016). Za
sukcesem platform stoi bowiem bardzo nisko ptatna praca wielu ludzi, ktorzy nie maja na nig zadnego
wplywu, poniewaz o skali ich zarobkéw i warunkach pracy decyduje algorytm, a nie umiejetnosci
Czy zaangazowanie.

Wskazana definicja pracy platformowej Valerio De Stefano jest tylko jedna z wielu tego typu definicji.
Jednak bez wzgledu na to, jaka ostatecznie perspektywe przyjmiemy, wszystkie one pokazuja, ze
praca platformowa nie jest zjawiskiem jednorodnym, co sprawia, ze mozemy wskazac rozne jej typy.
I tak na przyktad Ursula Huws (Huws, Spencer, Syrdal, 2018) wyrdznia prace realizowang online (na
przyktad Amazon Mechanical Turk — AMT, Clickworker), gdzie praca zamawiana i realizowana jest
catkowicie za posrednictwem internetu, oraz offline (tzw. na zadanie) — zadaniem platformy (aplika-
cji) jest wylacznie taczenie klientow i dostawcow ustug (np. Uber, Glovo) (De Stefano, 2016), ale sama
praca wykonywana jest w sposdb standardowy (offline). Platformy typu offline dominuja w Polsce
(transport pasazerski na zadanie oraz dostawy jedzenia na zadanie), rynek pracy online jest zas
marginalny i praktycznie do tej pory niezbadany (w przeciwienistwie do krajow zachodnich, gdzie
istnieje wiele badan dotyczacych warunkéw pracy pracownikéw na platformach online — np. na nie-
dostepnej w Polsce platformie AMT).
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Badania dotyczace pracy platformowej pokazuja, ze dominujace wérdd pracownikéw poczucie tym-
czasowosci (wyrazajace si¢ dorywczym charakterem pracy, niewigzaniem z nig perspektyw na przy-
szto$¢, brakiem myslenia o karierze i stabilizacji) powoduje, ze mimo niekorzystnych warunkéw pracy
sa oni jednak z niej zadowoleni, co stoi niejako w sprzecznosci z dotychczasowym postrzeganiem
pracy o charakterze prekarnym (ktorej cechy praca platformowa wykazuje, zob. Hua, Kasturi, 2018;
Polkowska, 2019).

Wobec powyzszego nasuwa si¢ pytanie o to, co sprawia, ze pracownicy wykonuja prace platformo-
wa, skoro spetnia ona cechy pracy prekarnej (Vosko, Zukewich, Cranford, 2003; Kalleberg, Dunn,
2016). Szukajac odpowiedzi na nie, skoncentruje si¢ na motywacjach pracownikéw platformowych
do wykonywania swojej pracy. Positkujac si¢ teoria autodeterminacji Edwarda L. Deciego i Richarda
M. Ryana, moje pytanie badawcze dotyczy tego, jakie rodzaje motywacji (motywacja autonomiczna
czy kontrolowana) wyjasniaja podejmowanie pracy platformowej typu offline pomimo nieatrak-
cyjnych (prekarnych) warunkow pracy.

W zwiazku z tym, ze brakuje pogtebionych opracowan, ktore dotycza motywacji do pracy wsrdd pra-
cownikow platformowych, niniejszy artykut, przyjmujac teorie autodeterminacji (SDT) jako gltéwny
kontekst teoretyczny, uzupetnia te luke w odniesieniu do pracownikow polskich.

Na wstepie artykutu prezentuje podstawowe zalozenia teorii autodeterminaciji, ktora stanowi kontekst
teoretyczny pracy. Nastepnie dokonuje przegladu najwazniejszych badan dotyczacych motywacji pra-
cownikéw platformowych. W kolejnej czesci zarysowuje konteksty historyczny i formalny obecnosci
platform w Polsce. W dalszej kolejnosci wskazuje na metodologiczne podstawy analiz i przechodze
do analiz empirycznych oraz wnioskow.

Teoria autodeterminacji

Gléwnym podlozem teoretycznym niniejszych rozwazan jest teoria autodeterminacji (ang. Self-De-
termination Theory — SDT). Dotychczas znalazla ona swoje zastosowanie w analizach dotyczacych
rodziny, edukacji, opieki zdrowotnej, sportu i aktywnosci fizycznej, psychoterapii, a takze motywacji
do pracy (Deci, Ryan, 1985; Ryan, Deci, 2017). Korzenie teorii SDT siggaja teorii motywacji Victora
H. Vrooma (1964). Opierajac si¢ na tej wlasnie koncepcji, Lyman W. Porter i Edward E. Lawler III
(1968) zaproponowali model wewnetrznej i zewnetrznej motywacji do pracy. Motywacja wewnetrz-
na polega na tym, ze ludzie wykonuja dana czynnos$¢, poniewaz uwazaja ja za interesujaca i czerpia
spontaniczna satysfakcje z niej samej. W przeciwienistwie do tego motywacja zewnetrzna wymaga
rzeczywistych nagrdd, satysfakcja nie wynika zatem z samej aktywnosci, ale raczej z zewnetrznych
konsekwencji, do ktorych dana aktywno$¢ prowadzi.

Koncepcja Portera i Lawlera byla kontynuowana przez Deciego i Ryana. Podobnie jak poprzed-
nicy uwazali oni, Ze motywacja do pracy moze przyjmowac forme motywacji wewnetrznej badz
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zewnetrznej. Zrédta motywacji umiejscowione sa bowiem zaréwno wewnatrz jednostki (np. po-
pedy, emocje), jak i w srodowisku, w ktérym ona funkcjonuje. Jednak kluczowe dla SDT w tym
ujeciu jest rozréznienie miedzy motywacja autonomiczna a motywacja kontrolowana (Gagné, Deci,
2005). Motywacja wewnetrzna jest przykltadem motywacji autonomicznej. Kiedy ludzie angazuja sie
w dziatanie, poniewaz uwazaja je za interesujace, wykonuja je catkowicie dobrowolnie (np. pracuje,
ucze sie, poniewaz sprawia mi to przyjemnosc¢). W przeciwienstwie do tego bycie kontrolowanym
wiaze sie z dziataniem pod presja, poczuciem koniecznosci angazowania sie w dziatania. Motywa-
cja kontrolowana jest wigc przyktadem motywacji zewnetrznej. W ujeciu SDT motywacja autono-
miczna i kontrolowana réznig si¢ zaréwno pod wzgledem podstawowych proceséw regulacyjnych,
jak i towarzyszacych im doswiadczen, a ponadto zachowania moga zostac¢ scharakteryzowane pod
wzgledem stopnia, w jakim sa one autonomiczne lub kontrolowane.

Motywacja wewnetrzna polega wiec na tym, ze pracownicy znajduja wewnetrzne powody, aby wyko-
nywac swoja prace. Teoria sprowadza te powody do trzech podstawowych potrzeb psychologicznych,
ktore wymagaja zaspokojenia poprzez okreslone aktywnosci (w tym przypadku prace): potrzeby
autonomii, potrzeby kompetencji oraz potrzeby wiezi z innymi (Deci, Ryan, 2000). Autonomia wigze
sie z potrzeba odczuwania wolnosci i sprawowania kontroli nad swoimi dziataniami. Kompetencje
odnosza sie do poczucia posiadania umiejetnosci i odczuwania uznania w wypetnianiu spotecznie
uzytecznej roli. Potrzeba wiezi jest zaspokajana, gdy osoba czuje wigz spoteczna i ma poczucie przy-
naleznosci poprzez wykonywanie swojej pracy. Jak pisze Ewa Wojtowicz, analizujac prace Deciego
i Ryana: wewnetrzna motywacja wyjasnia naturalna potrzebe cztowieka do asymilacji, osiagania
mistrzostwa w tym, co robi, spontanicznego zainteresowania czynnosciami i odkrywania nowych
obszaréw czy zagadnien (Wojtowicz, 2014). Motywacje zewnetrzne z kolei odnosza sie¢ do bodzcow
i czynnikow zwigzanych z jakoscia pracy, takich jak wynagrodzenie, warunki pracy i $wiadczenia
socjalne. Motywacje wewnetrzne i zewnetrzne nie musza by¢ postrzegane jako wzajemnie si¢ wyklu-
czajace: jednostki moga by¢ motywowane do pracy jednoczesnie przez oba zrédla (Gagné, Deci, 2005).

Warto nadmieni¢, ze motywacja autonomiczna obejmuje motywacje wewnetrzna i dobrze zinternali-
zowang motywacje zewnetrzna. Internalizacja jest tutaj definiowana jako przyjmowanie przez ludzi
wartosci, postaw lub struktur regulacyjnych w taki sposob, ze zewnetrzna regulacja zachowania jest
przeksztalcana w regulacje wewnetrzna, a tym samym nie wymaga juz obecnosci zewnetrznego
warunku (pracuje nawet wtedy, gdy szef nie patrzy) (Gagné, Deci, 2005: 334). Tak wiec bycie autono-
micznie zmotywowanym oznacza bycie zmotywowanym przez wlasne zainteresowanie dzialaniem
(tj. motywacja wewnetrzna) i/lub dlatego, ze warto$¢ tego dzialania zostata zintegrowana z wtasnym
ja (tj. zintegrowana motywacja zewnetrzna). Natomiast gdy motywacja jest regulowana zewnetrznie,
ludzie dziatajg z zamiarem uzyskania pozadanej lub unikniecia niepozadanej konsekwencji, sa zatem
pobudzani do dzialania tylko wtedy, gdy dzialanie zmierza do okreslonych celéw (np. pracuje, gdy
szef patrzy) (Gagné, Deci, 2005: 334). Oznacza to, ze zachowania motywowane zewnetrznie moga sie
znacznie r6zni¢ pod wzgledem stopnia, w jakim sa kontrolowane, a w jakim autonomiczne (Ryan,
Connell, 1989), natomiast zachowania motywowane wewnetrznie zawsze sg autonomiczne.
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Badania nad motywacja pracownikow platformowych

Watek motywacji pracownikéw platformowych do pracy nie byt do tej pory nadmiernie eksplo-
atowany. Czesto taczony byl z innymi zagadnieniami, np. dotyczacymi jakosci pracy (Dunn, 2020),
prekarnosci (ang. precariousness) (Malin, Curry, 2016; Peticca-Harris, DeGama, Ravishankar, 2020) czy
zarzadzania algorytmicznego (Rosenblat, Stark, 2016; Rosenblat, 2018; Ravenelle, 2019).

Dostepne badania dotyczace motywacji pracownikéw koncentruja sie na réznych aspektach tego za-
gadnienia i w wiekszosci dotycza platform typu online. Nicolas Kaufmann, Thimo Schulze i Daniel
Veit (2011) badali motywacje pracownikéw wykonujacych tzw. mikroprace za posrednictwem plat-
formy AMT i dowiedli, ze zewnetrzne kategorie motywacji (natychmiastowe vs. opdznione wyptaty,
motywacja spofeczna) maja silny wplyw na czas spedzony na platformie. Jednak dla wielu pracowni-
kéw wazniejsze sa aspekty motywacji wewnetrznej, w szczegdlnosci rozne aspekty motywacji opartej
na przyjemnosci, takie jak autonomia zadania i réznorodno$¢ umiejetnosci. Z kolei badania Namwona
Kima i innych (2023) pokazaly, ze elastycznos$¢ i mozliwosci pracy na platformie online pozytywnie
wplywaja zaréwno na motywacje wewnetrzna, jak i zewnetrzna. Z jednej strony platformy zapewniaja
pracownikom przyjemne i interesujace mozliwosci uczenia si¢ nowych rzeczy, jednak z drugiej nakta-
daja presje w odniesieniu do tego, co pracownik musi robi¢, aby faktycznie w ten sposob zarobi¢ na
zycie. W badaniach Jamesa Muldoona i Paula Apostolidisa (2023) wykazano natomiast, ze stosunkowo
wysoka satysfakcja pracownikow z nisko platnej pracy o niskim statusie byta mozliwa, poniewaz w ich
przypadku zacierata sie tradycyjna réznica migedzy praca a czasem wolnym. Wreszcie wyniki badan
Eurofoundu i EIGE (Eurofound, 2023), koncentrujace si¢ na réznicach migedzy ptciami w motywacji do
pracy platformowej, pokazaly, ze kobiety czeSciej angazuja sie w ten typ pracy, aby uzyskac dodatkowy
dochdd i zapewnic sobie dodatkowa elastycznosc¢ (ang. work-life balance). Z kolei mezczyzni zazwyczaj
angazuja si¢ w prace platformowa ze wzgledu na mozliwo$¢ pracy na catym $wiecie.

Wsrdd badan koncentrujacych sie wylacznie na motywacji pracownikéw platformowych offline wy-
roznia sie opracowanie Petera Norlandera (Norlander i in., 2021). Badania poréwnujace kierowcéw pra-
cujacych za posrednictwem aplikacji UberX oraz kierowcdw korporacyjnych (tradycyjnych) taksowek
dowiodty, ze kierowcy UberX odczuwaja znacznie wigksza kontrole organizacyjna w porownaniu
z kierowcami korporacyjnych takséwek, ale nie zgtaszajg znaczaco réznych pozioméw wewnetrznej
motywagji, satysfakcji czy przyjemnosci z pracy (Norlander i in., 2021). Z kolei badania Annarosy Pesole
iinnych (2018), przeprowadzone na bazie kwestionariusza COLLEEM (European Commission, b.r.), wy-
kazaty, ze najczesciej wymieniane motywacje do pracy platformowej odnosza sie do elastycznosci i au-
tonomii oferowanej przez prace platformowa (elastycznos¢ w zakresie miejsca i czasu pracy, mozliwosc¢
osiagniecia work-life balance oraz bycie wlasnym szefem), a nastepnie do cech samej pracy (interesujace
zatrudnienie, atrakcyjne wynagrodzenie), natomiast rzadziej wymienianymi motywacjami sa te nega-
tywne (trudno$ci w znalezieniu stalej pracy, kwestie zdrowotne, praca w niepelnym wymiarze godzin).

Kontekst lokalnego rynku pracy zostal uwzgledniony w badaniach Woutera Zwysena i Agnieszki Pia-
snej (2023). Na podstawie wynikow badan z 14 panistw zauwazyli oni, ze wieksze prawdopodobienstwo
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angazowania si¢ w prace online wystepuje w regionach z mniejszymi mozliwos$ciami podejmowania
pracy offline. Wzrost popularnosci pracy platformowej zalezy wiec od dynamiki tradycyjnego ryn-
ku pracy: w regionach o mniejszych mozliwosciach zatrudnienia i gdzie oferowane miejsca pracy
sa ogolnie nizszej jakosci, wystepuje wigeksze rozpowszechnienie pracy platformowej. W kontekscie
polskim warto zwroci¢ uwage na wyniki badania Zuzanny Kowalik, Piotra Lewandowskiego, Paw-
ta Kaczmarczyka (2023), ktére dotyczyto jakosci pracy pracownikow platformowych ze zwrdceniem
szczegllnej uwagi na réznice miedzy pracownikami polskimi a migrantami.

W kontekscie teorii SDT na szczegdlna uwage zastuguje analiza zespotu Nury Jabagi (Jabagi i in.,
2018). W badaniach dotyczacych motywowania pracownikéw w nietradycyjnych kontekstach pracy
dowiedziono, ze na motywacje pracownikéw platformowych na poziomie indywidualnym moga
wplywac zaréwno czynniki zadaniowe, jak i organizacyjne, a takze czynniki indywidualne. Biorac
pod uwage to, ze prawie 75% platform koncentruje si¢ na pracy wymagajacej niskich kwalifikacji
(Fabo i in., 2017), zdaniem autoréw opracowania poziom autonomii pracownikow jest bardzo niski,
co przyczynia sie¢ do bazowania na motywacji zewnetrznej czesciej niz na wewnetrznej (Jabagi i in.,
2018). Ten wniosek uczynitam punktem wyjscia moich dalszych rozwazan.

Ponadto dotychczasowe badania dotyczace motywacji pracownikéw platformowych podkreslaty
przede wszystkim prekarny (ang. precarious) charakter takiej pracy (Hua, Kasturi, 2018; Hauben, Le-
naerts, Waeyaert, 2020). Charakteryzuja ja niskie wynagrodzenie, zte warunki zatrudnienia i brak
$wiadczen socjalnych, a wiec takie warunki pracy, ktére powinny zniechecad i demotywowac. Z tego
powodu badania nad jakoscig pracy platformowej koncentrowaty sie do tej pory gléwnie na motywa-
cjach zewnetrznych (Kalleberg, Dunn, 2016). Zauwazono, ze chociaz pracownicy maja wysoki poziom
elastycznosci i roznorodnosci zadan, cierpia z powodu niskiego wynagrodzenia, izolacji spotecznej
i przepracowania (Kalleberg, Dunn, 2016; Wood i in., 2019).

Jednakze pracownicy wykonywali te prace, cho¢ nie byli motywowani zewnetrznie (okreslonymi
warunkami zatrudnienia). Dotychczas ttumaczono to niewiedza, nieSwiadomoscia, poczuciem tym-
czasowosci (Polkowska, 2019) czy przejawianiem zachowan przypominajacych ,zadowolonego nie-
wolnika” (Hakim, 1991). W ostatnim czasie pojawily sie badania, ktére zaczety uwzglednia¢ motywa-
cje wewnetrzna — wspomniane wczeéniej (Kaufmann, Schulze, Veit, 2011; Kim i in., 2023; Muldoon,
Apostolidis, 2023). Wymienione badania taczy typ platformy, za posrednictwem ktdrej pracowali
respondenci: byly to platformy online (gléwnie AMT i jej podobne), okreslane mianem crowdsour-
cingowych (ang. crowdsourcing) i nalezace do kategorii mikropracy.

Obecnos¢ platform pracy na zadanie w Polsce
Praca platformowa w Polsce zazwyczaj wywotuje skojarzenia z firmg Uber, ktora pojawita sie w na-

szym kraju w 2014 roku. Rozpoczecie dziatalnosci przez te firme zdecydowanie przyspieszylo roz-
wdj rynku platform na zadanie w Polsce. Mozna nawet przyjac, ze Uber, ktdry w Polsce pojawit sie
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z gotowym modelem biznesowym i sztabem specjalistow od marketingu, wywart najwiekszy wptyw
na rozwoj rynku platform na zadanie.

Charakterystyczna cecha sektora pracy na zadanie w Polsce jest obecnos¢ posrednikéw — partneréw
flotowych, ktérzy lokuja sie miedzy kierowca/kurierem a platforma, np. Uber czy Glovo. Ich pojawienie
sie w Polsce wynikato z checi kontynuowania dziatalno$ci przez Ubera i inne platformy w niezmienio-
nym modelu biznesowym, implementowanym z Zachodu, i byla wymuszona koniecznos$cig formalnego
dostosowania sie¢ do obowigzujacych przepiséw prawa. Platformy zostaty bowiem zobowigzane pol-
skimi regulacjami do zlecania kurséw wytacznie podmiotom prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza
(pdzniej wprowadzono nastepne wymogi), co wiazalo sie z dodatkowymi formalnos$ciami i wzrostem
kosztow. To wywotato w platformach che¢ przerzucenia tych zobowigzan na inne elementy systemu.

Pojawienie si¢ posrednikow byto wiec korzystne zaréwno dla kierowcow, jak i Ubera oraz stworzyto
mozliwos¢ zarabiania na posrednictwie. Dla Ubera i innych platform obecnos¢ parterow flotowych
w systemie pracy na zadanie w Polsce byta kluczowa: pozwalata kontynuowac dziatalno$¢ w prak-
tycznie niezmienionym ksztalcie, bez famania przepisow, natomiast catkowita odpowiedzialno$¢ za
warunki pracy kierowcéw zostata przerzucona na inny podmiot. Dzigki temu Uber mogt pozostac
jedynie ,dostarczycielem technologii” (Kashyap, Anjali, 2018).

Rynek pracy platformowej na zadanie bedzie w niniejszym artykule analizowany z perspektywy
pracownikow najwiekszych globalnych platform funkcjonujacych w Polsce. O ile w przypadku kie-
rowcow cechq charakterystyczna jest ich aktywno$¢ na co najmniej dwdch platformach (najczesciej
Uber i Bolt), o tyle w przypadku kurieréw — ze wzgledu na charakter i sposob wykonywania pracy
(zdecydowana wigkszos¢ na rowerze) — praca dla kilku platform jednoczesnie jest problematyczna
(zaden z respondentow nie pracowat w ten sposdb).

Kontekst metodologiczny

Celem artykutu jest odpowiedz na pytanie: , dlaczego pracownicy platformowi wykonuja prace, ktéra
—bazujac na dotychczasowych badaniach — spetnia cechy pracy prekarnej?” (Peticca-Harris, DeGama,
Ravishankar, 2020). Co motywuje ich do wykonywania pracy? Problem badawczy dotyczy wigc tego,
jakie rodzaje motywacji (zgodnie z teoria SDT) wyjasniaja podejmowanie pracy platformowej
typu offline pomimo nieatrakcyjnych (prekarnych) warunkéw pracy.

Baze empiryczna analizy stanowig badania jakosciowe zrealizowane wsrod kierowcow Ubera i Bol-
ta (22 wywiady) oraz kurieréw Glovo, Uber Eats oraz Wolt (36 wywiadow) w latach 2018-2021. Dla
wszystkich respondentéw praca poprzez aplikacje stanowita gléwne zrédto dochodu. W roku 2023
dodatkowo przeprowadzitam 11 poglebionych wywiadéw eksperckich z partnerami flotowymi.
W sumie zrealizowatam 69 wywiadéw poglebionych, ktore koncentrowaly sie na warunkach pracy
pracownikow platform, w tym m.in. na ich motywacji.
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Dobor préby do badan miat za kazdym razem charakter celowy i na wszystkich etapach kierowatam
sie dostepnoscia respondentéw (kryterium dogodnosci — Flick, 2010: 60), co bylo spowodowane trud-
nosciami w dotarciu do tej kategorii pracownikow (lub przedsigbiorcow w przypadku partneréw
flotowych). Na kazdym etapie badania wystapity problemy w zastosowaniu bardziej precyzyjnych
metod doboru proby. Jednoczesnie staratam si¢ zapewni¢ maksymalna réoznorodnosé respondentéw
pod wzgledem typu platformy oraz stazu pracy jako kierowca/kurier. Wszyscy badani swiadomie
wyrazili zgode na udziat w badaniu. Badanie miato anonimowy charakter i zadbano o odpowiednia
ochrone danych.

Badania z kierowcami w wigkszosci zostaly zrealizowane ,twarza w twarz” (poza dwoma wywia-
dami), natomiast wszystkie badania z kurierami przeprowadzitam w przestrzeni online (Teams,
Zoom i Messenger) przy wiaczonych kamerach, co zblizato taka rozmowe do standardowego wy-
wiadu (okres pandemii COVID-19). Wywiady z partnerami flotowymi réwniez odbyty sie¢ w formule
zdalnej ze wzgledu na geograficzne rozproszenie respondentow. W kazdej z badanych kategorii po
osiagnieciu okreslonej liczby wywiaddéw nastepowato nasycenie teoretyczne (Fusch, Ness, 2015), na-
tomiast w przypadku badan z kurierami, z ktérymi kontynuowano wywiady ze wzgledu na kolejne
fale pandemii, nastapito to stosunkowo wczesniej (wiecej o tym badaniu: Polkowska, 2021).

Co motywuje pracownikow platformowych?

Na podstawie analizy zgromadzonego materiatu badawczego udato si¢ wyodrebni¢ motywacje auto-
nomiczne i motywacje kontrolowane odnoszace si¢ do pracy kierowcow i kurieréw. Warto zauwazy¢,
ze doszto do (przynajmniej czesciowej) internalizacji motywacji zewnetrznej. Oznacza to, ze w ana-
lizowanym przypadku pracownikéw platformowych motywacja autonomiczna bedzie odpowiadata
motywacji wewnetrznej oraz zinternalizowanej motywacji zewnetrznej, a kontrolowana — motywacji
zewnetrznej, ktdra nie zostata zinternalizowana.

Korzystajac z teorii autodeterminacji, bede starata si¢ odpowiedzie¢ na pytania, co motywuje pra-
cownikow platformowych w Polsce do wykonywania pracy, ktéra spelnia cechy pracy prekarnej
w wigkszosci wymiarow (Polkowska, 2019), a takze ktdéra motywacja bardziej decyduje o podejmo-
waniu tego typu zatrudnienia — autonomiczna czy kontrolowana.

Motywacje autonomiczne

Zgodnie z zalozeniami teorii SDT pracownik zmotywowany wewnetrznie bedzie wykonywat prace
dlatego, ze przynosi mu ona satysfakcje, a nie (tylko) dla nagrody zewnetrznej lub w celu unikniecia
kary (Gagné, Deci, 2005). Motywacja wewnetrzna jest z definicji autonomiczna. Taka motywacja moze
dziata¢ réwniez wsrdd pracownikow platformowych, co oznacza, ze znajduja oni wewnetrzne powo-
dy, aby wykonywac swoja prace. W tym kontekscie, analizujac zgromadzony material empiryczny,
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na poczatku odwotam sie do trzech podstawowych potrzeb, ktére wymagaja zaspokojenia poprzez
prace: potrzeby autonomii, kompetencji i wigzi z innymi (Deci, Ryan, 2000).

Autonomia w pracy platformowej

Autonomia dotyczy potrzeby jednostki do odczuwania wolnosci i kontroli nad swoimi dziataniami.
Oznacza to mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o sposobie wykonywania pracy. W praktyce
pracy platformowej oznacza to, ze pracownik ma poczucie, Ze jest sam sobie szefem. Dotychczaso-
we badania wskazywaty, ze autonomia w pracy platformowej ma charakter wylacznie iluzoryczny
(Pichault, McKeown, 2019; Umer, 2021), gdyz to algorytmy decydowaty o warunkach pracy, a nie
pracownicy. W moich badaniach zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw podkreslata jednak fakt pra-
cy bez nadzoru innej osoby i swobode wynikajaca z elastycznego grafiku jako gldéwne atuty, a wiec
posrednio rowniez motywatory do pracy:

Tu jestem sam ze soba, nikt mi nie stoi, nie rzadzi. Jestem samodzielny (U11)'.
Zdaniem cze$ci badanych praca za posrednictwem aplikacji oznacza wigksza samodzielnos¢:
Motywacja do pracy kuriera wynika z tego, ze to megaelastyczna praca (K Mateusz).

Zarowno kierowcy, jak i kurierzy podkreslali, ze swoboda podejmowania decyzji o rozpoczeciu pra-
cy lub o pozostaniu w domu stanowi wyraz autonomii i wolnosci, ktore zadecydowaty o podjeciu
tego typu zajecia. Mimo ze w wielu przypadkach pracownicy musieli si¢ dostosowac (np. w Glovo,
gdzie algorytm narzuca dostepny grafik), nadal uwazali, ze to od nich ostatecznie wszystko zalezy.
W kontekscie autonomii wazna jest rowniez swoboda wyboru godzin pracy, ktora zostata omoéwiona
oddzielnie.

Kompetencje w pracy platformowej

Kompetencja odnosi si¢ do potrzeby uznania w wypetnianiu roli spotecznie uzytecznej, a takze po-
trzeby posiadania okreslonych umiejetnosci. Badania realizowane podczas pierwszej fali pandemii
COVID-19 z kurierami dowiodty, ze w tamtym okresie odczuwali oni swego rodzaju misje. Podczas
gdy $wiat ,zatrzymat sie¢”, a ludzie pozostali w domach, kurierzy zostali zaliczeni do zawoddw spo-
fecznie potrzebnych (Komisja Europejska zaliczyta zawdd kuriera do kategorii tzw. essential workers).
W trakcie pierwszej fali epidemii (marzec — kwiecient 2020 roku) kurierzy traktowali prace jako misje
i podkreslali, ze wlasnie te okolicznosci dowiodly, , ze zawdd kuriera jest bardzo spolecznie potrzeb-
ny” (K14). Klienci, ktérym (regularnie) dostarczali jedzenie, wielokrotnie odwdzieczali si¢ hojnymi
napiwkami, z czym kurierzy nie spotkali si¢ ani wczesniej, ani pdzniej. To réwniez dowodzi mozli-
wosci zaspokojenia potrzeby uznania poprzez wykonywanie pracy kuriera.

1 Ull, K Mateusz itp. — oznaczenia respondentow (rézne fale badania), zanonimizowane.
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W przypadku pracy platformowej zaspokojenie potrzeby uznania mozna tez posrednio powiazac
z wejsciem w zycie nowelizacji ustawy z dnia 6 wrzesnia 2001 roku o transporcie drogowym (tzw.
Lex Uber). Ustawa ta ostatecznie (przynajmniej na gruncie prawnym) zakonczyta spér pomiedzy
taksowkarzami korporacyjnymi a kierowcami na aplikacje, zréwnujac status obu grup. Jak zauwa-
zyli badani partnerzy flotowi, dzigki nowym przepisom kierowcy realizujacy transport pasazerski
na zadanie, dotychczas pracujacy w szarej strefie, zyskali status réowny taksowkarzom, co przetozyto
si¢ na wigkszy prestiz wykonywanej przez nich pracy. Nie byli juz osobami nielegalnie wykonuja-
cymi przewozy pasazerskie, ale pelnoprawnymi uczestnikami rynku takséwkarskiego. Réwniez
w oczach klientow stali sie réowni taksdwkarzom (czego wyrazem moze by¢ np. zwiekszenie zapo-
trzebowania na ustugi pasazerskie na aplikacje, zwlaszcza wsrdd ludzi miodych), co podniosto ich
prestiz i uznanie spoteczne.

Odnoszac si¢ do poczucia posiadania okreslonych umiejetnosci, nalezy pamietac, ze jedna z gtéwnych
cech pracy platformowej jest tzw. niski prog wejscia: wystarczy umiejetnos¢ prowadzenia samochodu
(posiadanie prawa jazdy) lub jazdy na rowerze. Wielu respondentéw podkreslato mozliwos¢ rozpo-
czecia pracy bez wczesniejszego doswiadczenia w tym zakresie:

Nie jest wazne, co robites wczesniej, mogto to by¢ co$ zupelnie innego, albo w ogole sie uczytes.
Dlatego lubie ta prace, bo tutaj kazdy pasuje. A jak czegos nie rozumiesz na poczatku, to i tak
po 3—4 kursach zaczynasz ogarniac¢ (U19).

Niektorzy kierowcy twierdzili, ze sa dobrze przygotowani do pracy, ktérg wykonuja:
Na poczatku troche sie batam tak jezdzi¢ samochodem wytacznie z aplikacja, nie znatam dobrze
miasta, ale im wigcej kursdw robilam, tym pewniej sie czutam za kierownica. Teraz tylko rzuce
okiem na proponowanag trase i wiem, ktoredy tam pojechac, zeby bylo szybciej i krocej (U16K).
Inni podkreslali aspekt odpowiedzialnosci, ktory jest nierozlacznie zwigzany z praca jako kierowca:
Kiedys jezdzitem szybko, powiedzialbym, ze nawet agresywnie. Bardzo pewnie czulem sie
za kierownica. Dalej sie czuje pewnie, ale teraz mam swiadomos¢, ze to moja praca i musze pa-
mietac, Ze z tytu jedzie pasazer, ktdry [Smiech] ma nadzieje, ze dowioze go w jednym kawatku (U02).
W podobny sposdb wyrazali sie kurierzy:
Niby kazdy umie jezdzi¢ na rowerze, ale nie kazdy umie jezdzi¢ kilka godzin ciurkiem, czy
pada deszczy, czy wieje wiatr i to jeszcze z wielka torba na plecach. Na poczatku kondycyjnie

nie dawalem rady, ale teraz $migam bez problemoéw. Dostaje dobre oceny, bo jedzenie dowoze
cieple, a picie nierozlane (K15).
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Przedstawione przyklady pokazuja, ze praca platformowa umozliwia spelnienie potrzeby kompe-
tencji. Z jednej strony kazdy z kurieréw czy kierowcow posiada bowiem odpowiednie kompetencje
do wykonywania tej pracy, ale — jak podkreslali respondenci — jezdzenie rekreacyjne roézni si¢ od
jezdzenia zawodowego. To zdecydowanie bardziej rozbudowany katalog czynnosci, z ktorych jedna
z najwazniejszych jest odpowiedzialnos¢: zaréwno za pasazerdw/dostarczane przesyitki, jak i za sa-
mego siebie w kontekscie zawodowym — to juz nie jest jezdZzenie rekreacyjne, tylko sposdb zarabiania
na zycie. Nie kazdy, kto potrafi prowadzi¢ samochdd, nadaje si¢ do bycia zawodowym kierowca. Co
wiecej, czes¢ badanych traktowata takze wykonywana przez siebie role zawodowa jako spotecznie
uzyteczna (zwlaszcza kurierzy).

Wiezi z innymi w pracy platformowej

Trzecia z podstawowych potrzeb psychologicznych stanowi potrzeba wiezi z innymi. Jest ona za-
spokajana, gdy pracownik odczuwa wiez spoteczna z innymi osobami poprzez wykonywanie swojej
pracy. Wydawaloby sig, ze potrzeba ta bedzie trudna do zaspokojenia w pracy platformowej. Oka-
zuje si¢ jednak, ze kierowcy (w mniejszym stopniu kurierzy) zaspokajaja ja, wchodzac w kontakty
z klientami. Kontakty z ludzmi stanowity jedna z gléwnych wymienianych przez nich motywacji
do tego zajecia:

[...] lubie rozmawiac z ludzmi, albo stucha¢. Lubie kontakt z cztowiekiem (U25).
[...] lubie bardzo styczno$¢ z klientami, taka bezposrednia (U27).

Z kolei kurierzy platformowi w znacznym stopniu identyfikuja sie z innymi kurierami, czemu sprzy-
jaja widoczne symbole zewnetrzne zwigzane z dang platforma (np. torba), i stanowia bardziej ,,zgra-
ny” kategorie zawodowa. Podczas wywiaddéw wielu kierowcow przyznawato, ze nie zna innych
kierowcow, natomiast kurierzy potwierdzali, Ze znaja sie ze soba (szczegolnie w $rednich miastach),
poniewaz jest ich niewielu i stanowia jedna grupe.

Jeden z kurierow Glovo przyznat:

Znam wiekszo$¢ kurieréw z Opola. To sig¢ taka spotecznosc robi z tego. Jak sie¢ widzimy w re-
stauracjach, czy tam innych miejscach, to juz tak si¢ rozpoznajemy. Ja wszystkich traktowatem
jak kolegow z pracy (K Daniel).

Kolejny respondent zwracal uwage na inny aspekt: ,Raczej traktujemy si¢ bardziej towarzysko i nikt
nie widzi w sobie konkurencji” (K Mateusz).

Wydaje sig, ze wzajemne wsparcie i Swiadomosc¢ zbieznosci intereséw najmocniej rozwinely sie
w przypadku pracownikéw niezbadanej przeze mnie platformy pyszne.pl, ktorej kurierzy zalozyli
zwiazek zawodowy. Dzieki temu zyskali przestrzen do wyrazania swoich opinii, a przede wszystkim
wieksza sile przetargowa w negocjacjach z platforma.
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Inne czynniki nalezqce do motywacji autonomicznej

Motywacja autonomiczna oznacza, ze pracownicy znajduja wewnetrzne powody, aby wykonywac
swoja prace. Wérod dotychczas wymienionych znalazly sie: zadowolenie z bycia wlasnym szefem
(autonomia), mozliwos¢ samodzielnego decydowania o podjeciu pracy lub pozostaniu w domu (ela-
stycznosc), odczuwanie okreslonego poziomu prestizu wynikajacego z wykonywanego zawodu,
posiadanie odpowiednich kwalifikacji do pracy bez konieczno$ci wykazania si¢ wczesniejszym do-
$wiadczeniem, wreszcie odczuwanie wiezi z innymi ludzmi (klientami lub innymi pracownikami).

Do dodatkowych czynnikéw motywacyjnych, ktore nalezy zakwalifikowac jako motywacje autono-
miczna, trzeba dodac ciekawo$¢ nowosci. Podczas realizacji badania (lata 2018-2021) transport pa-
sazerski na zadanie (Uber, Bolt) nie byl jeszcze tak popularny jak obecnie i z tego powodu dla wielu
0sOb byl na tyle atrakcyjny, ze z ciekawosci chcieli sprobowac pracy w tym sektorze. Co wiecej, badani
nie bali si¢ zaryzykowac i podejmowali zatrudnienie, ktore w tamtym okresie byto znane wylacznie
waskiej grupie odbiorcéw i nie byto nawet uregulowane prawnie: ,Zaciekawilo mnie to, co$ nowego.
I tak to sie zaczeto. Ciekawos¢, a potem juz poszto” (U6).

Zinternalizowane motywacje zewnetrzne: warunki pracy — wptyw na wybor godzin pracy

Zgodnie z teorig SDT motywacja autonomiczna obejmuje réwniez dobrze zinternalizowana motywa-
cje zewnetrzna. Z taka sytuacja mamy do czynienia w przypadku jednego z elementéw skiadajacych
sie na warunki pracy, mianowicie wptywu na wybor godzin pracy. Mimo ze warunki pracy naleza
do grupy czynnikéw srodowiskowych (a wigc co do zasady do motywacji kontrolowanej), na ktére
jednostka ma ograniczony wplyw w pracy, ktéra nosi znamiona prekarnosci, to przeprowadzone
analizy pokazaty, ze wilasnie ten element zostat przez respondentow (przynajmniej czesciowo) zin-
ternalizowany. Oznacza to, ze tym samym mozemy ten aspekt zaliczy¢ do motywacji autonomicznej.

Skad taki wniosek? Analizy udowodnity, ze zdecydowana wiekszos¢ kierowcéw podkreslata,
ze mozliwos¢ samodzielnego ksztattowania czasu pracy jest gtéwng zaletgq i motywatorem do jej
wykonywania:

Bardzo mi pasuje, ze jezdze, kiedy chce, jak potrzebuje wiecej, to jezdze wiecej, no i jestem rze-
czywiscie nagradzany nie za to, ile wysiedze, tylko jak jezdze madrze, to po prostu jestem wy-
nagradzany za to, ze robie [Gléwnym motywem wyboru byty wiec — przyp. D.P] samodzielne
godziny pracy, wlasne godziny pracy (U13).

Oznacza to, ze kierowcy odczuwaja bardzo duzy wptyw na wybdr godzin pracy (warunki pracy) i ze
nie traktuja tego jako narzucane przez algorytm. Jest to o tyle interesujace, ze stoi niejako w sprzecz-
nosci z dotychczasowymi badaniami. Na przyklad Alex Wood (2020) zauwaza, ze swoboda i elastycz-
no$¢ w wyborze godzin pracy sa wyltacznie pozorne. Wiekszos¢ kierowcdw jezdzi wtedy, kiedy jest
najwieksze zapotrzebowanie i duza szansa na mnozniki (ekstrapieniadze), czyli wcale nie decyduje
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o tym sam kierowca, a tylko zapotrzebowanie na jego ustugi ze strony klientéow. A takie zapotrzebo-
wanie wzrasta wieczorami i w weekendy. Tak wiec teoretycznie kierowca sam decyduje, o ktérejiile
jezdzi, ale w praktyce jezdzi wtedy, kiedy najbardziej mu si¢ to optaca. A optaca mu si¢ najczesciej
wtedy, kiedy jest problem z innymi srodkami transportu w miastach: w nocy, w $wieta, w dni wolne
od pracy. To oznacza, ze ta swoboda wyboru godzin praktycznie konczy si¢ tam, gdzie w gre zaczyna
wchodzi¢ efektywnosc ekonomiczna: kierowca musi pracowac w tzw. niesocjalnych godzinach pracy
oraz wtedy, kiedy zdecydowana wiekszo$¢ spoteczenstwa odpoczywa. Jednak z punktu widzenia
motywacji kierowca w dalszym ciggu ma poczucie petnej swobody wyboru godzin pracy (mimo ze
to swoboda pozorna zdaniem innych badaczy), co w konsekwencji przyczynia si¢ do wzrostu jego
motywacji do pracy w tym zawodzie.

Problem wyboru godzin pracy wyglada inaczej w przypadku kurieréw Glovo. Musza oni ,,zapisac¢”
sie na dostepne godziny. W zaleznosci od liczby dotychczas zrealizowanych dostaw sa to bardziej lub
mniej atrakcyjne godziny (i — podobnie jak kierowca — wtedy to kurier samodzielnie decyduje, ktdre
z nich wybiera), ale tylko w ramach dostepnych — narzuconych przez algorytm. Czasami jednak nie
ma ich wcale. Jest to bardzo frustrujace, zwtaszcza dla poczatkujacych kurieréw, ktorzy godzinami
odswiezaja aplikacje, zeby sprawdzi¢, czy jakas godzina si¢ nie zwolnita. W zamian za tq ograni-
czong jednak elastycznos¢ Glovo oferuje (wytacznie w niektorych miastach) stawki gwarantowane,
czyli co$ zblizonego do wynagrodzenia godzinowego, niezaleznie od liczby dostaw zrealizowanych
w tych godzinach. Mimo poczatkowych niedogodnosci zdecydowana wigkszos$¢ kurieréw docenia
taki system pracy, co oznacza, ze rbwniez w przypadku kurieréw wpltyw na wybdr godzin pracy
stanowi czynnik motywujacy:

Ja moge pracowac, kiedy chcg, a kiedy nie chce, to nie pracuje. Nie mam z tego powodu zadnych
konsekwencji (K Damian)

Ta swoboda wyboru godzin pracy, ktéra odczuwaja badani, jest bardzo waznym czynnikiem przy-
czyniajacym si¢ do podejmowania takiej pracy:

Obecnie mam wigkszo$¢ godzin dostepnych i jak bym chcial, to mogtbym jezdzi¢ 10 godzin co-
dziennie. Jezeli kto$ daje rade kondycyjnie, bo méwie tutaj o rowerze, to tutaj da sie naprawde
fajne pieniadze zarobic. Ale to jest ciezkie na rowerze. Ja tyle nie jezdzitem. Maksymalnie 6 go-
dzin i to bylo wystarczajace dla mnie. Juz wigcej byto ciezko pracowac (K Rafat).

Jak pisza Ryan i Deci (2017: 14), osoba moze by¢ motywowana zewnetrznie ze wzgledu na narzuco-
na z zewnatrz nagrode lub kare — w tym przypadku regulacja zachowania bedzie prawdopodobnie
scharakteryzowana jako stosunkowo kontrolowana. Jednak mozna tez mie¢ motywacje zewnetrz-
na, o ile zachowanie przynosi rezultaty, ktore sg osobiscie cenione lub wazne i w takim przypadku
zachowanie bedzie prawdopodobnie postrzegane jako stosunkowo autonomiczne, z czym mielismy
do czynienia w przypadku wptywu na wybdr godziny pracy. Kluczowy do zaliczenia tej cechy pra-
cy do kategorii zinternalizowanej motywacji zewnetrznej jest punkt odniesienia, ktéry przyjmuja
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pracownicy platformowi w ocenie tego wyboru. Ich punktem odniesienia sa inne prace, ktore mie-
li przed praca platformowa, albo ktére uwazaja za ,standardowe” (na podstawie posiadanych do-
$wiadczen). Z ich punktu widzenia (a taki przyjmuje w moich analizach) wazne jest to, ze sami po-
dejmuja decyzje o swoim czasie pracy i nikt (w ich przekonaniu) nie narzuca im godzin, w ktérych
majq pracowac. Wybieraja zas te, ktdre ich zdaniem sa dla nich najatrakcyjniejsze.

Motywacje kontrolowane

Motywacje kontrolowane odnosza si¢ do czynnikdw zwigzanych z jakoscig pracy, takich jak wy-
nagrodzenie, warunki pracy i swiadczenia spoteczne. Mozna zauwazy¢, ze wymienione aspekty
odpowiadaja takze wymiarom pracy prekarnej (Rodgers, Rodgers, 1989): ekonomicznemu, organi-
zacyjnemu i socjalnemu.

Wynagrodzenie

Zdecydowana wiekszos¢ badanych kurieréw dobrze oceniata wysokos¢ zarobkéw. Traktowali ten
czynnik jako jeden z gtéwnych motywatorow do pracy. Warto jednak zaznaczy¢, ze badania byty
realizowane w okresie pandemii COVID-19, co miato wplyw na ich opinie ze wzgledu na trudna
sytuacje w wielu branzach:

Mozna powiedzie¢, ze jestem zadowolony w 100%. Zarobki wysokie, odpowiedzialno$¢ mata
(K Dawid).

Jestem bardzo zadowolony z zarobkéw w Glovo. W Szczecinie nie ma innych miejsc, gdzie moz-
na takie pienigdze w takim systemie zarobi¢. W innej pracy zarobitbym 3 razy mniej (K Roman).

Analizujac problem szerzej, mozna zauwazy¢, ze zadowolenie z wynagrodzenia byto zwigzane ze
stazem pracy i wielko$cig miasta, w ktorym pracowali respondenci: im krotszy staz pracy i mniej-
sze miasto (lub miasto, w ktérym platformy funkcjonujg od niedawna), tym lepsza ocena zarobkow.
Przejawem tego jest np. niski poziom zadowolenia z zarobkéw w Warszawie, co potwierdzaja stowa
kuriera z 3,5-letnim stazem (bardzo wysokim, jak na te branzg), jezdzacym wylacznie w stolicy:

Uber Eats jest niskoptatng praca, to sg zenujace pieniadze. Przez 3 i p6t roku ani razu nie zo-
stata zrewaloryzowana stawka za 1 km. Nie uwzgledniono inflacji ani nic. W Warszawie jest
niesprawiedliwy system od samego poczatku. Rowerzysci i ci na skuterach ptaca 25% prowizji
od kazdego zlecenia, a w samochodach 10%. Wszystkie inne miasta, ktdre pozniej zostaly po-
otwierane, wszystkie sg na 10%. Dlaczego? Czy ich praca jest wigcej warta niz nasza w Warsza-
wie? (K Krzysztof).

Jezeli chodzi o kierowcdw, to, podobnie jak wsrdd kurieréw, zdania sq podzielone. Mozna powiedzie,

Ze wszyscy automatycznie narzekaja na zarobki (co widac szczegolnie w mediach spotecznoscio-
wych), ale zapytani wprost nie zawsze negatywnie oceniaja ten aspekt pracy. Motyw finansowy byt
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szczegolnie widoczny na poczatku realizacji badania w 2018 roku, kiedy kierowcy sami przyznawali,
ze brak jasnych przepisdw w gruncie rzeczy im sprzyja (zarabiaja wiecej). Jak mowil jeden z respon-
dentéw, wspominajac lata 2016 1 2017: ,Wtedy jeszcze byty fajne zarobki” (U21), chociaz zaraz potem
dodal, ze obecnie ,zarobki sa slabe, trzeba kombinowa¢, ale kazdy tutaj musi kombinowad, jak sie

chce wyjs¢ na swoje. Ale nie jest rézowo” (U21).
Inny zas$ stwierdzit:

[Zarobki w Uberze — przyp. D.P] zapewniaja jaki$ podstawowy byt, ale nie sa na tyle satysfak-
cjonujace, zeby moc powiedzieé, ze si¢ czuje pewnie, stabilnie, finansowo, ze moge odlozy¢, ze
moge sobie pozwoli¢ na jakie$ dtuzsze wakacje czy jaka$ tam rozrzutnos¢, czy nieprzewidziane
sytuacje (U15).

Podsumowujac, mozna zauwazy¢, ze motywacja finansowa odgrywa wieksza role w odniesieniu
do kurieréw jezdzacych w srednich miastach, w ktorych platformy dzialaja od niedawna, co prze-
ktada si¢ na bardziej atrakcyjne zarobki, dodatkowe bonusy i mniejsza konkurencje. W przypadku
kierowcdw ten typ motywacji praktycznie nie wystepuje (a na pewno nie wystepuje samodzielnie).

Fakt uregulowania rynku (ustawa Lex Uber) zasadniczo zmienil sytuacje w branzy. Jak zauwazyli part-
nerzy flotowi, przed 1 stycznia 2021 roku bylo wielu kierowcow, ktérzy wytacznie dorabiali do podsta-
wowej pracy lub traktowali transport pasazerski na zadanie jako dodatkowe zajecie. Zmiana przepiséw
spowodowata, ze koszty poczatkowe dla pojedynczego kierowcy bardzo wzrosty. Zwigkszyty sie takze
formalnosci, ktore wprawdzie przerzucane sa na partnerdw flotowych (podobnie jak odpowiedzialnosc),
ale ostatecznie to kierowca musi pokry¢ wszystkie wydatki. W zwigzku z tym po 1 stycznia 2021 roku
wérod kierowcow czesciej mozna znalez¢ takich, ktorzy traktuja to zajecie jako swoje podstawowe miej-
sce pracy. Zeby bowiem osiagnad prég oplacalnosci, , trzeba jezdzié co najmniej 40 godzin tygodniowo”
(PF 2). To oznacza profesjonalizacje tego zawodu i traktowanie jej jako gtowne zrédto dochodu.

Warunki pracy — 0golny czas pracy

Warunki pracy co do zasady rowniez naleza do grupy motywatoréw zewnetrznych. Wsrdd nich
mozemy wyroznic takie elementy jak wplyw na wybor godzin pracy oraz ogdlny czas pracy. Jak za-
uwazono w sekcji poprzedniej, czynnik wplyw na wybdr godzin pracy mozna traktowac jako zinternali-
zowany motywator zewnetrzny i nalezy on w zwiagzku z tym do kategorii motywacji autonomicznej,

zgodnie z zalozeniami teorii SDT.

Natomiast liczba godzin pracy zdecydowanie nie jest czynnikiem motywujacym do pracy platformo-
wej. Kierowcy podkreslali, ze musza dtugo jezdzi¢, zeby osiagnac zatozony poziom wynagrodzenia.
Wiasciwie ich jedynym sposobem na optacalnosc jest odpowiednie wydtuzanie (jesli zarobili nie-
wiele) godzin pracy. W przypadku kurieréw, o czym wspominal jeden z respondentdw, jest jednak
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pewna fizyczna bariera liczby godzin jazdy na rowerze, ktorej nie da si¢ przekroczy¢, bo nie bedzie
sie w stanie pracowa¢ w kolejne dni.

Partnerzy flotowi przyznali, ze wigkszos¢ ich kierowcow jezdzi dtugo, znacznie powyzej 40 godzin
tygodniowo. Wynika to z tego, ze zanim zaczna zarabia¢, musza zapracowac na koszty wynajmu
samochodu czy benzyny, ktdére sa niemate. Stad opcja pracy platformowej jako pracy dodatkowe;j
przestata by¢ optacalna w przypadku kierowcow.

Tak wiec trudno o samej liczbie przepracowanych godzin méwié¢ w kategoriach motywacji. Dla kie-
rowcow wydtuzony czas pracy to konieczno$¢ wynikajaca z niskich stawek godzinowych, a dla
kurieréw rowerowych liczba godzin pracy zwiazana jest z ich fizyczna wydolnoscia i nie da sie jej
wydluza¢ w nieskonczonosc.

Swiadczenia socjalne

Do kategorii swiadczen socjalnych mozemy zaliczy¢ uprawnienia, ktore w wiekszosci przypadkow
wynikaja z Kodeksu pracy: platne zwolnienia chorobowe, ptatne urlopy wypoczynkowe, rodzicielskie
itd. W przypadku pracownikow platformowych mamy jednak do czynienia prawie wylacznie z umo-
wami cywilnoprawnymi, ktére —jako takie — takich uprawnien nie gwarantuja. Jednak zdecydowana
wiekszos¢ kierowcow i kurieréw zapytana o to twierdzila, ze nie sq im do niczego potrzebne. Decy-
dujac sie na taka prace, mieli Swiadomos$c¢ ograniczen (w tym wypadku socjalnych), z ktéorymi musza
sie liczy¢. Jednak inne cechy pracy, ktore sprowadzaja sie do szeroko pojetej kategorii elastycznosci,
sprawiaja, ze nie odczuwaja braku uprawnien socjalnych. Nie sa takze zainteresowani otrzymaniem
umow o prace, ktore wigzatyby sie (ich zdaniem) z pozbawieniem ich owej elastycznosci.

Badani partnerzy flotowi (ktorych jednym z zadan jest zatatwienie wszelkich formalnosci z kurierem
czy kierowcq) rowniez nie wyobrazali sobie przejscia z uméw cywilnoprawnych na umowy o prace
w tej branzy. Jak sami zauwazali, nawet jezeli pracownicy platformowi byliby zainteresowani taka
forma zatrudnienia (a nie sa), to nie byloby to mozliwe z punktu widzenia partnera. Wszelkie koszty
wynikajace bowiem z umowy o prace beda przerzucone na kierowce, gdyz ani partner, ani klient nie
beda ich ponosi¢. To sprawia, ze w warunkach polskich trudno sobie wyobrazi¢ model biznesowy,
w ktérym kierowcy i kurierzy sg zatrudnieni wylacznie na umowach o prace. Warto jednak wspo-
mnie¢, ze w Unii Europejskiej (na poziomie Parlamentu Europejskiego i Rady UE) tocza si¢ obecnie
dyskusje dotyczace dyrektywy w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform
internetowych?, ktdrej jednym z postulatéw jest wprowadzenie umdéw o prace w tym sektorze we
wszystkich krajach cztonkowskich.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze w swietle zgromadzonych danych motywacja kontrolowana
odgrywa mniejsza role, niz wynikaloby to z innych badan nad prekarng praca platformowa.

2 COM(2021)0762 — C9-0454/2021 — 2021/0414 (COD).
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Dyskusja

Jak zauwazajq tworcy teorii SDT, motywacje autonomiczne i kontrolowane nie musza by¢ postrzega-
ne jako wzajemnie sie¢ wykluczajace: jednostki moga by¢ motywowane do pracy jednoczesnie przez
oba zrodta (Gagné, Deci, 2005). Wydaje sig, ze tak wiasnie jest w przypadku pracownikow platformo-
wych. Z jednej strony wérod badanych pracownikéw platformowych dostrzegamy elementy moty-
wacji autonomicznej, a z drugiej — jak wykazano wyzej — rowniez motywacji kontrolowane;j.

Biorac jednak pod uwage cechy pracy platformowej, wydaje si¢, ze w analizowanym przypadku duzo
wigksza role odgrywa motywacja autonomiczna. W swietle zgromadzonego materialu empirycznego
praca platformowa zaspokaja bowiem trzy podstawowe potrzeby wskazane w teorii SDT jako klu-
czowe: potrzebe autonomii, kompetencji oraz wigzi z innymi.

Jednoczesnie wykazano, ze jeden z motywatoréw zewnetrznych (wptyw na rozkltad czasu pracy)
zostal przez pracownikéw platformowych w duzym stopniu zinternalizowany i dlatego zaliczytam
go do motywacji autonomicznej.

Wykazanie gtéwnie autonomicznej motywacji do pracy platformowej bedzie ttumaczyto decyzje ku-
rieréw czy kierowcdw o podjeciu tego zatrudnienia, co pozornie moze wydawac sie niezgodne z do-
tychczasowymi wynikami badan, w ktorych podkreslano role (uzywajac terminologii SDT) gléwnie
motywacji kontrolowanej. Natomiast pamigtajmy, ze same cechy pracy platformowej, ktére —jak udo-
wodniono w innych badaniach — maja charakter prekarny, nie stanowia dla pracownikéw istotnego
czynnika przy podejmowaniu decyzji o jej rozpoczeciu. Tak wiec musza istnie¢ inne czynniki moty-
wacyjne, ktore odgrywaja wystarczajaco istotna role, by pracownicy platformowi mogli wskazywac
na zadowolenie z pracy. Do tej pory ttumaczono wybory zawodowe pracownikéw platformowych
np. tymczasowoscia tego zatrudnienia (Polkowska, 2019) czy przyjetymi strategiami normalizacyj-
nymi (Mrozowicki, Czarzasty, 2020; Muszynski i in., 2021). Wykorzystujac teorie SDT do analizy mo-
tywacji do pracy platformowej, patrzymy na to zjawisko od strony samych pracownikow. Zwrdcenie
uwagi na motywacje autonomiczna pokazuje nam inng — dotychczas mato eksplorowana — strone
pracy platformowej. Nie chodzi przy tym o zaprzeczanie istnieniu negatywnych cech takiej pracy,
jej manipulatorskiego charakteru i wiadzy algorytmoéw (Wood, 2020), ale o pokazanie innej perspek-
tywy w badaniu tego zjawiska.

Wprowadzenie teorii SDT do analiz pracy platformowej otwiera nowe mozliwosci interpretacji do-
tychczasowych zachowan kierowcéw. Sktania nas tez do szerszej refleksji nad motywacja do pracy
w ogole i tym, jak jest ona wazna nawet w przypadku prac prostych i z bardzo niskim progiem wej-
Scia. Nie jest wiec tak, ze w pracy platformowej mamy do czynienia najczesciej z selekcja negatywna,
a pracownik narazony jest wylacznie na stabe warunki pracy i niezadowolenie. Badania pokazaty,
ze niektore aspekty pracy sa pozytywnie oceniane przez pracownikéw i to one wptywaja w duzym
stopniu na to, ze praca jest przez nich podejmowana.
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Patrzac na zachowania pracownikow platformowych wytacznie z perspektywy kontroli algoryt-
micznej czy prekarnosci (wiecej o tym Schor i in., 2020), moze wydac sie zdumiewajace, ze kierowcy
i kurierzy podejmuja sie pracy, w ktorej korzysci w wiekszosci sa po stronie platformy, a nie pracow-
nika. Staje si¢ to jednak bardziej zrozumiate, gdy uwzglednimy punkt widzenia pracownika —w tym
przypadku dotyczacy motywacji. Tak wiec mimo ze ten typ pracy moze miec¢ charakter tymczasowy,
to dzigki analizom w nurcie SDT mozemy zrozumie¢, ze pracownicy wybieraja prace za posrednic-
twem aplikacji ze wzgledu na jej zalety, takie jak autonomia i elastycznos¢, a jej ewidentne stabosci,
np. niskie zarobki, faktyczny brak sprawczosci czy koniecznos$¢ podporzadkowania sie wladzy algo-
rytméw, sa w ich horyzoncie decyzyjnym po prostu nieistotne.

Podsumowujac, wykorzystanie teorii autodeterminacji do badania pracownikéw platformowych po-
zwala nam odsloni¢ inna — mniej zbadana — strong tego zjawiska. Dzigki temu podejsciu mozemy le-
piej zrozumiec decyzje zawodowe ciagle rosnacej grupy pracownikéw. Oprocz patrzenia na platformy
z perspektywy nierownowagi pozycji, wyzysku czy manipulacji, o ktorej duzo juz napisano, mozna
tez dostrzec inne ich cechy, ktére w danym momencie sa istotne dla pracownikdéw.

Otwarte pozostaje pytanie o to, do jakiego stopnia polski kontekst jest specyficzny, a do jakiego jest
transferowalny i motywacje pracownikéw platformowych moga by¢ podobne gdzie indziej. Wydaje sie,
przynajmniej na podstawie podobieristw zaobserwowanych w niektérych krajach Europy Srodkowo-
-Wschodniej (Meszmann, Podgdrska, Kolasa-Nowak, 2022), ze przewaga motywacji autonomicznych
moze by¢ cechg wyrdzniajaca pracownikéw platformowych tej czesci Europy. Zeby jednak méc w pet-
ni potwierdzi¢ te teze, nalezaloby przeprowadzi¢ dodatkowe badania poréwnawcze.

Whnioski

W niniejszym artykule teoria autodeterminacji zostata wykorzystana jako ramy wyjasniajace, co
motywuje pracownikow platformowych do pracy. W swietle przeprowadzonych analiz okazuje sig,
ze mozna to ttumaczy¢ m.in. przewaga motywacji autonomicznej nad kontrolowana. Podejscie od-
dolne, od strony samych pracownikéw, pozwala uchwyci¢ te uwarunkowania pracy platformowej,
ktore moga umknad przy zastosowaniu innej metodologii.

Warto na koniec podkresli¢, ze gdy pracownik doswiadcza motywacji autonomicznej, bedzie wyko-
nywal prace dlatego, ze przynosi mu ona satysfakcje, a nie (tylko) dla nagrody zewnetrznej lub w celu
unikniecia kary (Gagné, Deci, 2005). Taki typ motywacji do pracy mozna zauwazy¢ wsrod pracowni-
kéw platformowych w Polsce. Wykonuja oni obiektywnie nieatrakcyjna prace (bo spetniajaca cechy
pracy prekarnej), co do tej pory ttumaczono gtéwnie poczuciem tymczasowosci zatrudnienia czy
poréownywaniem sie z pracownikami w jeszcze gorszej sytuacji zawodowej. Okazuje sig, ze innym
wytlumaczeniem jest potrzeba autonomii, kompetencji oraz wigzi z innymi, ktéra zaspokajana jest
w pracy platformowej.
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Autonomous or Controlled? On the Motivation of Platform Workers
in the Work-on-Demand System in Poland

Abstract: Working via platforms on-demand — in addition to positive features such as flexible working hours and the ease
of entry and exit — also has negative features: a high level of job insecurity, low and uncertain wages, or the influence of
algorithms whose rules we do not know. Despite this, more and more people are taking up this occupation. Using Deci
and Ryan’s theory of self-determination, the article answers the question of what motivational factors explain taking up
offline platform work. Research conducted among couriers and drivers working via apps in Poland shows that there are
two types of motivation involved: autonomous and controlled. However, autonomous motivation prevails in this case
over controlled motivation, which is manifested in the satisfaction of the need for autonomy, competence, and connec-
tion with others by doing platform work.

Keywords: platform work, self-determination theory, work motivation
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