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Resumen Ejecutivo

El informe presenta la segunda evaluación de las plataformas digitales 
de trabajo en Uruguay, de acuerdo con los principios y criterios de 
Trabajo Justo del proyecto Fairwork1.

Durante 2025 se evaluaron cinco plataformas digitales basadas en la geolocalización 
que operan en los sectores de reparto de bienes y transporte de pasajeros en Uruguay: 
Soydelivery, Cabify, PedidosYa, Rappi y Uber.

Para ello, se realizó una investigación documental, 
además de 28 entrevistas con trabajadores, seis 
entrevistas con líderes sindicales y se contactó a 
representantes de las cinco plataformas. Algunos 
de estos equipos directivos aceptaron colaborar con 
nosotros y proporcionaron la información solicitada 
para la evaluación.

El trabajo mediante plataformas en Uruguay se concentra principalmente en el reparto 
y el transporte de pasajeros, impulsado por la rapidez del acceso al dinero y la promesa 
de flexibilidad, a pesar de los riesgos a mediano y largo plazo, como la falta de seguridad 
laboral, seguridad social, e inestabilidad de ingresos.

La vulnerabilidad en este sector, sin embargo, está lejos de ser homogénea y se manifiesta 
con una estructura de riesgo estratificada y segmentada según el modelo de negocio de 
cada empresa.

El contexto jurídico uruguayo se caracteriza por una confrontación entre la jurisprudencia 
laboral consolidada y la normativa específica reciente. En cuanto a la jurisprudencia laboral 
consolidada, los cuatro Tribunales de Apelaciones del Trabajo han concluido por unanimidad 
que el vínculo entre Uber y sus choferes es de naturaleza laboral dependiente. En cuanto a 
los repartidores (PedidosYa), la jurisprudencia es más reciente, con sentencias de primera 
instancia.

Por otro lado, la Ley N° 20.396, aprobada en febrero de 2025 (y reglamentada por el Decreto 
N° 145/025), busca establecer niveles mínimos de protección, independientemente de la 
clasificación contractual para los servicios de transporte y reparto. Sin embargo, las críticas 
del movimiento sindical al marco regulatorio señalan que la ley no trasciende el modelo 
judicial y, en ciertos aspectos, es regresiva: legitima la contratación independiente en 
condiciones de dependencia encubierta, perpetuando la informalidad. También sostienen 
que establece un mínimo de derechos menos integral que las protecciones de un trabajador 
dependiente y que no impone criterios claros para la calificación de la relación laboral.
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Puntajes 
FAIRWORK URUGUAY 2025

El desglose de los puntajes por 
plataforma está disponible en 

FAIR.WORK/URUGUAY

Estándares 
Mínimos de 

Trabajo Justo. 

Soydelivery

Cabify

PedidosYa

Rappi

Uber

8/10

0/10

Finalmente, en mayo de 2025, la Sentencia Nº 536/2025 de la Corte Suprema de Justicia 
(SCJ) generó un retroceso al fallar a favor de la aplicabilidad de una cláusula arbitral 
(anterior a la Ley Nº 20.396) en un conflicto laboral de Uber, obligando al trabajador a litigar 
en el extranjero. Esta sentencia generó críticas por violar el acceso a la justicia y la tutela 
judicial efectiva, lo que dio lugar a una demanda ante la Corte Interamericana de Derechos 
Humanos.

Los resultados de este informe indican que, si bien existen buenas prácticas (especialmente 
destacadas en Soydelivery y algunas prácticas singulares en Cabify), la precariedad laboral 
es la norma en la economía de plataformas en Uruguay. La rentabilidad del modelo de negocio 
en la mayoría de las plataformas sigue basándose en la evasión de responsabilidades del 
empleador y la asunción de vulnerabilidad por parte de los trabajadores.

Como ya argumentamos en el informe Fairwork 
Uruguay 2023, las malas condiciones laborales son 
evitables y se puede lograr un trabajo decente y 
justo en este sector. Los datos presentados en este 
informe nos permiten afirmar que el camino hacia el 
fortalecimiento de las garantías laborales plenas es 
viable.

0/10

0/10

0/10
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Para obtener un puntaje positivo según este principio, las plataformas 
deben garantizar que los trabajadores ganen al menos el salario mínimo 
local (para el primer umbral) y el salario vital local (para el segundo 
umbral), tras considerar los costos laborales y las horas activas trabajadas. 
Una plataforma (Soydelivery) pudo demostrar que sus trabajadores ganan 
al menos el salario mínimo del sector, así como un salario vital local tras 
deducir los costos2. Por lo tanto, Soydelivery obtuvo dos puntos por el 
primer y segundo umbral de este principio. El resto de las plataformas 
(PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify) no pudieron demostrar que cumplen con 
el salario mínimo del sector correspondiente (para la actividad de reparto, 
Nivel 1, Cadete, del Grupo 19, subgrupo 09 de los Consejos de Salarios; 
para la actividad de transporte, Conductor, Grupo 13, subgrupo 14 de 
los Consejos de Salarios). El salario mínimo en el sector de reparto es de 
$208.72 por hora, y el salario digno3 es de $271.33 por hora; mientras 
que en el sector transporte es de $221.62 por hora y $288.10 por hora, 
respectivamente4.
Si bien no existe evidencia suficiente de la información recolectada para 
determinar el total cumplimiento del Principio 1 de Fairwork en cuatro 
empresas, cabe destacar que en el sector transporte los ingresos (después 
de deducir costos) son mayores en comparación con el sector reparto, lo 
que permite a estos trabajadores mantener un mejor nivel de vida.

PAGO JUSTO
Para cumplir con este principio, los términos y condiciones deben ser 
accesibles, legibles y comprensibles; la parte contratante debe estar sujeta 
a la legislación local y debe estar identificada en el contrato; y el contrato 
no debe revertir el marco jurídico vigente. Además, independientemente 
de la situación laboral de los trabajadores, el contrato debe estar 
libre de cláusulas que excluyan irrazonablemente la responsabilidad 
del usuario del servicio y/o de la plataforma. Se pudo demostrar que 
todas las plataformas proporcionan términos y condiciones claros y 
transparentes, donde la empresa está claramente identificada y sujeta 
a las regulaciones uruguayas, aunque no fueron fácilmente accesibles 
en el caso de PedidosYa. Al mismo tiempo, se pudo evidenciar que estos 
contratos contienen cláusulas que revierten el marco jurídico vigente 
(PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify), ya que prevén cláusulas de exención 
de responsabilidad, prohibidas por el Artículo 9 de la Ley 20.396. Cuatro 
plataformas pudieron demostrar que tienen una política de protección de 
datos personales que está en línea con las regulaciones uruguayas (Rappi, 
Soydelivery, Uber, Cabify). Cuatro plataformas (PedidosYa, Rappi, Uber y 
Cabify) no demostraron que no imponen cláusulas contractuales abusivas, 
sobre todo considerando que los términos y condiciones incorporan 
exclusiones de responsabilidad por diversos aspectos relacionados con 
la ejecución del trabajo. Por lo tanto, solo Soydelivery obtuvo puntos en 
relación con este principio (un punto por cada umbral).

CONTRATOS JUSTOS

En relación con este principio, las plataformas deben garantizar el 
debido proceso en las decisiones que afectan a los trabajadores y brindar 
equidad en el proceso de gestión. La única plataforma que demostró 
cumplir con el principio de gestión justa fue Soydelivery, ya que pudo 
evidenciar un procedimiento adecuado para la toma de decisiones que 
afectan a los trabajadores y un proceso de gestión equitativo. En concreto, 
la plataforma documenta y protocoliza un canal de comunicación y ha 
establecido un mecanismo para apelar decisiones, así como una política 
contra la discriminación y la promoción de la igualdad y la diversidad 
mediante una serie de medidas, entre otros ejemplos. Por lo tanto, 
Soydelivery recibió dos puntos por este principio. Las cuatro empresas 
restantes (PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify) no han aportado suficientes 
evidencias de cumplimiento de este principio. En el caso de Cabify, donde, 
a diferencia de las otras tres empresas, se ha verificado la existencia de 
varios canales donde los conductores pueden presentar propuestas a la 
plataforma, no se pudo demostrar que estas estuvieran documentadas ni 
fueran efectivas para los trabajadores.

GESTIÓN JUSTA

Para este principio, las plataformas deben mitigar los riesgos laborales, 
garantizar condiciones laborales seguras y proporcionar una red de 
seguridad social. Soydelivery pudo demostrar la adopción de medidas 
para mitigar los riesgos laborales, como el suministro de equipos de 
trabajo y la formación adecuada en seguridad y salud en el trabajo, así 
como el diseño de un protocolo para mitigar estos riesgos. También 
toma medidas significativas para garantizar que los trabajadores no 
sufran costes significativos como consecuencia de accidentes, lesiones 
o enfermedades laborales. Por lo tanto, Soydelivery obtuvo un punto por 
el primer umbral de este principio. Cabify también ha demostrado buenas 
prácticas en materia de riesgos laborales, aunque no pudo demostrar que 
imparte formación adecuada a los conductores en seguridad y salud en el 
trabajo.
Ninguna de las plataformas pudo demostrar que proporciona una red 
de seguridad social adecuada (segundo umbral), ya que no pudieron 
demostrar que garantizan que los trabajadores no sufran costos por 
accidentes, lesiones o enfermedades relacionadas con el trabajo; ni 
tampoco proporcionan compensación por la pérdida de ingresos.

CONDICIONES JUSTAS

Hallazgos Clave
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Para satisfacer este principio, las plataformas deben asegurar la libertad de 
asociación y la expresión de la voz colectiva de los trabajadores, así como 
garantizar la gobernanza democrática. PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify no 
han demostrado que garanticen la libertad de asociación y la expresión de 
la voz colectiva de los trabajadores. De hecho, en el caso de PedidosYa, se 
ha probado en un caso judicial que la plataforma ha violado la actividad 
sindical, habiendo sido ordenada a reincorporar a un trabajador por 
haberse considerado que se verificó un despido antisindical. En contraste, 
Soydelivery ha documentado un procedimiento de comunicaciones con 
sus trabajadores, sobre aspectos individuales y colectivos, así como un 
protocolo para recibir quejas colectivas de los conductores, a intervalos 
regulares y permanentes. Por lo tanto, Soydelivery recibió un punto en el 
primer umbral de este principio. Por otro lado, no se pudo evidenciar que 
las plataformas promuevan la gobernanza democrática, permitiendo que 
los trabajadores participen en el gobierno de la empresa o reconociendo 
públicamente a un órgano colectivo de trabajadores (sindicato) como 
interlocutor.

REPRESENTACIÓN JUSTA
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Editorial

La precariedad laboral en el sector de plataformas en Uruguay no es 
un fenómeno homogéneo, sino que se manifiesta en una estructura de 
vulnerabilidad estratificada y condicionada por el modelo de negocio de 
cada empresa. Las plataformas han aprovechado las zonas grises y la 
regulación para transferir los riesgos y costos operativos directamente 
a los trabajadores, manteniendo al mismo tiempo un estricto control 
sobre su actividad y remuneración. Los datos recopilados revelan que 
el nivel de desprotección laboral y la naturaleza del riesgo dependen 
fundamentalmente de la herramienta de trabajo (bicicleta, moto, 
automóvil o camioneta) y del estatus formal exigido al trabajador 
(informal, empresa unipersonal, monotributista o permisario).

El primer y más fundamental riesgo para los trabajadores es la falta de protección jurídica 
y protección social. La ausencia de una relación laboral reconocida entre la plataforma 
y el trabajador se traduce directamente en la falta de derechos laborales básicos, como 
aguinaldos, licencia anual, salario vacacional y seguridad social. Esta deficiencia condena al 
trabajador a una inactividad no remunerada en caso de enfermedad, accidente o avería del 
vehículo. Esto lo obliga a operar en un régimen de vulnerabilidad constante para garantizar 
su sustento.

A esta vulnerabilidad se suma el componente algorítmico del trabajo mediante plataformas. 
La gestión del trabajo está mediada por un software que, si bien se presenta como una 
herramienta de libertad, parece operar como un mecanismo de control opaco y coactivo. 
En los servicios de reparto, el ranking de los trabajadores determina el acceso a turnos y, 
por lo tanto, a ingresos, lo que obliga a jornadas extenuantes para mantener un estatus 
que les permita un nivel mínimo de ingresos. En el transporte, si bien existe mayor libertad 
para tomar turnos, los trabajadores deben concentrarse en los horarios más rentables para 
poder sostener la estructura de costos requerida para el mantenimiento del vehículo.

LA ESTRATIFICACIÓN DE LAS VULNERABILIDADES DE LOS TRABA-
JADORES EN LA ECONOMÍA DE PLATAFORMAS

EL MARCO ESTRUCTURAL DE LA VULNERABILIDAD: LA FICCIÓN DE 
LA AUTONOMÍA

En muchos casos, la vulnerabilidad laboral surge de 
la ficción jurídica de la figura del “socio conductor” 
o del “autónomo”. Esta estrategia retórica 
permite a las empresas eludir la responsabilidad 
patronal y transferir todos los costos y riesgos a 
los trabajadores, quienes, en la práctica, parecen 
operar bajo dependencia funcional y económica. 

Vulnerabilidad extrema y financiera

La intensidad y el tipo de riesgo que corre el trabajador varían en función del tipo de vehículo 
que utilice y del modelo de negocio utilizado por la plataforma, lo que demuestra que la 
vulnerabilidad está incorporada en el diseño del modelo de negocio de cada plataforma.

ALGORITMOS DE ESTRATIFICACIÓN: MODELOS DE NEGOCIO Y 
RIESGO

En el sector de reparto, la vulnerabilidad económica es extrema. Los trabajadores 
en bicicleta o moto, que a menudo son migrantes, se enfrentan a la informalidad o a la 
exigencia de abrir una empresa unipersonal. En algunos casos, los bajos ingresos netos y 
la falta de protección social colocan a los trabajadores al borde de la subsistencia. Por otro 
lado, la obligación impuesta por algunas plataformas de abrir una empresa unipersonal, 
transfiere la deuda social del BPS (Banco de Previsión Social) y la DGI (Dirección General 
Impositiva) al trabajador, lo que genera una carga económica difícil de sostener con el bajo 
margen de ganancia. En el caso de Soydelivery, al ser un servicio logístico de “última milla”, 
el modelo de negocio requiere una mayor inversión inicial (por ejemplo, un vehículo), pero 
ofrece menor incertidumbre en el mercado y mejores condiciones laborales (distribución 
por zona, sin ranking, y operaciones de colaboración). Si bien estos trabajadores no cuentan 
con protección social, la rentabilidad de la inversión es mayor que la que podrían obtener 
en empleos formales alternativos.

En el transporte de pasajeros, la vulnerabilidad se centra en el capital de trabajo. El conductor 
debe asumir importantes inversiones y deudas para adquirir y mantener su vehículo, lo que 
consume una parte sustancial de sus ingresos brutos en costos fijos y variables. Además, 
el sector del transporte está altamente regulado a nivel nacional y departamental, lo que 
se traduce en mayores exigencias para estos trabajadores: barreras de acceso debido a la 
limitación del número de titulares de permisos, la contratación de seguros de alto costo y 
la renovación obligatoria del vehículo. La desconexión unilateral por parte de la plataforma 
se convierte así en un alto riesgo financiero adicional, que a menudo lleva al trabajador no 
solo a la pérdida de su fuente de ingresos, sino también al endeudamiento.

Riesgos de seguridad

Los riesgos de seguridad se distribuyen de forma desigual, siendo los conductores de 
reparto en bicicleta y moto el segmento más vulnerable a los riesgos físicos y viales. El 
conductor de transporte, aunque más protegido, asume el riesgo financiero de operar en 
un sector con tarifas bajas y violencia ocasional por parte de los pasajeros, enfrentándose 
a una indefensión total ante incidentes. Además, las conductoras mujeres experimentan 
una vulnerabilidad agravada, ya que, para evitar situaciones de riesgo, limitan sus horas de 
trabajo, así como las zonas de circulación en la ciudad, en mayor medida que los hombres, 
lo que puede traducirse en menores oportunidades de ingresos.

Las plataformas de transporte también han sido criticadas por su gestión invasiva, ya que 
rastrean al conductor incluso cuando está inactivo, lo que demuestra un control total de su 
actividad y ubicación. Además, las plataformas carecen de canales de soporte locales y de 
capacidad para resolver problemas.
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La lucha individual por el reconocimiento

Ante la debilidad institucional, la acción judicial individual se ha convertido en el mecanismo 
más eficaz para reclamar derechos. En el caso de Uber, las sentencias recientes han 
reconocido la relación de dependencia laboral, confirmando la tesis de que la autonomía es 
una ficción jurídica5. La vía de reclamaciones judiciales, sin embargo, es inaccesible para la 
mayoría de los trabajadores debido a su costo y complejidad, mientras que la organización 
sindical sigue siendo frágil debido al carácter individualista del modelo de trabajo.

PERSPECTIVA SINDICAL Y GOBERNANZA: HACIA LA REGULACIÓN

Según los representantes sindicales entrevistados, 
el modelo de negocio de las plataformas es 
intrínsecamente precario y se basa en una evasión 
de responsabilidades patronales, lo que constituye 
un retroceso en los derechos laborales históricos. 

Los sindicatos señalan que la supuesta autonomía de los trabajadores de plataformas es una 
ficción funcional que transfiere el riesgo operativo al trabajador. La plataforma actúa como 
una agencia intermediaria con control total, y los trabajadores carecen de derechos sociales 
básicos como licencias o aguinaldo. Estas críticas son respaldadas por ACUA (Asociación 
de Conductores Uruguayos de Aplicaciones), UTP (Unión de Trabajadores de PedidosYa), 
CANOPER (Conductores de Aplicaciones No Permisarios), UCTRADU (Unión de Conductores 
Trabajadores de Aplicaciones del Uruguay) y FUECYS (Federación Uruguaya de Empleados 
de Comercio y Servicios), con base en nuestras entrevistas.

A pesar del consenso en el diagnóstico, la naturaleza de la vulnerabilidad se estratifica según 
el segmento. Por un lado, ACUA y CANOPER se centran en el riesgo financiero, derivado 
de la alta inversión que debe asumir el trabajador para adquirir y mantener el vehículo y 
su consecuente endeudamiento. Para estos colectivos, la vulnerabilidad se centra en la 
depreciación acelerada del capital de trabajo y la amenaza de una desconexión que anule 
esa inversión. Por otro lado, UCTRADU y UTP centran sus críticas en la vulnerabilidad de 
subsistencia, donde los bajos ingresos netos dificultan el mantenimiento de una unipersonal 
o, en el caso de la gran mayoría de los trabajadores migrantes, conducen a la falta de 
aportes a la seguridad social debido al desconocimiento o la necesidad económica, según 
UTP. UCTRADU agrega una crítica a la explotación de la vulnerabilidad social, al señalar 
que el modelo se apoya en trabajadores migrantes y mayores, que aceptan condiciones 
desfavorables por necesidad.

La gestión mediada por algoritmos introduce vulnerabilidades adicionales. CANOPER 
identifica el bloqueo unilateral de cuentas sin justificación como el principal riesgo para los 
trabajadores, calificándolo como un despido de facto que no solo anula  los ingresos, sino 
que amenaza la inversión en el vehículo. Esta opacidad se complementa con las críticas 
de CANOPER a la falta de apoyo local y capacidad de resolución en las oficinas de las 
plataformas, lo que deja al trabajador en situación de indefensión. 

En cuanto a la salud y protección social, UCTRADU se centra en la precariedad previsional 
y la ineficacia de la ley en materia de accidentes laborales para el sector, condenando a 
los trabajadores a la desprotección frente a los riesgos viales y de salud ocupacional. UTP 
refuerza esta preocupación señalando que la falta de derechos sociales básicos expone a 
todo el colectivo a la indefensión ante accidentes o enfermedades.

Ante este panorama de vulnerabilidad, los colectivos exigen una intervención regulatoria 
urgente para corregir la asimetría de poder y frenar el dumping social. Su crítica a la falta de 
gobernanza del sector radica en que la inacción estatal ha brindado a las plataformas una 
oportunidad injusta para consolidar su modelo precario. Si bien la acción judicial individual 
ha demostrado ser una herramienta eficaz para el reconocimiento de la dependencia, como 
lo avala la experiencia de CANOPER en litigios, los grupos coinciden en que es una vía 
inaccesible para la mayoría, lo que hace esencial una solución legislativa de alcance masivo.

En relación a las perspectivas futuras, FUECYS ha destacado la importancia del proceso 
de doble discusión en torno a la regulación internacional del trabajo mediante plataformas 
llevado adelante en la OIT, que culminará en junio de 2026. Según FUECYS, los resultados 
de este proceso pueden incidir en la necesidad de un ajuste de la normativa uruguaya, 
para que sea consistente con los contenidos de futuras normas internacionales (en caso de 
resultar aprobadas).
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Evaluamos las plataformas anualmente según estos principios para mostrar no solo lo que 
es la economía de plataformas hoy en día, sino también lo que podría ser. Las calificaciones 
de Fairwork ofrecen una perspectiva independiente sobre las condiciones laborales 
del trabajo en plataformas para los responsables políticos, empresas de plataformas, 
trabajadores y consumidores. Nuestro objetivo es demostrar que es posible crear empleos 
mejores y más justos en la economía de plataformas.

El proyecto Fairwork está coordinado por el Oxford Internet Institute, la Universidad de 
Oxford y el Centro de Ciencias Sociales WZB de Berlín. Nuestra red de investigadores ha 
evaluado plataformas en 41 países de los cinco continentes. En cada país, Fairwork colabora 
estrechamente con trabajadores, plataformas, activistas y los responsables políticos para 
promover un futuro más justo para el trabajo en plataformas. En Uruguay, esta investigación 
ha sido realizada por investigadores de la Universidad Católica del Uruguay.

Fairwork evalúa y clasifica las condiciones de trabajo de las plataformas 
digitales. Nuestras calificaciones se basan en cinco principios que 
las plataformas digitales de trabajo deben garantizar para que se 
considere que ofrecen estándares mínimos básicos de equidad.

El Proyecto Fairwork
HACIA ESTÁNDARES LABORALES JUSTOS EN LA ECONOMÍA DE 
PLATAFORMAS

ÁFRICA:  

Egipto, Ghana, Kenia, Marruecos, 
Nigeria, Sudáfrica, Tanzania, 
Uganda

ASIA:  

Bangladesh, India, Indonesia, 
Jordania, Líbano, Pakistán,
Filipinas, Singapur, Tailandia, 
Vietnam

EUROPA: 

Albania, Austria, Bélgica, Bosnia 
y Herzegovina, Croacia, Francia, 
Georgia, Alemania, Italia, Polonia, 
Serbia, España, Reino Unido

SUDAMÉRICA:

Argentina, Brasil, Chile, Colombia, 
Ecuador, Paraguay, Perú, Uruguay 

AMÉRICA DEL NORTE: 

México, EE. UU.

PAÍSES DE TRABAJO JUSTO
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Los cinco principios de Fairwork se desarrollaron mediante un taller multisectorial en la 
Organización Internacional del Trabajo (OIT) y numerosos talleres adicionales en diversos 
países. Desde entonces, se han perfeccionado los principios y su aplicación práctica. En el 
Anexo I del informe se pueden encontrar más detalles sobre los umbrales de cada principio 
y los criterios utilizados para evaluar la evidencia recopilada y calificar a las plataformas.

Cabe destacar que los principios de Fairwork se actualizaron en 2024 gracias a la colaboración 
de los equipos de los países participantes. Para mejorar el análisis de las empresas en línea 
con los principios rectores, los principios de Fairwork fueron refinados para proporcionar 
mayor claridad, preservando al mismo tiempo los principios fundamentales del proyecto. 
El proyecto también tuvo una segunda ronda de actualizaciones, que tuvo lugar en una 
reunión en Asunción, Paraguay, en abril de 2025. Esta reunión abordó específicamente 
el contexto latinoamericano del trabajo en plataformas, destacando la necesidad de 
una metodología que aborde problemáticas locales, como la soberanía tecnológica y la 
precariedad, sin afectar la estructura general de los principios.

El Modelo Fairwork
Fairwork evalúa las condiciones laborales de las plataformas digitales 
de trabajo y las clasifica según su desempeño. Para ello, utilizamos 
cinco principios que las plataformas digitales de trabajo deben 
garantizar para ser consideradas como plataformas que ofrecen un 
“trabajo justo”.

PASO 1
PAGO JUSTO

Los trabajadores, independientemente de su clasificación laboral, deben percibir un 
ingreso justo en su jurisdicción de origen, tras considerar los costos laborales. Evaluamos 
sus ingresos según el salario mínimo obligatorio en la jurisdicción de origen, así como el 
salario vital vigente.

CONDICIONES JUSTAS

Las plataformas deben contar con políticas para proteger a los trabajadores de los riesgos 
fundamentales que surgen de los procesos de trabajo y deben tomar medidas proactivas 
para proteger y promover la salud y la seguridad de los trabajadores.

CONTRATOS JUSTOS

Los términos y condiciones deben ser accesibles, legibles y comprensibles. La parte que 
contrate al trabajador debe estar sujeta a la legislación local y debe estar identificada en 
el contrato. Independientemente de la situación laboral del trabajador, el contrato debe 
estar libre de cláusulas que excluyan injustificadamente la responsabilidad del usuario del 
servicio o de la plataforma.

GESTIÓN JUSTA

Debe existir un proceso documentado que permita a los trabajadores ser escuchados, 
apelar las decisiones que les afecten y ser informados de los motivos de dichas decisiones. 
Debe existir un canal de comunicación claro para los trabajadores que les permita apelar 
las decisiones de la dirección o la desactivación.

El uso de algoritmos debe ser transparente y generar resultados equitativos para los 
trabajadores. Debe existir una política identificable y documentada que garantice la equidad 
en la gestión de los trabajadores en una plataforma (por ejemplo, en la contratación, la 
disciplina o el despido).

REPRESENTACIÓN JUSTA

Las plataformas deben proporcionar un proceso documentado mediante el cual se pueda 
expresar la voz de los trabajadores. Independientemente de su clasificación laboral, los 
trabajadores deben tener derecho a organizarse en organismos colectivos, y las plataformas 
deben estar dispuestas a cooperar y negociar con ellos.

PASO 2
Descripción general de la metodología

El proyecto Fairwork utiliza tres enfoques para medir eficazmente la equidad de las 
condiciones laborales en las plataformas digitales de trabajo: investigación documental, 
pruebas presentadas por las plataformas y entrevistas a trabajadores. Mediante estos tres 
métodos, buscamos evidencia que determine si las plataformas operan de acuerdo con los 
cinco Principios de Fairwork.

Investigación documental

Cada ciclo anual de puntuaciones de Fairwork comienza con una investigación documental 
para identificar las plataformas que se evaluarán, identificar los puntos de contacto con la 
gerencia, desarrollar guías de entrevistas e instrumentos de encuesta adecuados, y diseñar 
estrategias de reclutamiento para acceder a los trabajadores. Para cada plataforma, 
recopilamos y analizamos una amplia gama de documentos públicos, incluyendo contratos, 
términos y condiciones, políticas y procedimientos publicados, así como interfaces 
digitales.

La investigación documental también identifica cualquier información pública que pueda 
ayudarnos a evaluar las diferentes plataformas: por ejemplo, la prestación de servicios 
específicos a los trabajadores o la existencia de conflictos pasados o actuales. Una 
vez finalizada la lista de plataformas, se invita a cada una a participar en el estudio de 
puntuación anual de Fairwork y se les proporciona información sobre el proceso. Para este 
informe, se identificaron y seleccionaron cinco plataformas que operan en Montevideo 
para la muestra.
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Evidencia de la plataforma

El segundo método consiste en contactar con las plataformas para obtener evidencia. 
Se invita a la gerencia de la plataforma a presentar evidencia y a analizar el grado de 
cumplimiento de la plataforma con cada uno de los principios de Fairwork. La evidencia 
puede incluir políticas publicadas o procedimientos operativos estándar, compromisos 
públicos y funcionalidad del sitio web o la aplicación. Esta evidencia proporciona información 
sobre el funcionamiento y el modelo de negocio de la plataforma, a la vez que abre un 
diálogo mediante el cual la plataforma podría aceptar implementar cambios basados en 
los principios. En los casos en que la gerencia de la plataforma no acepta participar en la 
investigación, limitamos nuestra puntuación a la evidencia obtenida mediante investigación 
documental y entrevistas a trabajadores.

Entrevistas a trabajadores

El tercer método consiste en entrevistar directamente a los trabajadores de plataformas 
y a sus representantes. Estas entrevistas no pretenden ser un conjunto estadísticamente 
representativo de experiencias. Más bien, son estudios de caso de trabajadores para 
examinar las políticas y prácticas de las plataformas en el sector en relación con los 
principios de Fairwork. En concreto, buscan comprender cómo se realiza el trabajo y cómo 
se gestionan y experimentan los procesos laborales en las plataformas.

Las entrevistas sitúan el trabajo en plataformas en la trayectoria profesional de los 
trabajadores al comprender su motivación para unirse a una plataforma, cuánto tiempo 
prevén trabajar en la plataforma actual antes de buscar una alternativa en otra plataforma 
o en un sector diferente, y cómo su experiencia en plataformas se ve influenciada por 
su interacción con compañeros y el mercado laboral externo. Estas entrevistas también 
permiten a los investigadores de Fairwork ver copias de los contratos emitidos a los 
trabajadores y acceder a la interfaz de la aplicación, incluyendo las pantallas de pago y 
soporte. Este método alerta al equipo sobre la presencia de problemas, pero no sobre su 
frecuencia ni probabilidad de ocurrencia.

Se utilizó una guía de preguntas semiestructurada para todas las entrevistas, centrada en 
los cinco principios de Fairwork. Para realizar las entrevistas, los trabajadores debían ser 
mayores de 18 años y haber trabajado en la plataforma durante más de dos meses. Todas 
las entrevistas se realizaron en español.

Sistematización y triangulación de datos

Este enfoque triple permite contrastar las afirmaciones de las plataformas, a la vez que 
brinda la oportunidad de recopilar evidencia de múltiples fuentes. El equipo de Fairwork 
decide colectivamente las puntuaciones finales basándose en los tres tipos de evidencia. 
Solo se otorgan puntos si existe suficiente evidencia en cada umbral.

PASO 3
¿Cómo puntuamos?

Cada uno de los cinco principios de Fairwork se divide en dos puntos: uno inicial y uno 
secundario, que solo se otorga si se cumple el primero. Cada plataforma recibe una 
puntuación del 1 al 10. Las plataformas solo reciben un punto cuando demuestran 
satisfactoriamente la implementación de los principios. No obtener un punto no significa 
necesariamente que una plataforma no cumpla con el principio en cuestión. Simplemente 
significa que no podemos demostrar su cumplimiento. La puntuación consta de varias 
etapas. En primer lugar, el equipo local recopila la evidencia y asigna puntuaciones 
preliminares. La evidencia recopilada se envía a revisores externos para su evaluación 
independiente. Estos revisores son miembros tanto de los equipos de Fairwork en otros 
países como del equipo central de Fairwork. Una vez que los revisores externos han 
asignado sus puntuaciones, todos los revisores se reúnen para debatirlas y decidir la 
puntuación final. Las plataformas tienen la oportunidad de presentar más evidencia para 
obtener los puntos que inicialmente no se les otorgaron. Estas puntuaciones conforman la 
puntuación anual final, que se publica en el informe anual de Fairwork del país. Antes de la 
publicación de este informe, las empresas evaluadas tuvieron la oportunidad de revisar y 
comentar las conclusiones. Todas las respuestas se incluyen en el Apéndice II.

Se pueden encontrar más detalles 
sobre el sistema de puntuación de 

Fairwork en el Anexo I.
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En Uruguay, el trabajo mediante plataformas digitales basadas en la ubicación (offline) se 
ha concentrado principalmente en los sectores del reparto de bienes y el transporte de 
pasajeros. Esta realidad fue considerada por el legislador nacional6, quien optó por regular 
dicho trabajo, excluyendo otras modalidades (trabajo realizado en la web o en línea) y 
actividades (limpieza, trabajo doméstico, etc.) que también forman parte del ecosistema de 
la economía de plataformas, aunque representan una realidad extremadamente marginal, 
por lo que en este informe solo analizamos el reparto y el transporte. Las plataformas 
digitales que se han consolidado en el mercado y que evaluamos en este informe siguen 
siendo en gran medida las mismas que evaluamos previamente en 20237, a saber: Uber, 
Cabify, PedidosYa, Rappi y Soydelivery.

Contexto país
LA ECONOMÍA DE PLATAFORMA EN URUGUAY

Los trabajadores de plataformas basadas en la 
ubicación se enfrentan a bajos ingresos netos en 
comparación con el costo de vida en Montevideo, 
donde opera la mayoría de estos trabajadores. Si 
bien este tipo de trabajo presenta desventajas a 
mediano y largo plazo, como la precariedad laboral, 
la inestabilidad salarial y la ausencia de prestaciones 
de jubilación, muchos lo perciben como una opción 
atractiva a corto plazo en comparación con el empleo 
formal. 

Los trabajadores valoran la rapidez con la que pueden obtener dinero, a menudo mediante 
pagos semanales, y la facilidad de acceso a este tipo de empleo debido a las bajas barreras 
de entrada. También les atrae la promesa de autonomía y libertad que ofrecen estas 
plataformas.

Sin embargo, esta percepción a menudo difiere de la realidad. La supuesta flexibilidad 
y libertad son relativas, ya que los trabajadores deben estar activos durante muchas 
horas para asegurar unos ingresos dignos y deben cubrir las horas de mayor demanda. 
La competencia entre ellos por cada pedido hace que sus ingresos bajen, obligándolos a 
trabajar más para obtener el mismo salario. En términos de control y dependencia, muchos 
trabajadores se sienten atados a las plataformas, ya que no pueden fijar sus propios 
precios ni ofrecer su propia marca. Reciben pedidos, están sujetos a la vigilancia constante 
de los usuarios (a través de los sistemas de evaluación) y pueden ser penalizados con la 
suspensión o cancelación de sus cuentas. Por estas razones, la posibilidad de elegir cuándo 
trabajar es vista por muchos como una “ilusión”8.

A pesar de las promesas de autonomía, muchos trabajadores se perciben como dependientes 
y han destacado la necesidad de regular su trabajo, especialmente la importancia de una 
norma que garantice derechos básicos como el seguro de salud, seguro por incapacidad y 
otros beneficios laborales. En cuanto a la postura de las empresas de plataformas, estas 
han intentado imponer un modelo de negocio que, a pesar de los beneficios iniciales como 
tarifas bajas e incentivos, luego elimina esas ventajas. Muchas plataformas se resisten a 
negociar con los trabajadores, tanto individual como colectivamente. Por ejemplo, Uber 
ha evitado el diálogo con sus conductores, limitándose a escuchar en reuniones con la 
Intendencia de Montevideo, sin dar respuestas (según varias entrevistas con sindicatos). 
En cambio, la plataforma Soydelivery ha mostrado una mayor disposición a negociar con 
sus empleados9.

Ante la precariedad de este modelo laboral y la dificultad de la acción colectiva, muchos 
trabajadores han recurrido a los tribunales para que se reconozca su relación laboral y, 
así, acceder a las protecciones básicas que ofrece la legislación laboral. La mayoría de 
estos litigios se han centrado en Uber, y varias sentencias de los Tribunales de Apelaciones 
del Trabajo de Uruguay han reconocido por unanimidad la existencia de una relación de 
dependencia entre los choferes y la plataforma10.

Finalmente, en el ámbito sindical, cabe destacar que la Unión de Conductores y Trabajadores 
de Aplicaciones del Uruguay (UCTRADU) ha intentado afiliarse al PIT-CNT (central sindical), 
pero su solicitud ha sido rechazada en el pasado por la dirigencia y por la Unión Nacional 
de Obreros y Trabajadores del Transporte (UNOTT)11. Su solicitud de ingreso, no obstante, 
está actualmente en revisión12.
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Contexto jurídico

Iniciativa/
Ley

País Aprobado? Resumen 

Ley N° 20.396 
(2025)

Uruguay

Sí Origen de la iniciativa: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: No resuelve el problema. Permite 
contratos dependientes e independientes.

Apoyo de trabajadores: La central sindical (PIT-CNT) ha expresado su rechazo.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas:
 
Derechos comunes: Transparencia de los algoritmos y sistemas de monitoreo; 
derecho a una explicación; derecho a la intangibilidad de la reputación 
digital y la portabilidad de los datos; los términos y condiciones deben ser 
transparentes, concisos y de fácil acceso.
 
Obligaciones de las plataformas: Evaluación de riesgos y medidas preventivas, 
así como capacitación de los trabajadores. Las empresas no están obligadas 
a constituir una persona jurídica en el país. Sin embargo, las disputas entre 
trabajadores residentes en Uruguay y las plataformas deben someterse a los 
tribunales nacionales.
 
Derechos de los trabajadores dependientes: Límite de trabajo semanal de 48 
horas; salario mínimo.
  
Derechos de los trabajadores independientes:Derechos de los trabajadores independientes: Accidentes de trabajo y 
enfermedades profesionales; beneficios de seguridad social (monotributo); 
libertad sindical y negociación colectiva.

Proyecto de 
ley “Ley de 
Modernización 
Laboral” 
35/2025 Argentina

En proceso Origen de la iniciativa: Poder Ejecutivo (bloque oficialista). Presentada en el 
Congreso como parte de un proyecto de ley de reforma laboral más amplio.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: Se crea la categoría de “prestador 
de servicios independiente”, excluyendo explícitamente a estos trabajadores de 
cualquier presunción de relación laboral.

Apoyo de trabajadores: Los sindicatos rechazan la propuesta mientras las 
posiciones de los trabajadores atomizados son mixtas.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas:

Obligaciones de las plataformas: Respetar la libertad de conexión; ofrecer 
información sobre seguridad; facilitar el acceso a equipos de seguridad; 
mantener un mecanismo de quejas digitales; y garantizar el acceso a 
operadores humanos capaces de justificar decisiones que afecten a los 
trabajadores.
Las plataformas también deben revelar los criterios de clasificación “en un 
lenguaje claro”, sujetos a los límites del secreto comercial.

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Derecho a rechazar pedidos, conectarse sin 
frecuencia mínima y elegir libremente sus horarios, rutas y uso de la app. 
Pueden ejercer el derecho a la portabilidad de datos, recibir formación 
gratuita y beneficiarse de un seguro de accidentes personales. También 
reciben el pago completo de sus servicios y el 100 % de las propinas.

CONTEXTO REGULATORIO EN LATINOAMÉRICA
Tabla 1. Regulaciones de plataformas en América Latina

Iniciativa/
Ley

País Aprobado? Resumen 

Proyecto de 
ley que regula 
el trabajo en 
empresas de 
movilidad 
digital y 
plataformas 
de reparto a 
domicilio.

Paraguay

En proceso Origen de la iniciativa: Poder legislativo

Dependencia/autonomía de los trabajadores: La relación laboral permanece 
sin resolver, lo que da lugar a una categoría genérica de personas que prestan 
servicios de movilidad y plataformas de distribución.

Apoyo de trabajadores: Los trabajadores de reparto y transporte participaron 
en el debate, con posiciones divididas sobre el proyecto, particularmente en las 
discusiones sobre el estado del trabajo.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas:

Obligaciones de las plataformas: Una plataforma debe establecer una 
entidad legal en el país y un espacio físico para atender a sus trabajadores. 
Es obligatorio establecer mecanismos de verificación de identidad para todas 
las personas en el ecosistema de la plataforma. Es obligatorio desarrollar 
medidas contra la discriminación en la plataforma, así como medidas para la 
protección de datos personales.

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Se establece un Grupo de Trabajo Permanente 
donde los trabajadores pueden participar y se establecen garantías contra 
la discriminación. También se garantiza que los trabajadores realicen sus 
actividades en condiciones laborales que eviten riesgos laborales y garanticen 
la salud.

Ley 2466 
de 2025 
Congreso de la 
República de 
Colombia Colombia

Sí Origen de la iniciativa: Ministerio de Trabajo (Poder Ejecutivo) y Legislativo.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: No resuelve el problema. Permite 
a los trabajadores elegir entre ser empleados o autónomos a su discreción. 
La reforma se refiere a los trabajadores de plataformas de reparto digital. No 
incluye otros sectores de la economía de plataformas (como el transporte y el 
trabajo en la nube), aunque incluye un capítulo específico para el teletrabajo.

Apoyo de trabajadores: Reacciones encontradas. Aceptación por parte de 
algunos sindicatos que apoyaron el desarrollo del proyecto y oposición por parte 
de algunas organizaciones de ejecución.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas:

Obligaciones de las plataformas: Informar claramente a los empleados 
sobre el alcance del trabajo a través de la plataforma digital o la herramienta 
tecnológica a la que tengan acceso. Notificar la modificación del contrato 
antes de su entrada en vigor, el derecho a presentar quejas y su verificación. 
Las empresas deben registrar a los trabajadores ante el Ministerio de 
Trabajo e informar sobre el uso de sistemas automatizados para la gestión y 
distribución de tareas. 

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Seguridad Social: Para los trabajadores 
dependientes, las cotizaciones se establecen según el sistema integral de 
seguridad social, en las proporciones definidas por la normativa vigente. 
Para los trabajadores independientes, se establece un sistema de cotización 
compartida entre la empresa y el trabajador. La empresa debe garantizar la 
cobertura de riesgos laborales.
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Iniciativa/
Ley

País Aprobado? Resumen 

Proyecto de 
Ley N° 018 
“Ley que 
reconoce 
beneficios 
laborales a 
las personas 
trabajadoras 
que prestan 
servicios 
de reparto, 
mensajería 
y movilidad 
a través de 
plataformas 
digitales”.

Peru

En proceso Origen de la iniciativa: Congreso de la República.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: Se consideran trabajadores 
dependientes aquellos que trabajan más de 4 horas diarias o 20 horas 
semanales.

Apoyo de trabajadores: La Central Sindical de Trabajadores (CATP) mostró su 
apoyo.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas:

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Se establece una semana laboral de 48 horas 
con un descanso de 30 minutos. Se consideran horas extras si se excede 
el tiempo establecido. Se otorgan contratos y se proporciona seguro de 
accidentes, invalidez y muerte, así como seguro médico. La SUNAFIL realiza 
inspecciones laborales.

Obligaciones de las plataformas: Creación de un registro de trabajadores en 
plataformas de reparto, transporte y logística. Entrega y renovación periódica 
de equipo de protección personal. Establecimiento de un sistema para la 
atención de quejas y denuncias de actos de acoso sexual y/o discriminación. 
Respeto a la libertad sindical. Emisión de certificados de empleo.

PLP 12/2024

Brasil

En proceso Origen de la iniciativa: Gobierno Federal.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: No se resuelve. Permite contratos 
dependientes e independientes.

Apoyo de trabajadores: El proyecto de ley surgió de una disputa entre el 
gobierno, las empresas y los representantes sindicales. Organizaciones como 
la Asociación Brasileña de Estudios Laborales (ABET) y el Ministerio Público del 
Trabajo (MPT) señalan posibles inconstitucionalidades y violaciones de derechos 
en el proyecto de ley.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas: Si bien el PLP 
(Proyecto de Ley Complementario) reconoce la categoría de “trabajador 
autónomo de plataforma”, aplicable a los conductores que trabajan a través 
de aplicaciones, no establece una relación laboral, como la establecida en la 
CLT (Consolidación de las Leyes Laborales), entre conductores y empresas de 
plataformas. La propuesta no especifica el requisito de que la empresa tenga su 
sede formal en Brasil para operar.

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Limita la jornada laboral a 12 horas; incluye 
la definición de un salario mínimo por kilómetro recorrido; establece 
cotizaciones a la Seguridad Social, siendo el 8% del ingreso mínimo a cargo 
del trabajador y el 20% a cargo de la plataforma.

Obligaciones de las plataformas: Se centra exclusivamente en los conductores 
de aplicaciones de transporte y no cubre a los conductores de reparto ni a los 
motociclistas; establece mecanismos obligatorios de representación sindical 
para la negociación colectiva, reduciendo los riesgos relacionados con el 
trabajo y eliminando todas las formas de discriminación, violencia y acoso en 
el trabajo.

Iniciativa/
Ley

País Aprobado? Resumen 

Ley 21.431

Chile

Aprobado Origen de la iniciativa: Poder legislativo.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: Permite que los contratos sean 
dependientes e independientes.

Apoyo de trabajadores: El proyecto surgió de diversas iniciativas legislativas 
presentadas por partidos políticos y de rondas de negociaciones y 
presentaciones de empresas de plataformas.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas: Esta ley regula las 
relaciones entre los trabajadores de las plataformas digitales y las empresas de 
plataformas digitales que prestan servicios en el país.

Derechos de los trabajadoresDerechos de los trabajadores: Se prohíbe el uso de mecanismos 
automatizados de toma de decisiones con fines discriminatorios. Los 
trabajadores deben tener acceso a formación y equipos de protección. 
También se establecen los derechos colectivos de los trabajadores.

Obligaciones de las plataformas: La plataforma tiene la obligación de proteger 
a los trabajadores, lo que incluye regular la jornada laboral, garantizar una 
remuneración o honorarios justos y garantizar el acceso a la seguridad social. 
Los trabajadores tienen derecho a desconectarse y deben recibir un preaviso 
de la rescisión del contrato. La empresa también está obligada a proporcionar 
información sobre el servicio ofrecido. Se establece una base para el cálculo 
de la indemnización por despido.

Proyecto 
de Ley para 
Regular la 
Relación 
Laboral de los 
Trabajadores 
con 
Empresas de 
Plataformas 
Digitales

Ecuador

En trámite 
legislativo 
(informe para 
el segundo 
debate 
plenario)

Origen de la iniciativa: Poder legislativo.

Dependencia/autonomía de los trabajadores: Reconoce el trabajo de reparto 
mediado por plataformas digitales como una forma de trabajo dependiente 
reconocida por el Código del Trabajo.

Apoyo de trabajadores: En las primeras etapas de este proyecto de ley, el 
colectivo de trabajadores de plataformas FRENAPP expresó su oposición a la 
creación de dos categorías de trabajadores —dependientes e independientes— 
y abogó por el reconocimiento general de los trabajadores de plataformas. El 
colectivo “Unión de trabajadores de plataformas Quito” también rechazó el 
proyecto de ley, argumentando que podría “destruir empleos”.

Derechos y obligaciones para el ecosistema de plataformas: La iniciativa 
original se fusionó con otros dos proyectos de ley, modificando la propuesta 
inicial. El informe para el segundo debate de la comisión incluye:

Derechos comunesDerechos comunes: Establecimiento de una relación de dependencia, derecho 
a la desconexión, derecho a la libre asociación.

Obligaciones de las plataformas: Designación de un canal oficial para 
quejas y objeciones de los trabajadores, establecimiento de una oficina 
física, mantenimiento de una base de datos actualizada de los trabajadores, 
provisión de capacitación continua a los trabajadores, concientización de los 
usuarios, provisión gratuita de implementos de trabajo y disponibilidad de 
información sobre evaluaciones de usuarios y empresas.

Derechos de los trabajadores: Seguridad social y todos los derechos 
reconocidos a los trabajadores.

Uso: En diciembre de 2024, un partido presentó un proyecto de ley titulado 
“Ley Orgánica para la Protección de los Trabajadores de las Plataformas de 
Servicios Digitales”. Este proyecto propone contratos laborales obligatorios 
entre trabajadores y empresas, reconociendo la relación laboral. Además, 
propone el establecimiento de una oficina física y un canal virtual, la provisión 
de suministros y acceso gratuito a internet, así como un seguro de vida. El 
proyecto de ley no ha sido asignado a ninguna comisión, por lo que su debate 
público aún no ha comenzado.
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El trabajo mediante plataformas, especialmente el que se basa en la ubicación, presenta 
diversos desafíos prácticos y jurídicos para los trabajadores. En este sentido, la situación 
plantea dos problemas importantes. En primer lugar, resulta difícil definir la naturaleza 
de las empresas de plataformas: ¿son simples intermediarios o controlan y organizan el 
servicio que ofrecen? Esta definición es trascendente, ya que determina la normativa que 
deben cumplir, la competencia con otras empresas y sus obligaciones fiscales. En segundo 
lugar, es necesario aclarar la relación entre la plataforma y el trabajador. Debe determinarse 
si el vínculo es dependiente o autónomo, lo que a su vez define si los trabajadores tienen 
acceso a las protecciones y derechos previstos en la legislación laboral13.

En Uruguay, los cuatro Tribunales de Apelaciones del Trabajo que asumen competencia en 
la segunda instancia de los procesos laborales se han pronunciado sobre estos aspectos 
y coinciden uniformemente en las mismas soluciones, en distintos fallos centrados en 
la plataforma Uber14. No ha ocurrido lo mismo con respecto a los repartidores, ya que la 
jurisprudencia nacional es mucho más incipiente, y solo existen sentencias en primera 
instancia sobre la empresa PedidosYa.15.

JURISPRUDENCIA LABORAL EN URUGUAY

Respecto a las sentencias dictadas por los tribunales 
de segunda instancia, por un lado, rechazan 
unánimemente la clasificación de Uber como simple 
intermediario tecnológico. En cambio, concluyen que 
la empresa opera como una empresa de transporte 
que utiliza una herramienta digital para organizar y 
controlar su actividad16. 

La viabilidad económica de Uber depende directamente del número de viajes que realizan 
los conductores, lo que demuestra que la actividad de transporte es la principal fuente 
de sus beneficios económicos y no el uso de la plataforma. Los tribunales sostienen que 
Uber ejerce un control decisivo sobre las condiciones de prestación del servicio, incluyendo 
la fijación unilateral de tarifas, la gestión de los cobros a los clientes y la imposición de 
múltiples requisitos a los choferes. Esta organización y control del servicio de transporte 
desvanece la idea de que la empresa sea únicamente una proveedora de tecnología.

Por otro lado, en cuanto a la relación entre Uber y 
los conductores, los tribunales consideran que es 
de naturaleza laboral y no comercial, aplicando el 
principio de primacía de la realidad para desestimar 
las formalidades contractuales. 
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Se reconoce la existencia de subordinación, que no solo se manifiesta a través de órdenes 
directas, sino también mediante la programación de sistemas y algoritmos que controlan 
la actividad de los conductores. Los tribunales señalan que la supuesta libertad de los 
choferes es solo formal, ya que al ejecutar su trabajo están sujetos a las instrucciones de 
la plataforma y carecen de poder de autodeterminación. La falta de exclusividad o el hecho 
de que los conductores proporcionen sus propios vehículos y asuman los costos no son 
suficientes para descartar la laboralidad, ya que Uber mantiene el control sobre aspectos 
fundamentales como las tarifas y el acceso al mercado de usuarios.

Estas sentencias de los Tribunales de Apelaciones del Trabajo representan sin duda una 
contradicción con el modelo regulatorio adoptado por el Departamento de Montevideo (nivel 
municipal). En efecto, la Junta Departamental de Montevideo ha reglamentado la actividad 
de las empresas de transporte de pasajeros mediante plataformas digitales17, concibiendo 
a las plataformas digitales como intermediarias entre la oferta y la demanda de servicios de 
transporte de pasajeros, y exigiendo que los permisionarios (conductores) cumplan con las 
obligaciones tributarias, previsionales y laborales que apliquen a la actividad.

Esto contradice las sentencias de los tribunales laborales, que han sido claras al considerar 
que las plataformas digitales no son meros intermediarios entre la oferta y la demanda 
del servicio de transporte, sino que, en realidad, ofrecen y organizan dicho servicio. En 
otras palabras, los tribunales consideran a las plataformas como auténticas empresas de 
transporte.

La segunda contradicción tiene relación con la forma en que la normativa departamental 
regula a los choferes y a las plataformas, ya que sugiere que son los trabajadores quienes 
deben cumplir con las obligaciones tributarias correspondientes (por ejemplo, constituyendo 
una empresa unipersonal), y, por otro lado, no obliga a las plataformas digitales a cumplir 
con estas obligaciones (por ejemplo, en el caso de tener trabajadores bajo su dependencia, 
demostrar el cumplimiento de las obligaciones laborales y de previsión social). Como se 
mencionó, la jurisprudencia ha invertido este modelo, considerando a los trabajadores 
como dependientes, lo que obliga a las plataformas a cumplir con todas las obligaciones de 
un empleador (entre ellas, el registro de conductores y el pago de contribuciones especiales 
de seguridad social al BPS, entre otras).

Cabe recordar que el contexto de la aprobación de la regulación departamental fue bien 
particular, ya que se desarrolló cuando las plataformas digitales se habían instalado 
recientemente en Uruguay (Easy Taxi, Uber, Cabify) y sin existir conflictos a nivel judicial en 
el país (por ser una actividad incipiente). En ese contexto, el entonces Ministro de Trabajo 
y Seguridad Social, Ernesto Murro, había declarado que no descartaba que los choferes 
pudieran ser considerados como dependientes, independientes o “casos donde existieran 
las dos modalidades”18.

Sin embargo, en la actualidad, en un contexto muy diferente a la regulación inicial, esta 
confrontación entre jurisprudencia y normativa departamental debería solucionarse por 
la vía de una modificación normativa que reconozca esta nueva realidad, en la que la 
unanimidad de los Tribunales de Apelaciones del Trabajo ha considerado que los choferes 
de aplicaciones son trabajadores dependientes y que las plataformas son empresas de 
transporte que ofrecen y organizan dicho servicio.

REGULACIÓN RECIENTE DEL TRABAJO DE REPARTO Y TRANS-
PORTE DE PASAJEROS EN URUGUAY

En febrero de 2025 se aprobó la Ley 20.39619, cuyo objetivo es establecer niveles mínimos 
de protección para los trabajadores que realizan tareas mediante plataformas digitales 
y garantizar condiciones laborales justas, dignas y seguras. En julio de 2025, el Poder 
Ejecutivo reglamentó esta norma mediante la aprobación del Decreto 145/02520.

La ley (que entró en vigor en mayo de 2025) tiene como objetivo introducir una serie de 
protecciones mínimas para todos los trabajadores, independientemente de su situación 
contractual (sean estos considerados dependientes o independientes).

Su objetivo central es garantizar mayor transparencia 
y protección a los trabajadores. La normativa exige 
que las empresas sean transparentes en el uso de 
sus algoritmos y sistemas de monitoreo, respetando 
el principio de no discriminación. 

Las plataformas deben informar a los trabajadores sobre la existencia de sistemas 
automatizados que controlan su rendimiento o toman decisiones que afectan a sus 
condiciones laborales, como la asignación de tareas, los ingresos y los ascensos. Además, 
los trabajadores tienen derecho a solicitar una explicación sobre cualquier decisión 
automatizada que les afecte significativamente, y las empresas deben proporcionar un 
contacto para aclarar estas situaciones.

Asimismo, los contratos deben ser claros, concisos y accesibles. Se prohíben las cláusulas 
que eximan de responsabilidad a la empresa y se establece que, en casos internacionales, los 
tribunales uruguayos son competentes si el trabajador reside en el país. En materia de salud 
y seguridad, la ley exige a las empresas evaluar los riesgos de los sistemas automatizados, 
implementar medidas de protección y prohibir aquellos que generen presión indebida. Los 
trabajadores también deben recibir capacitación en seguridad, salud e higiene antes de 
comenzar a trabajar.

Para el trabajo dependiente, se define el tiempo de trabajo como el periodo desde el 
“logueo” hasta la desconexión, excluyendo las pausas, y se fija un límite de 48 horas 
semanales en una misma plataforma. La remuneración puede fijarse por tiempo o por 
producción, pero siempre con un valor mínimo proporcional al salario mínimo nacional. 
Para los trabajadores autónomos, la ley les otorga derecho a un seguro de accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales, considerando a las empresas de plataformas como 
empleadores a estos efectos. Estos trabajadores también pueden optar por el régimen de 
monotributo21 para acceder a todas las prestaciones de seguridad social, y se les reconoce 
el derecho a la libertad sindical y a la negociación colectiva. Finalmente, el Ministerio de 
Trabajo y Seguridad Social será la autoridad competente para verificar el cumplimiento de 
la ley mediante inspecciones y sanciones.
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Esta norma ha sido objeto de críticas por parte del 
movimiento sindical. Concretamente, el PIT-CNT 
(central sindical) y UCTRADU (Unión de Trabajadores 
y Trabajadoras de Plataformas de Uruguay) han 
manifestado públicamente su rechazo a la nueva 
ley22. 

Por su parte, UCTRADU califica la ley de “intrascendente” y sostiene que no ofrece 
protección real a los trabajadores23. En la misma línea, el actual subsecretario del Ministerio 
de Trabajo y Previsión Social (MTSS) se ha pronunciado, argumentando que la ley establece 
“una normativa mínima, timorata y en algún punto regresiva en materia de derechos de las 
personas que trabajan”24.

Además de considerar los derechos de los trabajadores, el Decreto regula la actividad 
de las empresas de plataformas digitales, definiendo el tipo de trabajo, sus condiciones 
y el ámbito de aplicación de la ley. La norma considera que las plataformas digitales son 
aquellas empresas que conectan a los clientes con repartidores o transportistas, y que 
pueden influir en el precio o la ejecución del servicio. Se establece que los trabajadores 
pueden ser dependientes o autónomos, y que para determinar la naturaleza de la relación 
laboral se analizarán los hechos del trabajo, y no lo que diga el contrato. En otras palabras, 
se consagra normativamente la  solución de la Recomendación 198 de la OIT sobre la 
determinación de la existencia de la relación de trabajo, debiendo primar la realidad por 
sobre las formalidades.

El Decreto también establece que las empresas deben evaluar los riesgos para la salud y 
la seguridad de los trabajadores derivados de los sistemas automatizados. Además, deben 
contar con instalaciones adecuadas que incluyan servicios higiénicos, áreas de descanso, 
alimentación y estacionamiento. La norma también aclara que, en materia de transparencia 
algorítmica, información requerida y acceso a dicha información, y para el ejercicio del 
derecho a explicación, serán aplicables los procedimientos de información, consulta y 
negociación previstos en la Ley Nº 18.566 (ley de negociación colectiva).

Para los trabajadores dependientes, el tiempo de trabajo se contabiliza desde que estos se 
conectan a la plataforma hasta que se desconectan, excluyendo el “modo pausa”, pudiéndose 
computar como tal aquellos tiempos que se desarrollen una vez finalizada la jornada legal 
o convencional de trabajo. Se limita la jornada a 48 horas semanales por empresa y se 
especifica que la retribución, ya sea por tiempo o por encargo, debe ser proporcional al 
salario mínimo nacional, prohibiéndose los descuentos salariales relacionados con los 
riesgos inherentes a la actividad.

En cuanto a los trabajadores autónomos, se obliga a las empresas de plataformas a tener 
una sucursal o domicilio en Uruguay para efectos de la seguridad social. Estas empresas 
deben proporcionar al Banco de Seguros del Estado toda la información relevante sobre un 
accidente laboral en un plazo de 72 horas, y esta información debe estar almacenada en 
una base de datos en Uruguay. Finalmente, el decreto establece las condiciones para que 
los trabajadores autónomos puedan optar por el régimen de monotributo, accediendo así a 
las prestaciones de seguridad social.

En resumen, la ley representa un punto de inflexión en la regulación del trabajo mediante 
plataformas digitales, pero también puede suscitar una profunda crítica. Hasta ese momento, 
la protección de los trabajadores del sector se había articulado casi exclusivamente a través 
de la vía judicial, la cual, con una línea jurisprudencial sólida y uniforme, había logrado 
clasificar a los trabajadores de plataformas como dependientes, extendiéndoles de forma 
integral todos los derechos y beneficios inherentes a una relación laboral. 

Este modelo de intervencionismo judicial, si bien eficaz caso a caso, carecía de universalidad, 
ya que cada trabajador debía iniciar un proceso individual para obtener tutela, enfrentando 
barreras de acceso a la justicia y generando inseguridad jurídica.

La Ley Nº 20.396, al buscar establecer un marco jurídico específico, introduce un enfoque 
que no logra superar las deficiencias del modelo judicial previo y, en algunos aspectos, 
podría incluso retroceder en términos de protección. 

En efecto, la norma permite que las empresas de plataformas continúen contratando 
trabajadores bajo una modalidad independiente, y al no imponer criterios claros para la 
calificación del vínculo, es altamente probable que las empresas no modifiquen su modelo 
de negocio, lo que perpetuaría la prevalencia de la informalidad y la deslaboralización en la 
práctica.

A diferencia de las protecciones plenas que había 
otorgado la jurisprudencia, la ley establece un piso 
mínimo de derechos que, en ciertas áreas, puede ser 
menos abarcativo que los derechos integrales de un 
trabajador dependiente tradicional. 

Si bien introduce innovaciones importantes como la transparencia algorítmica y el derecho 
a la explicación de las decisiones automatizadas, así como el reconocimiento explícito de 
la libertad sindical y la negociación colectiva para los autónomos, estos avances podrían 
resultar insuficientes en comparación con las protecciones plenas que los tribunales habían 
garantizado. 

En definitiva, la ley crea la potencial paradoja de que la protección integral de un trabajador 
dependiente queda supeditada a un litigio individual, mientras que la ley solo garantiza un 
conjunto limitado de derechos para todos.

Además, el modelo uruguayo se alinea con el enfoque legislativo de Chile, que también 
distingue entre trabajadores dependientes e independientes. Este es un modelo que la 
academia ha criticado por fomentar la precarización y no abordar la desigualdad de poder 
entre las partes25. La experiencia de Chile sugiere que la implementación de este tipo de 
leyes es compleja y que los problemas de fiscalización y el desconocimiento de los derechos 
por parte de los trabajadores persisten. Estos mismos desafíos probablemente surgirán en 
Uruguay, donde la eficacia de la ley dependerá en gran medida de la capacidad del MTSS 
para adaptar sus herramientas de fiscalización a un entorno digital y descentralizado.

En conclusión, la Ley Nº 20.396 aunque intenta subsanar las limitaciones de un modelo 
puramente judicial, lo hace a través de un enfoque que podría consolidar un sistema de 
protección laboral de segundo nivel para los trabajadores de plataformas. La normativa 
corre el riesgo de no ser una evolución superadora, ya que, en lugar de fortalecer las 
garantías laborales plenas, establece un piso mínimo insuficiente que podría no ser lo que 
los trabajadores necesitan para alcanzar un estándar de trabajo decente y justo en el largo 
plazo.
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ARBITRAJE INTERNACIONAL: UN RETROCESO PARA LA PROTEC-
CIÓN DE LOS TRABAJADORES

En nuestro informe anterior de 202326, se señaló que los términos y condiciones firmados 
entre los conductores y Uber especificaban que cualquier disputa entre las partes debía 
resolverse en otro país y someterse a arbitraje. Por el contrario, los términos y condiciones de 
las plataformas Cabify y Soydelivery estipulaban que las disputas entre las partes estaban 
sujetas a la legislación y jurisdicción uruguayas. Los términos y condiciones de la app Rappi 
también estipulaban que la ley uruguaya era aplicable en estas situaciones, aunque no se 
hacía referencia a la jurisdicción competente.

En mayo de 2025, la plataforma Uber modificó sus términos y condiciones para establecer 
que, a los efectos jurídicos, las partes se someterán a las leyes uruguayas y que cualquier 
disputa o controversia deberá resolverse por los tribunales uruguayos. Esta modificación se 
resolvió tras la promulgación de la Ley 20.396, cuyo artículo 9 dispuso que los tribunales 
uruguayos son competentes en el ámbito internacional en relación con cualquier disputa 
que surja entre un trabajador y una empresa propietaria de una plataforma digital, cuando 
el demandante sea el trabajador y tenga domicilio en Uruguay.

Además, la Suprema Corte de Justicia (SCJ) tuvo que resolver una controversia presentada 
por un trabajador (demanda laboral) contra esta plataforma27.

En esa ocasión, la SCJ sostuvo que el trabajador 
no debió haber presentado su demanda ante los 
tribunales uruguayos, sino que el conflicto debió 
haberse planteado ante un tribunal arbitral, según 
lo previsto en los antiguos términos y condiciones. 
Esto implicaba que, de hecho, el trabajador tenía 
que litigar en los Países Bajos y asumir costos 
elevados para el análisis de su caso (a diferencia de 
la demanda laboral presentada en Uruguay, que es 
gratuita).

En resumen, el fallo de la SCJ transcribe textualmente una sentencia previamente dictada 
por el propio organismo en la que admitía que el arbitraje es aplicable a los conflictos 
laborales (en un caso muy distinto al de los conductores de Uber).

Esta sentencia ha suscitado críticas, planteando preocupaciones sobre la garantía de 
la efectividad del acceso a la justicia y la protección de los derechos humanos de los 
trabajadores28. De hecho, tras esta sentencia, Uruguay fue denunciado ante la Corte 
Interamericana de Derechos Humanos por violación de los derechos de acceso a la justicia 
y tutela judicial efectiva29.

Puntajes Fairwork Uruguay 2025 
por principio

EXPLICANDO LOS PUNTAJES

Pago Justo

Para obtener el primer punto, las plataformas deben garantizar que los trabajadores ganen 
al menos el salario mínimo local por cada hora trabajada, después de tener en cuenta los 
costos relacionados con el trabajo. Para obtener el segundo punto, la plataforma debe 
garantizar que los trabajadores ganen al menos el salario digno local después de los costos 
relacionados con el trabajo. Una plataforma (Soydelivery) pudo proporcionar evidencia de 
que los trabajadores ganan al menos el salario mínimo del sector, así como un salario digno 
local después de deducir los costos. Por lo tanto, Soydelivery recibió dos puntos por el 
primer y segundo umbral de este principio. El resto de las plataformas (PedidosYa, Rappi, 
Uber y Cabify) no pudieron demostrar haber acreditado el cumplimiento del salario mínimo 
del sector correspondiente (para la actividad de reparto, Nivel 1, Cadete, del Grupo 19, 
subgrupo 09 de los Consejos de Salarios; para la actividad de transporte, Chofer, Grupo 
13, subgrupo 14 de los Consejos de Salarios). El salario mínimo en el sector de reparto es 
de $ 208,72 por hora y el salario digno es de $ 271,33 por hora; Mientras que en el sector 
transporte es de $221.62 por hora y $288.10 por hora, respectivamente.

Soydelivery

Cabify

PedidosYa

Rappi

Uber

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 5.1 5.2 Total

8

0

0

0

0

Más detalles sobre el sistema
de puntuación disponibles en

FAIR.WORK/URUGUAY
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Condiciones Justas

Para ganar el primer punto de este principio, la plataforma debe mitigar los riesgos 
relacionados con el trabajo, por ejemplo, proporcionando equipos y capacitación gratuitos 
en materia de salud y seguridad, mitigar los riesgos asociados con el trabajo en solitario y 
garantizar que los trabajadores no incurran en costos significativos en caso de accidente, 
lesión o enfermedad.

Solamente Soydelivery pudo aportar evidencia sobre la adopción de acciones para mitigar 
los riesgos específicos del trabajo, como la dotación de equipos de trabajo y capacitación 
adecuada en seguridad y salud ocupacional, y el diseño de un protocolo para mitigar dichos 
riesgos.

Por ejemplo, la plataforma otorga elementos de seguridad para el desarrollo de tareas 
en el depósito (zapatos, chalecos reflectivos, cascos, señalización para la circulación, 
etc.) e imparte formación para la prevención de riesgos de accidentes, enfermedades 
profesionales, equipos de protección individual, ergonomía, manipulación manual de 
cargas, manejo seguro de ascensores y seguridad vial. La plataforma toma medidas 
significativas para asegurar que las y los trabajadores no sufran costos considerables a 
consecuencia de accidentes, lesiones o enfermedades derivadas del trabajo. Así, cuenta 
con un protocolo en caso de imposibilidad de trabajo, daños al vehículo o accidentes 
del conductor, donde se ofrecen facilidades en la compra de repuestos y el alquiler de 
vehículos, además de garantizar que el vehículo pueda seguir funcionando con otro 
conductor en caso de ausencias por enfermedad, y que el conductor pueda regresar en 
las mismas condiciones después de su convalecencia. La plataforma desarrolla políticas y 
prácticas que protegen la seguridad de las y los trabajadores frente a riesgos específicos. 
En particular, la plataforma garantiza que la remuneración no está estructurada de manera 
que incentive a los trabajadores a asumir niveles excesivos de riesgo. También contrató 
los servicios de un asesor de seguridad laboral y un asesor de salud laboral. Por lo tanto, 
Soydelivery logró un punto en el primer umbral de este principio.

A pesar de la falta de pruebas suficientes del cumplimiento de este principio por 
parte de Cabify para todos los conductores, cabe destacar algunas buenas prácticas 
adoptadas por la empresa contra riesgos laborales, como la contratación de un seguro de 
accidentes laborales ante la BSE (obligación establecida en la Ley 20.396) y una póliza 
de responsabilidad civil con cobertura que incluye a usuarios y conductores. Asimismo, 
cabe destacar la adopción de procedimientos internos en caso de denuncias de robo de 
vehículos, accidentes, casos de acoso, violencia o comportamiento inapropiado, así como 
la aplicación de medidas de seguridad específicas (bloqueo de zonas peligrosas, botón de 
emergencia, safety kit, driver signal, señal secreta, entre otros).

Para obtener el segundo punto, las plataformas deben garantizar condiciones laborales 
seguras y una red de seguridad social, por ejemplo, proporcionando a los trabajadores 
planes de protección social adecuados. Ninguna plataforma pudo demostrar que 
proporciona una red de seguridad social adecuada, ya que no pudieron demostrar que 
garantizan que los trabajadores no sufran costos por accidentes, lesiones o enfermedades 
laborales; ni que ofrecen compensación por la pérdida de ingresos. Por otro lado, cuatro 
plataformas (PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify) no han aportado pruebas suficientes para 
confirmar que cumplen con lo que Fairwork define como condiciones laborales seguras 
para el segundo umbral.

Contratos Justos

Para obtener el primer punto, las plataformas deben garantizar que los términos y 
condiciones sean accesibles, legibles y comprensibles, que la parte que contrata al 
trabajador esté sujeta a la legislación local y esté identificada en el contrato, y que 
las cláusulas no reviertan el marco jurídico vigente. Para obtener el segundo punto, 
independientemente de la situación laboral del trabajador, el contrato debe estar libre de 
cláusulas que excluyan injustificadamente la responsabilidad del usuario del servicio o de 
la plataforma.

Todas las plataformas pudieron demostrar que ofrecen términos y condiciones claros y 
transparentes en su relación con los trabajadores. Todas las empresas están claramente 
identificadas en sus contratos y sujetas a la normativa uruguaya, aunque en el caso de 
PedidosYa, los términos y condiciones no son fácilmente accesibles. Al mismo tiempo, 
estos contratos deben ser aceptados para funcionar, y en cuatro casos (PedidosYa, Rappi, 
Uber y Cabify), contienen cláusulas que contradicen los marcos jurídicos vigentes, ya que 
prevén cláusulas de exención de responsabilidad, prohibidas por el artículo 9 de la Ley 
20.396.

En el caso de Soydelivery, el contrato vigente hasta noviembre de 2025 incluye una cláusula 
de exención de responsabilidad de la compañía, sin embargo, ésta ha sido eliminada 
del nuevo modelo contractual que se pondrá en marcha de forma inminente según un 
calendario comprometido por la compañía.

Cuatro plataformas (Rappi, Soydelivery, Uber, Cabify) pudieron demostrar que cuentan 
con una política de protección de datos personales conforme a la normativa uruguaya. Sin 
embargo, estas mismas cuatro plataformas no demostraron que no imponen cláusulas 
contractuales abusivas, especialmente considerando que los términos y condiciones 
incorporan exclusiones de responsabilidad por diversas cuestiones relacionadas con la 
ejecución del trabajo. Por lo tanto, solo Soydelivery obtuvo puntos en relación con este 
principio.

Gestión Justa

Para obtener el primer punto, la plataforma debe garantizar la existencia de un canal de 
comunicación accesible y eficaz con un representante humano y un proceso de apelación 
para las decisiones que afecten a los trabajadores. Para obtener el segundo punto, la 
plataforma debe contar con políticas para mitigar el riesgo de discriminación de ciertas 
categorías de trabajadores, así como para promover la diversidad y la inclusión.

La única plataforma en la que encontramos evidencia de políticas y prácticas que cumplen 
con los criterios primero y segundo es Soydelivery, ya que demostró haber implementado 
un procedimiento adecuado para la toma de decisiones que afectan a los trabajadores y 
que el proceso de gestión es equitativo. En concreto, la plataforma documenta y protocoliza 
un canal de comunicación y un proceso de apelación, así como una política contra la 
discriminación que promueve la igualdad y la diversidad, entre otras medidas. Por lo tanto, 
Soydelivery obtuvo ambos puntos por este principio.

Las cuatro empresas restantes (PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify) no han aportado pruebas 
de cumplir los criterios para obtener este punto.
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No obstante, Cabify pudo demostrar la implementación de varios canales de comunicación, 
que incluyen la comunicación con una persona, aunque los trabajadores entrevistados 
no los perciben como mecanismos para la resolución efectiva de problemas. Además, 
estas vías no están documentadas ni especificadas en el contrato, aunque algunas están 
disponibles en la interfaz de la plataforma (tickets, chat y llamadas en línea). Existe 
evidencia de un procedimiento para apelar las decisiones tomadas por la plataforma, pero 
no se pudo demostrar que este proceso estuviera especificado en el contrato ni detallado 
en la interfaz de la plataforma. Tampoco hay evidencia de que este procedimiento y estos 
canales de comunicación estén disponibles para los trabajadores que ya no tienen acceso 
a la plataforma. La empresa también cuenta con una política de diversidad, equidad e 
inclusión que consagra el principio de no discriminación, pero su ámbito de aplicación no 
incluye a los conductores (ya que no forman parte de la plantilla de la empresa). Finalmente, 
cabe destacar que se ha implementado una medida práctica para promover la igualdad 
de oportunidades para las mujeres, a través del programa Cabify Mujer, que conecta a 
pasajeras con conductoras.

Representación Justa

Para obtener el primer punto, las plataformas deben garantizar la libertad de asociación 
y contar con mecanismos establecidos para la expresión de la voz colectiva de los 
trabajadores. Para obtener el segundo punto, deben tomar las medidas adecuadas para 
garantizar la gobernanza democrática, como el reconocimiento de un cuerpo colectivo 
de trabajadores como interlocutor. PedidosYa, Rappi, Uber y Cabify no han demostrado 
garantizar la libertad de asociación ni la expresión de la voz colectiva de los trabajadores. 
De hecho, en el caso de PedidosYa, se ha comprobado en un proceso judicial (con sentencia 
firme) que la plataforma ha violado la actividad sindical, al ordenar el tribunal a la empresa 
la reincorporación de un trabajador por haberse verificado un despido antisindical30.

Por el contrario, Soydelivery ha documentado un procedimiento de comunicación 
individual y colectiva con sus trabajadores, así como un protocolo para la recepción de 
quejas colectivas de los conductores. Por lo tanto, Soydelivery recibió un punto en el primer 
umbral de este principio.

Por otro lado, ninguna de las plataformas pudo demostrar que promueve la gobernanza 
democrática, ya que no permiten a los trabajadores participar en la gobernanza de la 
empresa; ni reconocen públicamente a un cuerpo colectivo de trabajadores (sindicato) 
como interlocutor.

Plataforma en foco
PEDIDOSYA

Principio Primer punto Segundo punto Total 

Principio 1 
Pago justo

  

Asegura que los 
trabajadores/as 
ganan el salario 
mínimo tras deducir 
los costes

  Asegura obtener el 
salario vital local tras 
deducir los costes

  

Principio 2
Condiciones 
justas

  Mitiga los riesgos 
específicos del 
trabajo

  Garantiza condiciones de 
trabajo seguras y una red 
de seguridad

  

Principio 3
Contratos justos

  Facilita términos y 
condiciones claros y 
transparentes

  Asegura que no se 
imponen cláusulas 
contractuales injustas

  

Principio 4
Gestión justa

  

Existe un 
procedimiento 
adecuado para la 
toma de decisiones 
que afecten a los 
trabajadores/as 

  

Proporciona un proceso 
de gestión equitativo

Principio 5
Representación 
justa

  

Garantiza la 
libertad sindical 
y la expresión 
colectiva de las 
reivindicaciones de 
los trabajadores/as

  

Promueve la gobernanza 
democrática

  



�🇾 40 �🇾41
ESTRATIFICACIÓN, VULNERABILIDAD Y DERECHOS LABORALES DE LOS TRABAJADORES EN LA ECONOMÍA DE PLATAFORMAS EN URUGUAY: 
LOS DESAFÍOS DE LA REGULACIÓN - URUGUAY 2025

La plataforma PedidosYa inició operaciones en Uruguay en 2009, enfocándose en el 
reparto de productos, principalmente comida preparada por restaurantes. Posteriormente, 
incorporó otros servicios complementarios, como el reparto de productos farmacéuticos y 
de grandes superficies. En 2014, la empresa fue adquirida por la multinacional alemana 
Delivery Hero, propietaria de otras empresas del sector, como Instashop, Hungerstation, 
Yemeksepeti, Foodpanda, Glovo, Talabat, Efood, Baedal Minjok, Foody y Foodora31. En 2020, 
lanzó PedidosYa Market, un supermercado digital organizado y operado exclusivamente 
por PedidosYa.

A continuación, detallamos las principales limitaciones de la plataforma que identificamos 
en nuestra investigación y las barreras para promover el trabajo decente y justo de acuerdo 
con los Principios de Fairwork.

Pago Justo

Si bien se ha recopilado evidencia de que los pagos se realizan puntualmente, algunos 
trabajadores manifiestan diferencias en la liquidación realizada por la plataforma y en 
el pago de propinas. Tampoco hay evidencia de que los trabajadores perciban el salario 
mínimo del sector por sus horas activas, una vez deducidos los costos.

Del total de trabajadores de reparto entrevistados 
(6), solo un trabajador afirmó ganar más que el 
salario mínimo local y ninguno obtuvo un ingreso 
equivalente a un salario digno local después de 
deducir los costos. 

Asimismo, no fue posible recabar evidencia documental, ya sea pública o proporcionada 
por la plataforma, para asegurar el cumplimiento de este punto.

Condiciones Justas

Los principales riesgos mencionados por los trabajadores son los accidentes de tráfico, 
el robo y el trabajo al aire libre. Ante estos riesgos, la plataforma no aplica medidas de 
prevención.

En cuanto al equipo, se pudo demostrar que los trabajadores tienen acceso a un 
impermeable, una chaqueta abrigada y una mochila, pero afirman que deben comprarlos 
por cuenta propia. El casco es obligatorio para circular por la ciudad, pero nuestra evidencia 
demuestra que la plataforma no lo proporciona.

La empresa pudo demostrar que ocasionalmente incluye avisos o vídeos de seguridad vial 
en la propia aplicación, pero no se trata de una capacitación o instancia de formación. La 
plataforma no pudo demostrar que cuenta con medidas para mitigar el trabajo en solitario, 
aunque los trabajadores no lo señalaron como un riesgo.

Todos los problemas que los repartidores deben resolver deben gestionarse a través de la 
aplicación. En algunos casos, una persona los gestiona, pero, según nuestros entrevistados, 
se trata de un centro de atención telefónica ubicado en otro país, por lo que no siempre se 
comprenden las necesidades o situaciones locales.

La plataforma exige que el trabajador cumpla con 
ciertos requisitos formales, como la apertura de una 
empresa unipersonal y la contratación de un seguro 
de accidentes (SOA obligatorio). Por lo tanto, los 
trabajadores cuentan con cierta cobertura contra 
riesgos, pero a su propio costo.

El trabajador puede, si lo desea, contratar un seguro adicional contra robo a su cargo, pero 
no es un requisito de la plataforma.

También se ha demostrado que los costos asociados con accidentes, lesiones o 
enfermedades laborales corren por cuenta de los trabajadores. Estos afirman no recibir 
compensación alguna por la pérdida de ingresos debido a la incapacidad laboral, por 
ejemplo, por enfermedad, accidente o robo. También afirman que su posición en la 
plataforma (ranking) se ve perjudicada cuando se ven afectados por situaciones que no 
dependen de ellos (enfermedad, accidentes, robos). La plataforma no pudo demostrar 
que cuenta con políticas o prácticas que protejan la seguridad de los trabajadores frente a 
riesgos específicos.

Contratos Justos

La evidencia muestra que los trabajadores deben aceptar los términos y condiciones para 
trabajar, que la empresa está identificada en el contrato y que este está sujeto a la legislación 
uruguaya. Los trabajadores entrevistados que leyeron los términos y condiciones afirmaron 
haberlos comprendido al momento de la inscripción y que su contenido les resultó claro. 
Sin embargo, otros trabajadores afirmaron no haber leído los términos en detalle. La 
mayoría de los trabajadores afirma que los términos y condiciones están disponibles en la 
aplicación; sin embargo, no todos saben cómo acceder a ellos fácilmente. Nuestro análisis 
muestra que los términos y condiciones incluyen cláusulas que contradicen el marco 
jurídico vigente en Uruguay32.

Ninguno de los trabajadores que entrevistamos sabía si la plataforma tiene una política 
de protección y gestión de datos personales, y no existe evidencia documental de dicha 
política.

La plataforma informa sobre cambios en las condiciones, pero nuestra evidencia demuestra 
que esto ocurre sin una anticipación razonable. Además, se proponen cambios en términos 
de beneficios para los trabajadores, incluso cuando estos afectan negativamente sus 
condiciones laborales o ingresos. Se pudo demostrar que los términos y condiciones 
incluyen cláusulas que eximen a la plataforma de responsabilidad33. Se pudo evidenciar 
que la forma de pago es transparente.
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Gestión Justa

Según nuestros entrevistados, no existe un canal de comunicación accesible para que los 
trabajadores se comuniquen con una persona y resuelvan sus problemas eficazmente. 
Tampoco encontramos evidencia de un proceso para que los trabajadores puedan apelar 
decisiones de forma significativa y efectiva. Si se desactiva a los trabajadores, no existe 
evidencia de un proceso accesible para que puedan apelar la decisión.

Existe evidencia de que los trabajadores se ven 
perjudicados por expresar sus preocupaciones o 
apelar medidas disciplinarias. Un ejemplo de ello 
es un caso judicial relevado en la investigación 
documental, donde se concluyó que PedidosYa violó 
la libertad sindical de un trabajador34. 

No hay evidencia de que exista una política eficaz contra la discriminación ni un proceso 
claro para gestionarla. No se pudo demostrar que existan medidas para promover la 
diversidad, la igualdad y la inclusión.

Según las entrevistas, se ha constatado que las mujeres son un grupo subrepresentado y 
no hay evidencia de que se identifiquen y eliminen las barreras de acceso para ellas. No se 
pudo demostrar la transparencia de los algoritmos. No hay evidencia de mecanismos para 
reducir el riesgo de discriminación contra grupos desfavorecidos. Si bien los trabajadores 
entrevistados no mencionaron situaciones de discriminación por género o país de origen, 
las situaciones de discriminación señaladas se dan en establecimientos de comida o en la 
calle, debido a la propia condición de repartidores.

Representación Justa

No existe mecanismo documentado para escuchar las voces de los trabajadores en forma 
colectiva y participar de estos espacios sin riesgo. PedidosYa tampoco ha documentado ni 
declarado públicamente su disposición a negociar colectivamente con los trabajadores.

Existe evidencia del impacto negativo en la libertad sindical debido a los despidos de 
repartidores organizados colectivamente. De hecho, la investigación documental muestra 
que un trabajador que participó activamente como interlocutor de la voz colectiva de 
los repartidores fue despedido tras una reunión con la empresa donde se plantearon las 
demandas del colectivo35.

No se puede demostrar que los trabajadores desempeñen un papel significativo en la 
gobernanza de la empresa, y la plataforma no reconoce formalmente ninguna organización 
colectiva de trabajadores en un documento.

Historias de Trabajadores
Carmen y Elena, 28 y 40 años, Rappi*

Carmen es profesora de literatura y Elena es ingeniera industrial; ambas son migrantes 
cubanas y madres solteras que llegaron a Uruguay buscando estabilidad. Aunque ambas 
consiguieron empleos dependientes (Carmen en tareas de limpieza y Elena en una empresa 
de seguridad), utilizan Rappi como una fuente de ingresos secundaria necesaria para 
cubrir los gastos básicos y las deudas. Ambas realizan reparto en bicicleta como forma de 
minimizar costos operativos, sin embargo, esto les demanda un gran esfuerzo físico. De 
hecho, una de ellas recientemente adquirió una bicicleta eléctrica usada, que le permite un 
mayor rendimiento de su tiempo y evitar tanto desgaste.

Carmen y Elena coinciden en que la principal ventaja de la plataforma es la gestión del flujo 
de dinero y el tiempo. Carmen valora la frecuencia de pago semanal, lo que le permite tener 
liquidez inmediata para comprar pañales y alimentos, a diferencia de su trabajo formal que 
paga mensualmente. Elena destaca la flexibilidad horaria que le permite organizarse para 
cuidar a su hija de siete años, algo que su empleo en seguridad con horarios rotativos no 
siempre facilita.

Sin embargo, las dos trabajadoras identifican tres problemas estructurales graves que 
precarizan su labor. El primer problema es el sistema de ranking y la asignación de pedidos. 
Carmen explica que la aplicación clasifica a los repartidores en niveles (Diamante, Plata, 
Bronce y Alerta) y que, al no poder trabajar horas continuas por el cuidado de su hija, su 
cuenta cae a nivel “Alerta”, lo que provoca que la plataforma deje de enviarle pedidos, 
poniéndola en riesgo de desactivación. Elena confirma esta mecánica, señalando que al 
trabajar pocas horas la bajan de categoría rápidamente (“de Oro a Bronce”), recibiendo 
menos órdenes y afectando la rentabilidad de su tiempo conectado.

El segundo problema crítico es la inexistencia de un soporte humano efectivo y las sanciones 
injustas. Carmen relata una experiencia donde, tras un error del cliente al no entregar el 
código de seguridad, la plataforma le descontó el valor total de un pedido de sushi (980 
pesos, USD 25). Esto la obligó a trabajar intensamente durante una semana entera solo 
para cubrir esa deuda, lo que le dejó con la sensación de que la empresa “no defiende a sus 
trabajadores”. “Trabajé toda la semana para pagar el sushi de esa mujer”, dice.

Elena describe situaciones similares donde, tras realizar una compra grande que fue 
cancelada por el cliente al momento de pagar, o al encontrar un comercio cerrado, fue 
sancionada por la plataforma sin posibilidad de apelar ni explicar la situación, lo que derivó 
en una reducción de pedidos.

El tercer problema, está asociado con una cuestión de demanda de mercado. Ambas 
quisieran poder realizar una mayor cantidad de entregas durante el tiempo que se 
encuentran conectadas, sin embargo, el volumen de pedidos no es tan intenso como en 
otras aplicaciones y, adicionalmente, los horarios en los que pueden conectarse no siempre 
son los más productivos, lo que perjudica sus ingresos.
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Jessica, 41 años, PedidosYa*

Jessica es una migrante venezolana que reside en Montevideo desde 2021. Decidió migrar 
para apoyar a su hija con discapacidad y enviar dinero a su familia en Venezuela. Aunque 
terminó la secundaria en Venezuela, cursa la secundaria aquí por falta de documentación. 
Lleva tres años trabajando como repartidora para PedidosYa, a veces hasta 12 horas al día, 
y define este trabajo como su medio de vida. Eligió la plataforma buscando independencia 
para conciliar trabajo, cuidados y estudios, pero siente que esta promesa de autonomía 
no se cumple: la aplicación le impone reglas y horarios y el trabajo le resulta “súper 
estresante”. 

“Prácticamente tenemos una dependencia laboral 
encubierta [con PedidosYa] porque la aplicación nos 
obliga a hacer lo que ellos dicen, cuando nuestro 
contrato dice lo contrario”, ella dice.

“Hay clientes que han dicho extranjera y me han 
tratado mal... te insultan, te dicen cosas como que 
tú preparastes el pedido”. Ella añade: “En los locales 
nos hacen esperar afuera aun estando lloviendo, aun 
pasando frío, no nos dejan entrar, nos tratan grosero, 
nos tratan discriminados como delincuentes, se 
podría decir, como cosa rara”.

Se queja de que la comunicación con la empresa se reduce a bots y personal en el extranjero 
que desconoce la realidad local. Ante esto, se unió a la Unión de Trabajadores de PedidosYa 
(UTP), que logró reunirse con la DINATRA para denunciar incumplimientos de contrato. 
Tras su activismo, su cuenta fue cerrada temporalmente.

*Nombres cambiados para proteger la identidad de las trabajadoras.

El mayor problema para ella es el pago y el control algorítmico. Señala que el contrato 
establece 48 pesos por pedido (USD 1,2), pero en la práctica “siempre le roban 12 pesos”, 
que no se reconocen todos los kilómetros recorridos (“como si fuéramos un avión”) ni todos 
los pedidos cuando tiene varios a la vez, y calcula que la plataforma se queda con entre el 
10% y el 15% de lo que debería recibir.

Enfrenta altos costos de combustible, seguro y equipo, y la mayoría de los trabajadores, 
incluida ella, no cotizan al BPS ni a la DGI, acumulando deudas. Comenta que los riesgos 
laborales son constantes y, si se enferma, no recibe ingresos y su puntaje baja: “No se 
permite enfermarse, no tenemos cobertura”. Jessica también ha sufrido maltrato y 
discriminación por parte de clientes y vecinos, incluyendo insultos racistas y prácticas 
humillantes, como obligarlos a esperar afuera bajo la lluvia. 

Si pudiera diseñar la 
plataforma ideal, priorizaría los 

pagos justos, el reconocimiento de 
los kilómetros reales, el trato digno 

y el cumplimiento efectivo de lo 
firmado. Para ella, “la supuesta 

flexibilidad y libertad de este 
trabajo es “muy relativa” cuando 
se depende de esos ingresos para 

sobrevivir.

“

“
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Tema en foco
INFORMALIDAD Y SOBERANÍA EN EL TRABAJO MEDIANTE PLATA-
FORMAS DIGITALES EN URUGUAY

El trabajo mediante plataformas digitales ha creado un modelo híbrido en Uruguay 
que combina prácticas laborales informales con sofisticados mecanismos de gestión 
algorítmica. Esta articulación produce un escenario donde la relación laboral se vuelve 
deliberadamente ambigua y, al mismo tiempo, donde el control sobre las condiciones de 
trabajo se desplaza hacia sistemas opacos y automatizados. El análisis de este modelo 
requiere considerar simultáneamente el problema de la falsa independencia (una forma 
renovada de informalidad) y el desafío más amplio de la soberanía en la economía de 
plataformas, entendida aquí como la capacidad del Estado, de la legislación y de los 
propios trabajadores de influir en las reglas, datos y procedimientos que organizan este 
tipo de empleo.

La informalidad asociada a las plataformas no se limita al alta de los trabajadores en el 
BPS (es decir, su registro como dependientes) ni al pago de cotizaciones a la seguridad 
social; también se manifiesta como una estrategia empresarial que busca redefinir la 
relación laboral mediante figuras como la del “colaborador”, el “socio” o el “emprendedor 
independiente”. Aun cuando los trabajadores dependen económica y operativamente 
de una plataforma, e incluso cuando esta determina sus ingresos, sus condiciones de 
acceso al trabajo y la continuidad en el servicio, las plataformas insisten en una narrativa 
de autonomía que, de hecho, no existe. En Uruguay, esta tensión ha surgido con fuerza 
en los tribunales laborales, donde múltiples sentencias han concluido que la supuesta 
independencia de los trabajadores de plataformas, especialmente en casos como Uber, no 
es más que una ficción jurídica incompatible con la realidad de la prestación del servicio, 
como ya se ha señalado anteriormente en este informe.

Sin embargo, la cuestión no se limita a determinar la clasificación jurídica de la relación 
entre trabajadores y plataformas. Estas han introducido formas de organización del trabajo 
en las que el control no lo ejercen supervisores humanos, sino algoritmos que asignan 
tareas, evalúan el rendimiento, determinan los ingresos y activan o desactivan cuentas. 
Estos sistemas automatizados operan como una capa adicional de subordinación, difícil 
de detectar mediante las categorías tradicionales del derecho laboral. La informalidad 
se entrelaza así con una infraestructura tecnológica que profundiza la dependencia de 
los trabajadores, los priva de información esencial para comprender cómo se define su 
actividad diaria y les impide cuestionar la forma en que se les evalúa o remunera. La 
verdadera asimetría reside no solo en la ausencia de un contrato de trabajo, sino en el 
acceso desigual al funcionamiento de los sistemas que gobiernan la relación. 

Este escenario plantea una pregunta más amplia: 
¿cuánta soberanía conserva un país cuando una 
parte de su creciente mercado laboral depende de 
empresas transnacionales que no sólo establecen 
las reglas del trabajo, sino que también concentran 
los datos que describen y moldean ese trabajo? 

La captura y el procesamiento de datos sobre trabajadores uruguayos por parte de 
plataformas globales reproduce un patrón de dependencia característico de las relaciones 
centro-periferia. Los países del Sur Global producen datos, pero el valor económico y 
estratégico que estos generan se concentra en las corporaciones del Norte. En este sentido, 
la economía de plataformas no solo desafía la legislación laboral, sino que también pone 
en entredicho la capacidad del Estado para regular procesos esenciales para la garantía de 
derechos básicos.

La legislación uruguaya reciente ha avanzado parcialmente en este ámbito, aunque de forma 
desigual. La Ley Nº 20.396, al permitir que la relación entre plataformas y trabajadores se 
clasifique como dependiente o independiente, reproduce la ambigüedad que alimenta la 
informalidad y deja sin resolver la raíz del problema. Además, introduce disposiciones que 
pueden dificultar la demostración de laboralidad, lo que refuerza la posición dominante de 
las plataformas.

Sin embargo, en otros ámbitos, la normativa ha intentado recuperar cierto margen de acción 
estatal, en particular estableciendo obligaciones de transparencia sobre los procesos 
automatizados que afectan las condiciones laborales y reconociendo derechos vinculados 
al acceso y la portabilidad de los datos. Los derechos relativos a los datos personales de 
los trabajadores consagrados en la nueva ley deben interpretarse en conjunción con la 
normativa general sobre protección de datos personales ya vigente en Uruguay (entre 
otras, la Ley Nº 18.331). Si bien estas medidas no desmantelan el poder algorítmico de las 
plataformas, sí establecen un marco mínimo que permite cuestionar las prácticas opacas y 
abren un espacio institucional para cuestionar las reglas del juego.

El decreto reglamentario complementa este enfoque, aunque con importantes limitaciones. 
Al canalizar el ejercicio de ciertos derechos a través de organizaciones sindicales con 
personalidad jurídica, introduce obstáculos prácticos para los trabajadores cuyo contexto 
organizativo es fragmentado e inestable. Asimismo, la restricción temporal del acceso a sus 
propios datos generados por la plataforma (es decir, solo durante la relación laboral y hasta 
un año después) contradice los plazos legales vigentes y debilita la protección efectiva 
de los derechos de los trabajadores. Estas tensiones reflejan la dificultad de armonizar la 
velocidad del cambio tecnológico con los marcos regulatorios diseñados para las formas 
de empleo más tradicionales.

En este contexto de informalidad persistente y soberanía limitada, los trabajadores han 
desarrollado sus propias estrategias para compensar la falta de información y el control 
unilateral ejercido por las plataformas. Han llevado a cabo experimentos colectivos para 
descifrar los criterios de asignación de tareas (según información recabada de expedientes 
judiciales) documentado viajes mediante cámaras para contrarrestar desconexiones 
injustificadas, reclamado variaciones de tarifas basadas en recorridos reales y, en algunos 
casos, recurrido a prácticas informales como el alquiler de cuentas para no perder acceso 
a pedidos o mantener niveles de rendimiento. Estos comportamientos demuestran 
la capacidad de los trabajadores para cuestionar (aunque sea parcialmente) el poder 
algorítmico que organiza su vida laboral.

Finalmente, es en los tribunales donde se observa la forma más consistente de recuperación 
de la soberanía estatal. Cada vez que un juez declara que existe una relación laboral 
en la que la plataforma, en cambio, reivindica su independencia, el Estado reafirma su 
facultad para definir las normas laborales en su territorio. La jurisprudencia uruguaya, en 
este sentido, no solo corrige situaciones individuales, sino que también envía un mensaje 
estructural sobre los límites de la autonomía empresarial en un ámbito donde la legislación 
aún es insuficiente.
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La economía de plataformas en Uruguay revela así un 
doble movimiento: por un lado, la consolidación de un 
modelo de informalidad mediado tecnológicamente; 
por el otro, los intentos (aún incipientes) de 
reconstruir la soberanía a través de reglas, 
asignación de jurisdicción a tribunales nacionales 
(eliminando cualquier posibilidad de arbitraje) y 
nuevas demandas judiciales individuales. 

El reto no es solo reconocer la dependencia laboral, sino también afirmar la capacidad 
local para regular los sistemas, datos y algoritmos que hoy condicionan las oportunidades, 
los ingresos y los derechos de los trabajadores de plataformas. Solo mediante esta 
reconstrucción de la soberanía en la economía de plataformas será posible garantizar 
un equilibrio adecuado entre la innovación tecnológica, la justicia laboral y la autonomía 
democrática.

Impacto y próximos pasos
VÍAS DEL CAMBIO

La teoría del cambio de Fairwork se basa en una creencia humanista 
en el poder de la empatía y el conocimiento. Si disponen de los medios 
económicos para elegir, muchos consumidores serán exigentes con 
los servicios de las plataformas que utilicen. Nuestras calificaciones 
anuales ofrecen a los consumidores la posibilidad de elegir la plataforma 
con mayor puntuación que opere en un sector, contribuyendo así a 
presionar a las plataformas para que mejoren sus condiciones laborales 
y sus puntuaciones. De este modo, potenciamos la solidaridad de los 
consumidores con los aliados de los trabajadores en la lucha por unas 
condiciones laborales más justas.

Más allá de las decisiones individuales de los consumidores, nuestras puntuaciones pueden 
ayudar a fundamentar las políticas de compras, inversión y colaboración de grandes 
organizaciones. Pueden servir de referencia para instituciones y empresas que desean 
garantizar su apoyo a prácticas laborales justas. En este sentido, identificamos cuatro vías 
para el cambio (Figura 2).

Figura 2: Caminos de Fairwork hacia el cambio
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Los datos de nuestro trabajo de campo, combinados con la retroalimentación de talleres 
y consultas con trabajadores, nos permiten desarrollar sistemáticamente los principios de 
Fairwork para adaptarnos a sus necesidades. Las malas condiciones laborales en la economía 
de plataformas no son inevitables. A pesar de sus afirmaciones, las plataformas ejercen un 
control sustancial sobre la naturaleza de los empleos que intermedian. Los trabajadores 
que encuentran trabajo a través de plataformas son, en última instancia, trabajadores, y 
no hay fundamento para negarles los derechos y protecciones clave que sus homólogos 
del sector formal han disfrutado durante mucho tiempo. Nuestras puntuaciones muestran 
que la economía de plataformas, tal como la conocemos hoy, ya adopta diversas formas, y 
algunas plataformas se preocupan más por las necesidades de los trabajadores que otras. 
Esto significa que no aceptamos como norma los bajos salarios, las malas condiciones, 
la desigualdad y la falta de autonomía y voz. Esperamos que nuestro trabajo, al destacar 
las características de la economía de plataformas actual, presente un panorama de lo que 
podría llegar a ser.

Figura 3: Principios de trabajo justo: evolución continua guiada por el trabajador

Nuestra primera y más directa forma de mejorar las condiciones laborales en las plataformas 
digitales de trabajo es colaborar directamente con las plataformas que operan en Uruguay. 
Algunas de ellas conocen nuestra investigación y están dispuestas a mejorar sus resultados. 
Por ejemplo, Soydelivery colaboró con nosotros proporcionándonos información detallada 
sobre sus cambios de política y evidencia de sus efectos positivos en los trabajadores, 
incluyendo la mejora de los estándares de trabajo justo en comparación con la evaluación 
realizada en la edición anterior. De igual forma, Cabify también participó activamente 
proporcionando información y detalles sobre buenas prácticas de trabajo justo.

También colaboramos con legisladores y gobiernos para promover la extensión 
de las protecciones jurídicas adecuadas a todos los trabajadores de plataformas, 
independientemente de su clasificación legal. Durante el último año, hemos proporcionado 
información sobre el proyecto Fairwork al MTSS, la prensa y diversos interlocutores sociales.

Finalmente, y lo más importante, los trabajadores y sus organizaciones son la base del 
modelo Fairwork. En primer lugar, nuestros principios se han desarrollado y perfeccionado 
continuamente en estrecha consulta con los trabajadores y sus representantes (Figura 3). 
Los datos de nuestro trabajo de campo, combinados con la retroalimentación de talleres y 
consultas con los trabajadores, nos permiten desarrollar sistemáticamente los principios 
Fairwork para que se ajusten a sus necesidades. Finalmente, hemos colaborado con la 
organización de trabajadores más representativa del sector servicios (FUECYS), así como 
con organizaciones de trabajadores que operan a través de plataformas en los sectores del 
transporte de pasajeros (ACUA, CANOPER y UCTRADU) y el reparto (UTP), para garantizar 
que nuestras puntuaciones reflejen las prioridades de los trabajadores.
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El Compromiso de Fairwork

Como parte de este proceso de cambio, hemos introducido el 
compromiso Fairwork. Este compromiso aprovecha el poder de las 
políticas de contratación, inversión y asociación de las organizaciones 
para apoyar un trabajo de plataforma más justo. Organizaciones como 
universidades, escuelas, empresas y organizaciones benéficas que 
utilizan plataformas de trabajo pueden marcar la diferencia apoyando 
las mejores prácticas laborales, guiadas por nuestros cinco principios 
de trabajo justo. Las organizaciones que firmen el compromiso podrán 
exhibir nuestro distintivo en los materiales de la empresa.

El compromiso consta de dos niveles. El primero es como Colaborador oficial de Fairwork, 
lo que implica demostrar públicamente su apoyo a un trabajo en plataformas más justo 
y poner recursos a disposición del personal y los miembros para ayudarlos a decidir con 
qué plataformas colaborar. Nos enorgullece anunciar que contamos con seis Colaboradores 
oficiales de Fairwork en Alemania: los Centros de Transformación Digital, el Berliner 
Senatsverwaltung für Integration, Arbeit und Soziales, el ISF de Múnich, el IfS de Fráncfort, 
el Centro de Competencia para el Futuro del Trabajo de la Friedrich Ebert Stiftung y 
Algorithmwatch. Un segundo nivel del compromiso implica que las organizaciones se 
comprometan a realizar cambios concretos y significativos en sus propias prácticas como 
Socios oficiales de Fairwork, por ejemplo, comprometiéndose a utilizar plataformas mejor 
valoradas cuando exista la opción. El Centro de Ciencias Sociales de Berlín (WZB), la GIZ, 
la Deutscher Verband der freien Übersetzer und Dolmetscher e. V. (DVÜD), el Instituto 
Alexander von Humboldt para Internet y Sociedad (HIIG) y McDonald’s Alemania se han 
convertido en socios oficiales de Fairwork en Alemania. 

Para obtener más información sobre 
el compromiso y cómo unirse, visite: 

fair.work/pledgefair.work/pledge

Anexo

¿Qué empresas están cubiertas por los Principios Fairwork?

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define una “plataforma digital de trabajo” 
como una empresa que media y facilita “el intercambio de trabajo entre diferentes usuarios, 
como empresas, personas trabajadoras y consumidores”36. Esto incluye los “mercados” 
digitales de trabajo, en los que “las empresas establecen las tareas y los requisitos y las 
plataformas los ponen en contacto con un grupo global de personas trabajadoras que 
pueden realizar las tareas en el tiempo especificado” (OIT 2021)37. Los mercados que no 
facilitan los intercambios de mano de obra -por ejemplo, Airbnb (que pone en contacto a los 
propietarios de alojamientos con quienes buscan alquilar un alojamiento de corta duración) 
y eBay (que pone en contacto a compradores y vendedores de bienes)- quedan obviamente 
excluidos de la definición. La definición de la OIT de “plataforma laboral digital” está 
ampliamente aceptada e incluye muchos modelos de negocio diferentes38. 

La investigación de Fairwork cubre las plataformas digitales de trabajo que entran en esta 
definición y que tienen como objetivo conectar a los proveedores de servicios individuales 
con los consumidores del servicio a través de la interfaz de la plataforma. La investigación 
de Fairwork no cubre las plataformas que median ofertas de empleo entre individuos y 
empleadores (ya sea a largo plazo o de forma temporal). 

Fairwork distingue entre dos tipos de estas plataformas. El primero, son las plataformas 
“geográficamente atadas”, en las que se requiere que el trabajo se realice en un lugar 
concreto, como entregar comida de un restaurante a un apartamento, llevar a una persona 
de una parte de la ciudad a otra o limpiar. A menudo se denominan “plataformas de trabajo 
por encargo”. La segunda son las plataformas de “trabajo en la nube”, en las que el trabajo 
puede, en teoría, realizarse desde cualquier lugar a través de Internet.

Los umbrales para el cumplimiento de cada principio son diferentes para las plataformas 
de trabajo basadas en la localización y las plataformas de trabajo en la nube, porque las 
plataformas de trabajo basadas en la localización pueden ser evaluadas en función de 
los factores del mercado local, los riesgos/perjuicios y las regulaciones que se aplican en 
ese país, mientras que las plataformas de trabajo en la nube no pueden porque (por su 
naturaleza) el trabajo se puede realizar desde cualquier lugar y, por lo tanto, se aplican 
diferentes factores del mercado, riesgos/perjuicios y regulaciones en función del lugar 
donde se realiza el trabajo. 

Las plataformas cubiertas por la investigación de Fairwork tienen diferentes modelos 
de negocio, de ingresos y de gobernanza, incluyendo modelos basados en el empleo, 
subcontratistas, basados en comisiones, franquicias, a destajo, por turnos y por suscripción. 
Algunos de estos modelos implican que las plataformas realizan pagos directos a las 
personas trabajadoras (incluso a través de subcontratistas).

ANEXO I: SISTEMA DE PUNTUACIÓN DE FAIRWORK
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¿Cómo funciona el sistema de puntuación?

Los cinco Principios de Fairwork se desarrollaron a través de una amplia revisión de la 
literatura de la investigación publicada sobre la calidad del empleo, las reuniones de las 
partes interesadas en la UNCTAD y la OIT en Ginebra (con la participación de los operadores 
de la plataforma, los responsables políticos, los sindicatos y los académicos), y las reuniones 
en el país con las partes interesadas locales.

Cada Principio de Fairwork se divide en dos umbrales. En consecuencia, para cada Principio, 
el sistema de puntuación permite otorgar el primer punto correspondiente al primer umbral, 
y un segundo punto adicional correspondiente al segundo umbral (véase la Tabla 1). El 
segundo punto de cada Principio sólo puede concederse si se ha concedido el primer punto 
de ese Principio. Los umbrales especifican las pruebas necesarias para que una plataforma 
reciba un punto determinado. Cuando no se dispone de pruebas verificables que cumplan 
un umbral determinado, la plataforma no recibe ese punto.

Por tanto, una plataforma puede recibir una puntuación máxima de Fairwork de diez puntos. 
Las puntuaciones de Fairwork se actualizan anualmente; las puntuaciones presentadas 
en este informe se han obtenido a partir de los datos correspondientes a los meses 
comprendidos entre febrero y noviembre de 2025.

Puntuación máxima de Fairwork:

10 /10

Principio Primer punto Segundo punto Total 

Principio 1 
Pago justo

  

1

Asegura que los 
trabajadores/as 
ganan el salario 
mínimo tras deducir 
los costes

  

1
Asegura obtener el 
salario vital local tras 
deducir los costes

  

2

Principio 2
Condiciones 
justas

  

1
Mitiga los riesgos 
específicos del 
trabajo

  

1
Garantiza condiciones de 
trabajo seguras y una red 
de seguridad

  

2

Principio 3
Contratos justos

  

1
Facilita términos y 
condiciones claros y 
transparentes

  

1
Asegura que no se 
imponen cláusulas 
contractuales injustas

  

2

Principio 4
Gestión justa

  

1

Existe un 
procedimiento 
adecuado para la 
toma de decisiones 
que afecten a los 
trabajadores/as 

  

1 Proporciona un proceso 
de gestión equitativo

  

2

Principio 5
Representación 
justa

  

1

Garantiza la 
libertad sindical 
y la expresión 
colectiva de las 
reivindicaciones de 
los trabajadores/as

  

1 Promueve la gobernanza 
democrática

  

2

Principio 1: Pago Justo

1.1 Asegura que los trabajadores/as ganan el salario mínimo una vez deducidos los 
gastos (un punto) 

Las y los trabajadores de la plataforma a menudo tienen que cubrir costos considerables 
relacionados con el trabajo, como el transporte entre trabajos, suministros o combustible, 
seguros y mantenimiento del vehículo39. Los costos de operación de las y los trabajadores a 
veces implican que sus ganancias netas pueden caer por debajo del salario mínimo local40. 
Los trabajadores también absorben los costes del tiempo extra de dedicación, cuando pasan 
tiempo esperando o viajando entre empleos, u otras actividades no remuneradas necesarias 
para su trabajo, como la formación obligatoria, que también se consideran horas activas41. 
Para llegar a este punto, las plataformas deben garantizar que los costes relacionados con 
el trabajo no empujen a las y los trabajadores por debajo del salario mínimo local.

La plataforma debe adoptar las medidas que aseguren lo siguiente:

• El pago debe de ser puntual y completo. 

• Las y los trabajadores ganan al menos el salario mínimo local o el salario establecido por 
convenio colectivo sectorial (el que sea mayor) en el lugar donde trabajan, por sus horas 
activas y tras deducir costos42.

1.2 Asegura el costo de subsistencia una vez deducidos los gastos (un punto 
adicional) 
En algunos lugares, el salario mínimo no es suficiente para que las y los trabajadores puedan 
acceder a un nivel de vida básico y decente. Para lograr este punto, las plataformas deben 
garantizar que los costos laborales no impliquen que las y los trabajadores perciban un 
salario inferior a lo que se considera un salario digno local.

La plataforma debe adoptar las medidas apropiadas para asegurar lo siguiente:

• Las y los trabajadores ganan al menos un salario digno local o el salario establecido por 
convenio colectivo sectorial (el que sea mayor) en el lugar donde laboran, por sus horas 
activas y tras deducir costos4344.
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Principio 2: Condiciones justas

2.1 – Mitiga los riesgos específicos del trabajo (un punto)	

Las y los trabajadores de plataformas pueden enfrentar una serie de riesgos en el curso de 
su trabajo, como accidentes y lesiones, materiales nocivos, delitos y violencia. Para lograr 
este punto, las plataformas deben demostrar que son conscientes de estos riesgos y toman 
medidas básicas para mitigarlos.

La plataforma debe cumplir los siguientes criterios:

• Se proporciona la formación y el equipamiento adecuados para la protección de la salud 
y la seguridad de las y los trabajadores frente a los riesgos específicos del trabajo45. Estas 
medidas deben aplicarse sin coste adicional para las y los trabajadores.

• La plataforma mitiga los riesgos del trabajo en solitario, proporcionando un apoyo adecuado 
y diseñando procesos teniendo en cuenta la seguridad y la salud en el trabajo.

• Las plataformas toman medidas significativas para asegurar que las y los trabajadores 
no sufran costos considerables a consecuencia de accidentes, lesiones o enfermedades 
derivadas del trabajo.

2.2 – Provee condiciones laborales seguras y una red de seguridad social (un punto 
adicional) 
Las y los trabajadores de plataformas son vulnerables a la posibilidad de perder abruptamente 
sus ingresos como resultado de circunstancias inesperadas o externas, como enfermedades 
o lesiones. La mayoría de los países brindan una red de seguridad social para garantizar 
que las y los trabajadores no experimenten una pérdida repentina de sus ingresos debido 
a circunstancias fuera de su control46. Sin embargo, las y los trabajadores de la plataforma 
generalmente no son alcanzados por medidas como el pago por enfermedad, debido a su 
condición de persona trabajadora independiente. Teniendo en cuenta que muchas de las y 
los trabajadores dependen de los ingresos que ganan con el trabajo en plataformas para su 
sustento, las plataformas pueden lograr este punto proporcionando una compensación por 
la pérdida de ingresos ante una eventual incapacidad para trabajar. Además, las plataformas 
deben minimizar los riesgos de contraer enfermedades y de que se produzcan lesiones, 
incluso cuando se hayan adoptado todas las medidas básicas.

La plataforma debe cumplir TODOS los siguientes criterios:

• La plataforma adopta medidas significativas para la protección social de sus trabajadores. 

• Cuando las y los trabajadores no pueden trabajar durante un período prolongado debido a 
circunstancias inesperadas, su posición en la plataforma no se ve afectada negativamente. 

• La plataforma desarrolla políticas o prácticas que protegen la seguridad de las y los 
trabajadores frente a riesgos específicos . En particular, la plataforma debe garantizar que 
la remuneración no esté estructurada de manera que incentive a los trabajadores a asumir 
niveles excesivos de riesgo.

Principio 3: Contratos justos

3.1 – Provee términos y condiciones claros y transparentes (un punto)

Los términos y condiciones que rigen el trabajo en plataforma no siempre son claros 
y accesibles para las y los trabajadores47. Para lograr este punto, la plataforma debe 
demostrar que las y los trabajadores pueden comprender, aceptar y acceder a los términos 
y condiciones de su trabajo en todo momento, y que tienen un recurso legal si la otra parte 
incumple esas condiciones.

La plataforma debe cumplir TODOS los requisitos siguientes:

• La parte que contrata con el trabajador debe estar identificada en el contrato, así como 
estar sujeta a la ley del territorio en que trabaja el trabajador. 

• El contrato o los términos y condiciones se comunican en su totalidad en un lenguaje claro 
y comprensible que se espera que todas y todos los trabajadores entiendan. 

• Los y las trabajadoras tienen que firmar un contrato y/o dar su consentimiento informado 
a los términos y condiciones al registrarse en la plataforma. 

• El contrato o los términos y condiciones son fácilmente accesibles a los y las trabajadoras 
en papel o a través de la interfaz de la aplicación o plataforma en todo momento. 

• El contrato o los términos y condiciones no incluyen cláusulas que reviertan los marcos 
jurídicos vigentes en los respectivos países.

• Las plataformas adoptan medidas adecuadas, responsables y éticas de protección y 
gestión de datos, y que se establecen por escrito en una política documentada48.

3.2 - Asegura que no se imponen cláusulas contractuales injustas (un punto 
adicional)

En algunos casos, especialmente bajo las clasificaciones de “contratista independiente”, 
las y los trabajadores corren un riesgo desproporcionado por participar en el contrato con 
la persona usuaria del servicio. Así, pueden ser considerados responsables de cualquier 
daño que surja en el curso de su trabajo, o estar expuestos a cláusulas abusivas pueden 
impedirles buscar una reparación legal por perjuicios o agravios sufridos. Para lograr este 
punto, las plataformas deben demostrar que los riesgos y la responsabilidad de participar 
en el trabajo se comparten entre las partes.

Independientemente de cómo se clasifique el estado contractual de las y los trabajadores, 
la plataforma debe cumplir con TODOS los siguientes criterios:

• Cada persona trabajadora es notificada de los cambios propuestos en un lenguaje claro y 
comprensible y en un plazo razonable antes de su entrada en vigor. Los cambios no deben 
revertir beneficios acumulados hasta ese momento, ni ir contra las expectativas que las y 
los trabajadores pudieran albergar de manera justificada.
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• Ni el contrato ni los términos y condiciones incluyen cláusulas que excluyan de 
responsabilidad por negligencia ni eximen injustificadamente a la plataforma por las 
condiciones de trabajo. La plataforma toma medidas adecuadas que garanticen que el 
contrato no incluya cláusulas que impidan a las y los trabajadores solicitar de manera 
efectiva compensación por agravios que surjan de la relación laboral.

• En caso de que el trabajo en la plataforma esté gestionado a través de subcontratistas: 
la plataforma implementa un mecanismo de confianza para supervisar y asegurar que el 
subcontratista esté cumpliendo con los estándares esperados de la propia plataforma en 
cuanto a las condiciones laborales. 

• En los casos en que se utilicen algoritmos para determinar los precios, las bonificaciones, 
las calificaciones y/o la asignación de puestos de trabajo, los datos recopilados y los cálculos 
utilizados deben ser transparentes y estar documentados de forma que los trabajadores 
puedan acceder a ellos en un lenguaje claro y comprensible que todos ellos puedan entender.

Principio 4: Gestión justa

4.1 - Existe un procedimiento adecuado para tomar decisiones que afecten a los 
trabajadores (un punto)

Las y los trabajadores de plataformas pueden experimentar una desactivación arbitraria 
de sus cuentas, lo que implica tener prohibido acceder a la plataforma sin explicación y 
potencialmente perder sus ingresos. Las y los trabajadores pueden estar sujetos a otras 
sanciones o decisiones disciplinarias sin la posibilidad de comunicarse con la persona 
usuaria del servicio y/o la plataforma para impugnarlas o apelarlas si creen que son 
injustas. Para lograr este punto, las plataformas deben demostrar una vía para que las y los 
trabajadores puedan apelar acciones disciplinarias de manera significativa. 

La plataforma debe cumplir TODOS los siguientes criterios:

• Existe un canal de fácil acceso para que las y los trabajadores se comuniquen con un 
representante (humano) de la plataforma y resuelvan los problemas de manera efectiva. 
Este canal está especificado en el contrato y disponible en la interfaz de la plataforma. Las 
plataformas deben responder a las y los trabajadores en un plazo razonable. 

• Existe un procedimiento para que las y los trabajadores puedan apelar o reclamar ante 
calificaciones bajas recibidas, problemas con la retribución de sus servicios, desactivaciones 
y otras sanciones o medidas disciplinarias. Este procedimiento debe estar documentado y 
recogido en un contrato y disponible en la interfaz de la plataforma49.

• En el caso de desactivaciones, el proceso de apelación debe estar disponible para las y los 
trabajadores que ya no tienen acceso a la plataforma. 

• Las y los trabajadores no están en desventaja por expresar sus preocupaciones o apelar 
acciones disciplinarias.

4.2 - El proceso de gestión es equitativo (un punto adicional) 

La mayoría de las plataformas no discriminan activamente a grupos particulares de 
trabajadores. Sin embargo, pueden exacerbar inadvertidamente las desigualdades ya 
existentes en su diseño y gestión. Por ejemplo, hay mucha segregación de género entre los 
diferentes tipos de trabajo de plataforma. Para lograr este punto, las plataformas deben 
demostrar que no solo cuentan con políticas contra la discriminación, sino que buscan 
eliminar barreras para los grupos desfavorecidos y promover la inclusión.

Las plataformas deben cumplir TODOS los siguientes criterios:

• La plataforma cuenta con una política efectiva contra la discriminación, que establece 
un procedimiento claro para denunciar, corregir y penalizar la discriminación de las y los 
trabajadores en la plataforma por razones como raza, origen social, casta, etnia, nacionalidad, 
género, sexo, identidad y expresión de género, orientación sexual, discapacidad, religión o 
creencia, edad o cualquier otra condición50.

• La plataforma cuenta con medidas para promover la diversidad, la igualdad y la inclusión 
en la plataforma. Adopta medidas prácticas para promover la igualdad de oportunidades 
para las y los trabajadores de grupos desfavorecidos, incluyendo ajustes razonables en 
casos de embarazo, discapacidad y religión o creencias.

• Cuando las personas de un grupo desfavorecido (como las mujeres) están significativamente 
subrepresentadas entre su base de trabajadores, busca identificar y eliminar las barreras 
de acceso de las personas de ese grupo. 

• Si se utilizan algoritmos para determinar el acceso al trabajo o la remuneración o el tipo 
de trabajo y los niveles de ingresos accesibles para las y los trabajadores que desean usar 
la plataforma, estos son transparentes y no generan resultados injustos para las y los 
trabajadores de grupos desfavorecidos históricamente o en el presente. 

• Dispone de mecanismos para reducir el riesgo de que los usuarios discriminen a las y los 
trabajadores de colectivos desfavorecidos a la hora de acceder a o realizar el trabajo.
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Principio 5: Representación justa

5.1 - Asegura la libertad de asociación y la expresión de la voz colectiva de los 
trabajadores (un punto)

La libertad de asociación o sindicación es un derecho fundamental de todas las y los 
trabajadores y está consagrada en la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo 
y la Declaración Universal de los Derechos Humanos. El derecho de las y los trabajadores 
a organizarse, a expresar colectivamente sus deseos y, lo que es más importante, a ser 
escuchados, es un requisito previo importante para unas condiciones de trabajo justas. Sin 
embargo, las tasas de organización entre las y los trabajadores de las plataformas siguen 
siendo bajas. Para lograr este punto, las plataformas deben garantizar que se den las 
condiciones para fomentar la expresión de la voz colectiva de las y los trabajadores.

Las plataformas deben cumplir TODOS los siguientes criterios:

• Existe un mecanismo documentado51 para la expresión de la voz colectiva de las y los 
trabajadores, que permite a TODOS los trabajadores, independientemente de su relación 
laboral, participar sin temor a represalias.

• Existe una declaración formal y escrita de la voluntad de reconocer y negociar con un 
colectivo, organismo independiente de trabajadores o sindicato, que se comunica claramente 
a todos los trabajadores y está disponible en la interfaz de la plataforma52. 

• La libertad de asociación no está inhibida y las y los trabajadores no están en desventaja de 
ninguna forma por comunicar sus preocupaciones, deseos y demandas a la plataforma ni por 
expresar su voluntad de formar organismos colectivos independientes de representación5354.

5.2 - Promueve la gobernanza democrática (un punto adicional) 

Si bien la organización colectiva sigue siendo incipiente, las asociaciones de trabajadores de 
plataformas están emergiendo en muchos sectores y países. Para lograr una representación 
justa, las y los trabajadores deben tener voz en las condiciones de su trabajo. Esto podría ser 
a través de un modelo cooperativo gobernado democráticamente, un sindicato reconocido 
formalmente o la capacidad de realizar negociaciones colectivas con la plataforma.

La plataforma debe satisfacer al menos UNO de los siguientes criterios:

• Las y los trabajadores juegan un papel significativo en su gobierno. 

• En un documento escrito, disponible en todo momento en la interfaz de la plataforma, 
la plataforma reconoce pública y formalmente un organismo colectivo independiente 
de trabajadores, un comité de empresa electo o un sindicato. Este reconocimiento no es 
exclusivo y, cuando el marco jurídico lo permita, la plataforma debería reconocer cualquier 
organismo colectivo significativo que busque representación55.

Antes de la publicación, se dio a todas las empresas evaluadas la oportunidad de revisar la 
puntuación y proporcionar un comentario. A continuación, se presentan todas las respuestas 
que recibimos de las empresas.

ANEXO II: COMENTARIOS DE LAS PLATAFORMAS

Soydelivery

 “Desde Soydelivery valoramos positivamente haber participado por segundo año 
consecutivo en el estudio Fairwork Uruguay. El puntaje obtenido en esta edición, que representa 
una mejora respecto al año 2023, refleja avances concretos en nuestras prácticas y reafirma 
nuestro compromiso  en  la construcción de condiciones laborales más justas y transparentes.

La puntuación final es para nosotros un reconocimiento del trabajo realizado, pero también 
una referencia de lo que podemos construir hacia adelante, identificando oportunidades de 
mejora para seguir promocionando condiciones equitativas que tienen un impacto concreto en 
la experiencia de las personas.

Destacamos especialmente la instancia de diálogo y el enfoque constructivo del equipo 
de Fairwork, que nos permitió revisar prácticas y procesos, recibiendo una mirada externa con 
fundamentos. 

De cara al futuro, asumimos el compromiso de revisar continuamente nuestras políticas. 
Nuestro foco estará en incorporar ajustes progresivos que contribuyan a seguir generando 
claridad, confianza y bienestar. Basándonos en la evaluación de Fairwork como una guía para 
avanzar, convencidos de que el diálogo, la revisión constante y la escucha activa son claves 
para construir un modelo cada vez más justo”.
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o (b) proporcionar estadísticas resumidas de
datos de transacciones y costos que evidencian que todos los tra-
bajadores ganan un salario digno después de los costos.	
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mente factible, el riesgo de accidentes o de efectos adversos para 
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jadores domésticos, 2011 (C189), artículos 7 y 15, sirven como 
ejemplos útiles de disposiciones adecuadas en los términos y 
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54. Si los trabajadores deciden buscar representación de un or-
ganismo colectivo independiente de trabajadores o de un sindica-
to que no sea fácilmente reconocido por la plataforma, la platafor-
ma debería entonces estar abierta a adoptar múltiples canales de 
representación, cuando el marco legal lo permita, o buscar formas 
de implementar las consultas de los trabajadores en su comuni-
cación con el organismo representativo existente.	
55. Si los trabajadores deciden buscar representación de un or-
ganismo colectivo independiente de trabajadores o de un sindica-
to que no sea fácilmente reconocido por la plataforma, la platafor-
ma debería entonces estar abierta a adoptar múltiples canales de 
representación, cuando el marco legal lo permita, o buscar formas 
de implementar las consultas de los trabajadores en su comuni-
cación con el organismo representativo existente.	
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