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และงานภายในบ้าน นอกจากน้ี กระทรวงแรงงานควรทบทวนบทบาทของการบริหารแรงงาน เน่ืองจาก
การจ้างงานแบบ Gig economy ไม่ใช่การท างานอาชีพอิสระ แท้จริงแล้วมีความสัมพันธ์การจ้างงานใน
รูปแบบของการจ้างงานเหมาช่วงโดยผู้แทนจัดหางาน 
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Abstract 

 This paper provides more understandings or concepts of the employment 
relations and status of the gig economy from the labour perspective. The decent work is 
perspectives of positive impact because it explains the phenomenon of the dominance 
of a new platform business and reflects a gap of international labour standards. However, 
the gig economy is lack of a clear interpretation, it often focuses on the business 
perspective and leads to human rights abuse and exclusion of social protection systems. 
Therefore, preliminary suggestions for labour platforms and reveal an overview of labour 
in the group of high-risk levels, such as food delivery and domestic work.  Furthermore, 
the Ministry of Labour should review the role of labour administration because types of 
employment in the gig economy are not self-employment. In fact, it is an interaction of 
employment relations in the form of subcontracting by a private employment agency. 

Keyword: Gig economy, Platform economy, Labour platform, Decent work, The Ministry of 
Labour 
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บทน า 

Gig economy ไม่ใช่ประเด็นใหม่ในการศึกษาทางสังคมศาสตร์ทุกแขนงวิชา เพราะ
แท้จริงแล้วปรากฎมาตั้งแต่ต้นทศวรรษ 2010 แต่กรณีของประเทศไทยที่ผู้เขียนเสนอเน้นที่งาน
ตามความต้องการเป็นรายครั้ง ให้บริการครั้งเดียวแล้วเสร็จสิ้นงาน โดยมีแพลตฟอร์มท าหน้าที่รวม
ศูนย์อ านาจของความต้องการทั้งฝ่ายให้บรรจบกัน แต่แรงงานไม่มีอิสระอย่างแท้จริงเพราะยังถูก
ควบคุมและสั่งการโดยผู้จัดเตรียมแพลตฟอร์ม ส่วนใหญ่แล้วเป็นงานท่ีใช้ทักษะต่ าและใช้พื้นที่ทาง
กายภาพส าหรับการท างาน และผู้ใช้งานสามารถเข้าถึงง่ายใน local level โดยเฉพาะแพลตฟอร์ม
แบ่งปันรถเพื่อบริการส่งคนและส่งอาหาร จัดเป็นแพลตฟอร์มแรงงาน (Labour Platform) 
เนื่องจากต้องอาศ้ยคนท างาน แตกต่างจากแพลตฟอร์มทุนที่ใช้ทรัพย์สินที่มีอยู่ใช้แสวงหารายได้  
และยังแตกต่างจากงานแบบ Gig economy ที่ใช้ทักษะสูง เช่น งานผู้ดูแลและงานภายในบ้าน 
เป็นต้น (Collier, Dubal & Carter, 2017; Forde and et al., 2017; Schmidt, 2017) 

แต่ยังขาดการศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมและตีความโน้มเอียงไปสนับสนุนรูปแบบการจ้าง
งานที่เอื้อประโยชน์ให้ภาคธุรกิจเหมือนกับท่ี Deloitte จ าแนกประเภทของแรงงานท างานเป็นครั้ง 
(Gig Worker)  เป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ งก า ลั ง แ ร ง ง า น ท า ง เลื อ ก  (Alternative Workforce)                              
โดยพิจารณาความส าคัญของการว่าจ้างภายนอก (Outsourcing) และการท างานอิสระ 
(Freelance/Independent Work) แตกต่างจาก Crowdwork และ Gig work เพราะทางปฏิบัติ
แล้ว ยังไม่รองรับต่อกิจกรรมทางธุรกิจและภายในองค์กร (เช่น การจ้างงานแบบ Crowdwork 
ส าหรับการออกแบบซอฟต์แวร์โดยไม่อาศัยแพลตฟอร์ม Platform ของ Upwork แต่องค์กรภาค
ธุรกิจมีทางเลือกการว่าจ้างภายนอกหรือผู้รบังานอิสระมายอ่มปลอดภัยและสั่งงานได้ง่ายกว่า ทั้งยัง
มั่นใจในคุณภาพของงานได้มากกว่า และการจ้างงานแบบ Gig work เพื่อส่งพัสดุทุกวันและวันละ
หลายครั้ง องค์กรภาคธุรกิจย่อมเลือกการว่าจ้างเหมาช่วงผ่านบริษัทจัดหาแรงงานให้บริการส่งพัสดุ
แทนที่ว่าจ้างรายครั้ง) แต่งานสี่ประเภทนี้ท าความเข้าใจแล้วพบว่า Gig work เป็นงานบริการที่
อาศัยพื้นที่ทางกายภาพ (Location-Based Services) ขณะที่การจัดทรัพยากรมนุษย์ เห็น
ความส าคัญของงานแพลตฟอร์มมากขึ้น แต่การว่าจ้างจัดอยู่ค่อนข้างน้อย เพราะทางปฏิบัติมี
ต้นทุนการบริการรายครั้งสูงกว่าการจ้างงานอิสระตามรายช้ินหรือโครงการ ทั้งยังมีความเสี่ยงต่อ
การขาดแคลนก าลังแรงงานในงานปฏิบัติการของธุรกิจ แต่จะเห็นได้ว่าระดับของการวิเคราะห์เน้น
ที่องค์การ และค านึงเฉพาะผลปฏิบัติงานทางธุรกิจเท่านั้น ดังนั้น Gig work มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมการบริโภคและการตัดสินใจของปัจเจกบุคคลมากกว่า (Hatfield & Cuthill, 2019) 

รูปแบบการว่าจ้างหรือจ้างงานใหม่เหล่านี้ แท้จริงแล้วต้องพิจารณากลับไปที่การจัดการ
สายพานการผลิต (Mass Production) โดย Frederick W. Taylor เพราะแทนที่จะกล่าวถึง
ผลกระทบของงานในโรงงานภาคอุตสาหกรรม แต่กลับเน้นท่ีปริมาณการผลิตจ านวนมากและท าให้
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เกิดการแข่งขันระหว่างแรงงานด้วยกันโดยใครผลิตไดม้ากก็ย่อมได้รบัค่าจ้างที่มากขึ้น ที่ส าคัญท าให้
เกิดการท าให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) ทั้ งปัจจัยของประสิทธิภาพและระยะเวลา               
การท างาน (Taylor, 1914) ทั้งที่ข้อเสนอนี้ท าให้อ านาจในช่วงช้ันอภิสิทธิ์ครอบง าได้สมบูรณ์ขึ้น 
แต่เวลาเดียวกันในทศวรรษ 1930 รัฐบาลอเมริกันโดย Franklin D. Roosevelt กลับเน้นที่แนวคิด
ของการจัดการ POSDCORB โดย Luther Gulick มากกว่าให้ความส าคัญต่อการจัดการ
วิทยาศาสตร์ในงานภาคอุตสาหกรรม เพราะท าให้ริเริ่มพัฒนาคนงาน (Workmen) และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialization) ท่ีมีอ านาจการบังคับบัญชา จนเกิดการจัดแบ่งหน้าที่ให้ชัดเจน
ตามโครงสร้างขององค์การและต าแหน่งงานตามสถานะทางอาชีพ (Occupational Status) ส่งผล
ให้ทักษะการท างานต่ าและจ่ายค่าจ้างต่ าลดลง ท้ังยังแบ่งแยกกันท างานพร้อมกับน าเครื่องจักรเพื่อ
ใช้ในอุตสาหกรรม (Gulick, 1937) นอกจากนี้ยังเป็นสาเหตุส าคัญท าให้ความเข้มแข็งของ
ขบวนการแรงงานลดลงมากว่าหนึ่งศตวรรษ และความสมานฉันท์ในกลุ่มแรงงานเป็นได้ยากในโลก
อุตสาหกรรม เพราะเผชิญกับพลวัตของเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัล 

การเน้นประเด็นของบทความนี้สะท้อนให้เห็นงานที่มีความเสี่ยง (Precarious Work) 
เกิดขึ้นมาตั้งแต่ตลาดแรงงานยืดหยุ่น (Labour Market Flexibility) ในทศวรรษ 1970 พร้อมท า
ใหชี้วิตของแรงงานเปราะบางตามโลกท่ีขับเคลื่อนโดยโลกาภิวัตน์และเสรีนิยมใหม่ จนกระทั่งทุกคน
ต้องเผชิญกับความเสี่ยงและไม่มั่นคงใด ๆ (Standing, 2014; 2016) ส่งผลให้เกิดการจ้างแรงงาน
ในรูปแบบที่เรียกว่า ‘การจ้างงานที่ไม่มีมาตรฐาน’ (Non-Standard Employment) โดยจ าแนก
ออกสี่ประเภท คือ การจ้างงานบางเวลา การจ้างงานช่ัวคราว การจ้างงานหลายฝ่ายหรือแบบเหมา
ช่วง และการจ้างงานตนเอง แต่การตีความเพื่อท าความเข้าใจงานรับเป็นครั้ง (Gig Work) โดย
สามารถเป็นได้ทุกรูปแบบ บางกรณียังครอบคลุมถึงการจ้างงานที่มีมาตรฐาน (Standard 
Employment) คือ การจ้างงานเต็มเวลา (ILO, 2016) ทั้งนี้งานแพลตฟอร์มท าหน้าที่เป็นบริษัท
จัดหางานเอกชน (Private Employment Agencies) คือ  บริษัทที่ จัด เตรียมแพลตฟอร์ม 
(Platform Providers) ต้องปฏิบัติต่อแรงงานบนความเป็นธรรม ค านึงถึงกฎหมายแรงงาน รวมทั้ง
มาตรฐานแรงงานสากลขององค์ การแรงงานระหว่างประเทศ ( International Labour 
Organization: ILO) โดยเฉพาะน าหลักการมาปรับแก้ให้กฎหมายภายในประเทศสอดคล้องกับ
หลักปฏิบัติทางด้านแรงงานในระดับสากล (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์, 2562ก) 
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การท าความเข้าใจในประเด็นของ Gig economy ตามการบริหารแรงงาน (Labour 
Administration) อันเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารรัฐกิจ (Public Administration)(1) ท าให้เห็น
ช่องว่างทางภารกิจของกระทรวงแรงงานและกฎหมายแรงงานในหลายประเด็น ดังนั้นผู้เขียนอาศัย
ทัศนมิติแรงงาน (Labour Perspectives) ที่ปรากฎในรายงานการศึกษา ‘Digitalization and 
Public Services: A Labour Perspective’ น าเสนอถึงผลกระทบของการท าให้ เป็นดิจิทัล 
(Digitalization) ต่อการจ้างงานและตลาดแรงงาน  เพราะนอกจากการสร้างงานอาชีพ 
(Employment Creation) ในภาคอุตสาหกรรมตา่ง ๆ ทั้งผลิตสินค้าใหม่และบริการใหม่ท่ีเชื่อมโยง
กับเทคโนโลยี ขณะเดียวกัน ระบบอัตโนมัติและรูปแบบงานที่ไม่สามารถคาดการณ์ใด ๆ ท าให้
สหภาพแรงงานอ่อนแอลง แต่จริงแล้วก็สนับสนุนว่าลัทธิเทย์เลอร์ดิจิทัล (Digital Taylorism) เป็น
รูปแบบที่มีความเสี่ยงของการจ้างงาน ดงันั้นผลกระทบที่เกิดขึ้นทางตรงต่องานและทักษะ ส่งผลให้
ต้องปรับแผนงานฝึกอบรมในระดับองค์การ การสร้างทักษะดิจิทัลให้ส าหรับทุกคน การเพิ่มหรือลด
บางทักษะ การบูรณาการเครื่องมือและวิธีการทางดิจิทัล การจ าแนกประเภทของค่าจ้างตามกลุ่ม
งานดิจิทัล และการสร้างบทบาทของสหภาพแรงงานและแรงงานที่จ าเป็นและความต้องการของ
งานดิจิทัล (Voss & Rego, 2019) 

อย่างไรก็ตาม การน าเสนอ Gig economy อาศัยการท าความเข้าใจผ่านแนวคิดและ
ตัวช้ีวัดของงานที่มีคุณค่า (Decent Work) เนื่องจากผู้เขียนเห็นว่าเป็นหนึ่งในทัศนมิติแรงงาน
เหมือนกับงานที่มีความเสี่ยง (Precarious Work) และงานที่ไม่มีมาตรฐาน (Non-Standard 
Work) แต่สองค านี้พบว่า ILO เลือกเลี่ยงท่ีจะกล่าวถึงงานที่มีความเสี่ยง แต่เน้นท่ีการส่งเสริมงานที่
มีคุณค่าส าหรับการจ้างงานที่ไม่มีมาตรฐาน (Nizami & Prasad, 2017) ส่งผลให้ผู้เขียนปฏิเสธว่า
งานที่มีคุณค่าสามารถท าให้ Gig economy ตั้งอยู่บนงานที่มีความเป็นธรรมและค านึงถึงทุกฝ่าย
อย่างเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือ แท้จริงแล้วพบว่า (1) งานท่ีมีคุณค่าเกิดขึ้นมาจากพลังทางสังคมของ
แรงงานในภาคไม่เป็นทางการและขบวนการเคลื่อนไหวทางสังคมต่าง ๆ ที่มีบทบาทมากขึ้นใน
ประเทศก าลังพัฒนา (Vosko, 2002) (2) ขณะเดียวกันงานที่มีคุณค่าเป็นเจตจ านงของผู้บริหาร
ระดับสูงใน ILO มากกว่าเป็นนโยบายแรงงานท่ีก าหนดขึ้นจากภายนอกและเป็นความสัมพันธ์แบบ
ล่างขึ้นบน (Standing, 2008) (3) ดังนั้นงานท่ีมีคุณค่าเป็นเครื่องมือของเสรีนิยมใหม่ในรูปแบบของ
กฎหมายอ่อน (Soft Law) โดยให้ ILO สนับสนุนการครองอ านาจน า เช่น น ามาตรฐานแรงงานใช้

                                                           
(1) ค าอธิบายของการบริหารแรงงาน (Labour Administration) เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาบริหารรัฐกิจ (Public 
Administration) เพราะเกี่ยวข้องโดยตรงต่อนโยบายแรงงานแห่งชาติ (National Labour Policy) อ่านเพิ่มเติมได้
ที่อนุสัญญาฉบับที่ 150 ว่าด้วยการบริหารแรงงาน ปี ค.ศ. 1978 สืบค้นจาก https://www.ilo.org/dyn/normlex 
/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C150 



วารสารธรรมศาสตร์  136 

เป็นเงื่อนไขกีดกันทางการค้าต่อประเทศก าลังพัฒนา ทั้งที่เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาตามมาตรฐาน
ขั้นต่ า แต่ไม่พิจารณารากฐานของปัญหานี ้(Hauf, 2015) 

การท าความเข้าใจเกี่ยวกับ Gig Economy 

ความคลุมเครือของ Gig economy มีอยู่ตั้งแต่ค าจ ากัดความ การจ าแนกประเภทและ
คุณลักษณะ ท าให้เกิดความไม่ชัดเจนต่อการท าความเข้าใจร่วมกันในการศึกษาประเด็นนี้ จะกล่าว
สองแง่ก็ได้ว่าด้านหนึ่งเป็นการสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจให้แก่แรงงานได้ท างานและมีค่าตอบแทน 
แต่ถูกเพิกเฉยต่อความสัมพันธ์การจ้างงาน (Employment Relations) เพราะสนับสนุนให้ผู้
จัดเตรียมแพลตฟอร์มแสวงหาก าไรสูงสุด แต่แรงงานกลับถูกขูดรีดโดยไม่ล่วงรู้ใด ๆ โดยเฉพาะการ
จัดการธุรกิจไม่เคยกล่าวถึงเรื่องของสิทธิแรงงานและการคุ้มครองทางสังคม (McGovern, 2017; 
Oppong, 2019) และอีกด้านหนึ่ง งานหลายประเภทของแพลตฟอร์มนี้ตั้งอยู่บนสภาวะของความ
เสี่ยงและไม่มั่นคง โดยไม่ยอมรับความสัมพันธ์การจ้างงานของแรงงานแพลตฟอร์มเป็นแรงงาน
อิสระ เพราะจริงแล้วควรก าหนดให้เป็นการว่าจ้างเหมาช่วง (Subcontracting) โดยมีสถานะเป็น
ลูกจ้าง (Employee) (Crouch, 2019; Woodcock & Graham, 2020) 

ค าถามแรกเริ่มของงานแพลตฟอร์ม จะถือเป็นจุดจบของงานอาชีพดั้งเดิมก่อนหน้านี้
หรือไม่ เนื่องจากหลายครั้งพยายามตั้งค าถามเช่นนี้ แต่จริงแล้วถ้าพิจารณาจากความสัมพันธ์การ
จ้างงานตามทัศนมิติแรงงาน โดยอาศัย ‘Sociology of Work: An Encyclopedia’ พบว่ายังไม่มี
การบรรจุการศึกษาเกี่ยวกับเศรษฐกิจท าเป็นครั้ง (Gig Economy) ในสารานุกรมเล่มนี้ เพราะเวลา
นั้น ประเด็นแรงงานที่ยังถกเถียงมาถึงปัจจุบัน เช่น แรงงานที่มีสัญญาจ้างงาน (Contract 
Workers) การท างานอิสระ (Freelancing) แรงงานรายวัน  (Day Labour) แรงงานเสี่ ยง 
(Precarious Labour) และงานทางไกล (Telework) เป็นต้น (Smith, 2013) โดยแตกต่างจาก
ปัจจุบันจะพบว่าประเด็นของงานทางไกล ยังได้รับความสนใจจากองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Organization: ILO) และจัด เป็ นส่ วนหนึ่ งของ Gig Economy และ 
Crowdwork ซึ่งจริงแล้วความยืดหยุ่นของงานมีพัฒนาการของการท างานที่บ้าน โดยเริ่มต้นมา
ตั้งแต่ปลายทศวรรษ 1980 เพราะเทคโนโลยีสารสนเทศและอินเทอร์เน็ตเป็นปัจจัยหลักของการ
เปลี่ยนแปลงปรากฎการณ์ในครั้งนี้ แต่ยังมีข้อถกเถียงว่าประเด็นนี้ไม่ใช่เรื่องใหม่ในอนาคตของงาน 
(Future of Work) (Messenger, 2019)  

 ขณะที่การศึกษาประเด็น Gig economy ปรากฎในรายวิชาของสังคมวิทยาการท างาน
และองค์การ (Sociology of Work and Organizations) ของ University of Toronto แสดงให้
เห็นการมอบหมายรายงานการศึกษาและวิจัย โดยจัดให้ ‘อูเบอร์’ (Uber) ‘เศรษฐกิจแบ่งปัน’ 
(Sharing Economy) และ ‘เศรษฐกิจท าเป็นครั้ง’ (Gig Economy) จัดเป็นส่วนหนึ่งของประเด็น
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ร่วมสมัย (Current Topics) ทางสังคมวิทยา (In Industrial Relations and Human Resources 
Library, 2020) และหลักสูตรแรงงานศึกษา (Labour Studies) ของ McMaster University ไม่
สามารถจ ากัดไว้เฉพาะสังคมวิทยา แต่ให้เป็นสหวิทยาการเพราะอาศัยทั้งเศรษฐศาสตร์การเมือง 
กฎหมาย และอื่น ๆ โดยมีบรรจุประเด็นของ Gig economy เพื่อให้เรียนรู้ในรายวิชา Labour 
Movements and Social Transformation ( Paul Bocking, 2 0 1 9 )  แ ล ะ  Working 
Precariously: Labour Strategies, Labour Renewal (Wayne Lewchuk, 2017)จะเห็นว่า
ประเด็นนี้ท าให้เห็นสภาวะการจ้างงานในรูปแบบของความเสี่ยง และยังท าให้เกิดความริเริ่มให้มี
การรวมกลุ่มของแรงงานแพลตฟอร์มจัดตั้งเป็นสหภาพ 

 จุดเริ่มต้นของ Gig economy ต้องท าความเข้าใจปรากฎการณ์จากผลสืบเนื่องของ
วิกฤติการเงินโลก อันเป็นพลวัตของระบบทุนนิยมที่ไม่ใช่ความขัดแย้งระหว่างทุนและแรงงาน แต่
เกิดความพยายามของตัวแสดงทางธุรกิจโลกเน้นความร่วมมือแก้ไขปัญหาดังกล่าว เรียกว่ากลวิธีนี้
ว่า ‘หุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างรัฐและเอกชน’ (Public-Private Partnerships) เพื่อเช่ือมโยงกับ
แนวคิดของห่วงโซ่มูลค่า (Value Chains) แต่ภายใต้กระบวนการทางเศรษฐกิจนี้ยังสนับสนุนการ
จัดแบ่งแรงงานเฉพาะทางและท าให้ เป็นมาตรฐาน (Huws, 2019) นอกจากนี้  การปฏิวัติ
อุตสาหกรรม 4.0 เป็นอีกปรากฎการณ์ท าให้กลับมาทบทวนการสูญเสียประเภทของงานและทักษะ
การท างานใหม่ เพื่อให้ธรรมชาติของงานเช่ือมโยงกับเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ ทั้งพื้นที่
ทางกายภาพ ดิจิทัล และชีวภาพ จนเป็นท่ีมาของงานท าเป็นครั้ง (Gig Work) ที่ปรากฎขึ้นมาพร้อม
กับทศวรรษ 1980 มีการจ้างงานไม่มีมาตรฐานในรูปแบบของงานบางเวลา (Part-Time Work) ใน
อาชีพภาคบริการ ขณะที่งานท าเป็นครั้งกลายเป็นระยะสั้นรูปแบบใหม่และเน้นส่งมอบบริการผ่าน
แพลตฟอร์มบนฐานของเว็บ (Web-Based Platform) (de Ruyter, Brown & Burgess, 2019) 

ประเด็นแรก สถานะการจ้างงาน (Employment Status) เกี่ยวข้องโดยตรงกับรูปแบบ
ของงานท่ีไม่มีมาตรฐาน จ าแนกโดยสถานะทางกฎหมาย (Scott, 2014, p. 212) เป็นงานระยะสั้น
มีสัญญาการจ้างงาน โดยแพลตฟอร์มท าหน้าที่เช่ือมโยงระหว่างผู้รับบริการและแรงงาน เน้น                
ความยืดหยุ่นตามตลาดแรงงาน ส่งผลให้ขาดความมั่นคงทางสังคม ขณะเดียวกันช่วยให้ตระหนักถึง
สภาพปัญหาการท างานใหม่ที่ต้องหาแนวทางแก้ไข (Bregiannis, Bruurmijn Calon & Ortega, 
2017; Huws, Spencer, Syrdal & Holts, 2017) แต่ความยืดหยุ่นแบบช่ัวคราวกลับเหมือนเป็นมา
ยาคติและขาดความเป็นอิสระอย่างแท้จริง เพราะ Gig work ยังมีอ านาจดิจิทัลใช้ควบคุมโดยระบบ
การให้คะแนนและให้ต าแหน่ง เนื่องจากไม่ใช่งานเป็นรายวันและรายเดือน ทั้งยังท าให้รูปแบบการ
จ่ายเงิน ช่ัวโมงการท างาน คุณภาพการบริการ และอื่น ๆ กลายเป็นปัญหาตามมาของการท างานนี้ 
(Wood, Graham, Lehdonvirta & Hjorth, 2019) แต่บ่อยครั้ งเสนอให้แรงงานท าเป็นครั้ ง           
(Gig Workers) ถือเป็นการจ้างงานตนเอง (Self-Employment) โดยงานแพลตฟอร์มแตกต่างจาก
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งานอิสระอาศัยความเช่ียวชาญ (Freelance Talent) และไม่ใช่การว่าจ้างเฉพาะงานที่มีทักษะ
เท่านั้น ส่งผลให้สถานะของผู้รับจ้างอิสระ (Independent Contractors) น าไปสู่ข้อถกเถียงหลาย
แง่มุม ทั้งก าลังแรงงาน สภาพการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง (Poon, 
2019)  

 ประเด็นที่สอง การตีความควรพิจารณาว่างานรับเป็นครั้งและมีบริษัทเป็นสื่อกลาง 
หมายความว่า ผู้จัดเตรียมแพลตฟอร์มท าหน้าที่เป็นผู้แทนจัดหาแรงงาน (Labour Brokers หรือ 
Private Employment Agency) จึงเข้าข่ายมีสัญญาการจ้างงานและไม่สามารถจัดเป็นภาคไม่เป็น
ทางการ (Informal Sector) ดังนั้นการก าหนดให้เป็นแรงงานดิจิทัล (Digital Labour) เป็นการ
ว่าจ้างเหมาช่วงที่มีมาสามทศวรรษแล้ว แต่งานแพลตฟอร์มเป็นบริการให้แก่ผู้ว่าจ้างและจ้างกับ
บริษัทแห่งนี้แต่กลับท างานให้แก่อีกแห่งหนึ่ง จึงกลายเป็นกระบวนการธุรกิจใหม่ที่ลดขนาดองค์การ
ของที่ ว่าจ้าง แต่ผู้จัด เตรียมแพลตฟอร์มต้องดูแลแรงงานเหล่านี้ ให้มีสถานะเป็นลูกจ้าง 
(Employee) โดยได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงานและเข้าถึงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของ
ลูกจ้างบริษัท ที่ส าคัญการมีสถานะชัดเจนยังท าให้การเจรจาต่อรองของแรงงานสามารถเรียกร้อง
กับบริษัทจัดเตรียมแพลตฟอร์มได้ แทนที่ให้ความขัดแย้งกับลูกค้าต้องจัดการกันเอง (de Ruyter, 
Brown & Burgess, 2019; Woodcock & Graham, 2020; Graham, Hjorth & Lehdonvirta, 
2017; Standing, 2018) เนื่องจากอนุสัญญาฉบับที่ 181 ว่าด้วยผู้แทนจัดหาแรงงานของ ILO 
จ ากัดความการให้บริการจับคู่ระหว่างผู้ว่าจ้างและผู้รับจ้าง เป็นความสัมพันธ์การจ้างงานหลายฝ่าย 
(Multi-Party Employment Relationship) และบริการได้รับความชอบธรรมทางกฎหมายเพื่อให้
ระบบการจัดหางานนี้รองรับเป็นการประกอบการ จึงมีค่าบริการและต้นทุนทางตรงและอ้อมที่
จัดเก็บกับแรงงาน (Private Employment Agencies Convention, 1997) 

ประเด็นที่สาม การจ าแนกรูปแบบของงาน (Form of Work) แบ่งออกหลายกลุ่ม ดังนี้  

กรณี แ รก  ILO ตี ค วาม  Gig economy เห มื อ น เศ รษ ฐกิ จต าม ความ ต้ อ งก าร                        
(On-Demand Economy) แต่เน้นที่แพลตฟอร์มเว็บออนไลน์ (Online Web Platforms) หรือที่
เรียกว่า งานบนฐานของแพลตฟอร์ม (Platform-Based Work) โดยจ าแนกรูปแบบของงานตาม
ข้อเสนอของ Valerio De Stefano ได้แก่  (1) ‘งานที่ท าได้ทุกแห่ง’ (Crowdwork) เป็นงาน
แพลตฟอร์มออนไลน์เช่ือมโยงองค์การ ธุรกิจ และปัจเจกบุคคลผ่านอินเทอร์เน็ตโดยเรียกว่าเป็น
งานขนาดย่อม (Microtask) (2) ‘งานตามความต้องการโดยแอป’ (Work-on-Demand Via App) 
ใช้ในกิจกรรมดั้งเดิมของการขนส่งโดยแอปพลิเคชันให้อุปสงค์และอุปทานมาบรรจบกันโดย
ให้บริการทั้งงานเชิงวิชาชีพหรืองานที่ใช้ทักษะต่ า ส่วนใหญ่เน้นที่งานขนส่ง โดยเฉพาะการแบ่งปัน
พาหนะขับขี่ (Ride-Sharing) ท้ังนี้รูปแบบของงานทั้งสองแบบมีความสัมพันธ์การจ้างงานที่เคลือบ
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แคลง เนื่องจากขาดกฎหมายที่ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมต่อแรงงาน แม้ว่าเหมือนสร้างโอกาสให้
แพลตฟอร์มและผู้บริโภคก็ตาม (ILO, 2016, pp. 39-41; de Stefano, 2016, pp. 2-6) 

กรณีที่สอง Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) จ าแนกงานท าเป็นครั้ง (Gig Work) คือ 
แรงงานดิจิทัลที่อาศัยพื้นที่ (Location-Based Digital Labour) ประกอบด้วย แพลตฟอร์มที่พัก 
การขนส่งและบริการส่งของ และบริการภายในบ้าน แม้ว่าท างานทางกายภาพก็จริง แต่ต้องอาศัย
สมาร์ทโฟนเช่ือมโยงกับ GPS แตกต่างจากงานคลาวด์ (Cloud Work) คือ แรงงานดิจิทัลที่อาศัย
เว็บ (Web-Based Digital Labour) ประกอบด้วย แพลตฟอร์มค้าขายอิสระ งานขนาดย่อมที่รับ
ผ่านเว็บ และงานที่ใช้ความสร้างสรรค์ จะเห็นได้ว่า Crowdwork เป็นส่วนหนึ่งของ Cloud work 
ขณะที่ปัญหาของแพลตฟอร์มคล้ายคลึงกัน ทั้ง Gig work และ Cloud work ไม่ว่าจะเป็นการ
รักษาความเป็นส่วนตัว การคุ้มครองข้อมูล กฎหมายแรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และ
กลไกการจัดการคือ ระบบการให้คะแนนและการติดตามต าแหน่งตามพิกัด นอกจากนี้ยังมีความ
เสี่ยงของการประสบอุบัติเหตุ (Schmidt, 2017) นอกจากนี้ Heeks (2017) ยังสนับสนุนกรณีที่
สองตามที่กล่าวไป โดยจัดแบ่งแรงงานออนไลน์ (Online Labour) ออกจากการว่าจ้างภายนอก
ออนไลน์ (Online Outsourcing) และครอบคลุม Cloud work โดยเรียกว่าเศรษฐกิจท าเป็นครั้ง
ดิจิทัล (Digital Gig Economy) แต่กลับจัดให้เป็นส่วนหนึ่งของ Gig Economy โดยเน้นที่งาน
บริการส่งของโดยอาศัยพื้นที่ทางกายภาพ 

กรณีที่สาม การจ าแนกอย่างง่ายออกเป็นสองประการระหว่าง (1) งานออนไลน์ (Online 
Work) คือ งานขนาดย่อมโดยอาศัยคอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์อื่น และอินเทอร์เน็ตเป็นฐานของ          
การท างานหรือให้บริการ แบ่งย่อยออกเป็น (1.1) งานท าได้ทุกที่แบบทักษะต่ าและยังเป็นงานที่มี
ความเสี่ยงต่อการใช้แรงงานเด็ก จ่ายค่าจ้างต่ า และเอารัดเอาเปรียบจากการท างานเพราะขาด
อ านาจการต่อรอง (1.2) งานท าได้ทุกที่แบบทักษะสูง เป็นงานท่ีใช้ความรู้และสมรรถนะเฉพาะทาง 
เช่น การออกแบบกราฟฟิก การพัฒนาซอฟต์แวร์ การแปลภาษา และอื่น ๆ จึงเป็นการท างาน
อิสระเน้นท่ีการสร้างสรรค์งานให้แก่อุตสาหกรรม และ (2) งานออฟไลน์ (Offline Work) เป็นงาน
ตามความต้องการและอาศัยพื้นที่สาธารณะส าหรับการท างาน โดยมีสภาพการจ้างงานแต่เป็น
ข้อตกลงแบบไม่เป็นทางการ (Informal Arrangement) แบ่งย่อยออกเป็นงานบริการภายในบ้าน
และงานให้บริการขนส่ง แต่มีข้อสังเกตว่าจริงแล้วแพลตฟอร์มยังท าให้เกิดการท าให้เป็นทางการ 
(Formalization) (Vandaele, 2018) ดังนั้นกลายเป็นการสนับสนุนแนวทางตามข้อแนะฉบับที่ 
204 ว่าด้วยการเปลี่ยนผ่านจากเศรษฐกิจไม่เป็นทางการสู่ทางการของ ILO (Transition from the 
Informal to the Formal Economy Recommendation, 2015) ทั้งที่จริงแล้วมีข้อสังเกตอีก
ด้านว่าแพลตฟอร์มกลับท าให้แรงงานเกิดความไม่มั่นคงและกลายเป็นแรงงานเสี่ยง (Precariat) ที่
ไม่มีมาตรการทางกฎหมายและการคุ้มครองทางสังคม ซึ่งเศรษฐกิจแบ่งปัน (Sharing Economy) 
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ท าให้ใช้ประโยชน์ของสินทรัพย์เพื่อให้มีรายได้ แต่ขยายการขูดรีดใหม่ผ่านการสร้างรูปแบบของทุน
นิยมแพลตฟอร์ม (Platform Capitalism) จนเกิดความเปราะบางไม่เฉพาะพิจารณาที่กลุ่มคนตาม
วงจรชีวิต แต่ควรครอบคลุมถึงทุกคนเพราะเผชิญความเปราะบางจากโครงสร้างทางเศรษฐกิจและ
สังคม (Standing, 2018) 

กรณีที่สี่  การจ าแนกระหว่าง (1) ‘แพลตฟอร์มทุน’ (Capital Platform) โดยเน้นที่
สินทรัพย์ที่มีเพื่อสร้างรายได้ เช่น การให้บริการเช่าห้องพักในระยะสั้นโดย Airbnb หมายความว่า 
งานแพลตฟอร์มประเภทนี้ต้องลงทุนสินทรัพย์ราคาแพงหรือมีการสะสมความมั่งคั่งมาก่อนแล้ว          
จึงเป็นแพลตฟอร์มที่เปิดโอกาสให้เกิดความสัมพันธ์การจ้างงาน โดยสนับสนุนให้ถูกว่าจ้างเพื่อ
ท างานดูแลหรือท าความสะอาดห้องพัก ขณะที่เจ้าของทุนจะพิจารณาว่าตนเองไม่ใช่แรงงาน แต่ถือ
เป็นผู้ประกอบการ ท้ังนี้การให้เช่าห้องพักระยะสั้นท่ีอาศัยการแบ่งปันทรัพย์สิน ก็ยังปรากฎช่องว่าง
ให้เกิดกลวิธีของการเช่าโดยตรงระยะยาวกับผู้ประกอบการและให้เช่าระยะสั้นต่ออีกทอดหนึ่งก็
ย่อมท าได้เช่นกัน และ (2) ‘แพลตฟอร์มแรงงาน’ (Labour Platform) คือ งานบริการส่งอาหาร 
ขับส่งคนหรือพัสดุ งานท างานบ้านและงานดูแล ถือเป็นแพลตฟอร์มที่ค่อนข้างเน้นส าคัญ เนื่องจาก
มีความเสี่ยงของการท างานสูง ดังนั้นแพลตฟอร์มไม่ใช่การลดความเป็นอุตสาหกรรมลง 
(Deindustrialization) เพราะแท้จริงแล้วเป็นการรวมศูนย์อ านาจ (Centralization) โดยมีแรงงาน
จ านวนมากเคลื่อนเข้ามาสู่งานและอาชีพที่ไม่มีความมั่นคง ไม่ชัดเจน และไม่สามารถคาดการณ์
ชีวิตได้ในระบบเทคโนโลยีการจ้างงานใหม่ (Collier, Dubal & Carter, 2017; De Stefano & 
Aloisi, 2018; Farrell, Greig & Hamoudi, 2018) ที่ส าคัญอนาคตของงานต้องเผชิญกับพลวัต
ของตลาดแรงงาน เพราะไม่สามารถปรับตัวได้เท่าทันต่อสถานการณ์ กล่าวคือ แพลตฟอร์มเป็น
ความสัมพันธ์การจ้างงานข้ามประเทศ (Transnational Employment Relations) ส่งผลให้
แพลตฟอร์มต้องดึงดูดผู้ ใช้งาน (Users) ให้ เข้ามามีส่วนร่วมในพื้นที่นี้ตลอดเวลา เหมือน
แพลตฟอร์มบนความสัมพันธ์หลายฝ่าย (Multi-Sided Platform) ในประเภทอุตสาหกรรมของสื่อ
ท างสั งคม  (Social Media) เช่ น  Facebook, YouTube, Twitter (Parker, Van Alstyne & 
Choudary, 2016) 

ประเด็นที่สี่ คุณลักษณะของ Gig work ต้องใช้นวัตกรรมทางเทคโนโลยีเพื่อจัดเตรียม
ความยืดหยุ่นให้เกิดผลกระทบของการจ้างงาน แต่ปัญหาใหญ่กว่าคือการก าหนดสถานะการจ้าง
งานให้เป็นแรงงานแพลตฟอร์มอิสระจ้างงานตนเอง (Self-Employed Platform Workers) สร้าง
ความท้าทายต่อมาตรการคุ้มครองแรงงานและส่งเสริมให้เกิดการรวมกลุ่มเพื่อเจรจาต่อรองให้
ปกป้องสิทธิแรงงาน จะเห็นได้ว่ารูปแบบธุรกิจแบบงานท าเป็นครั้ง ส่งผลให้ความสัมพันธ์การจ้าง
งานขาดสมดุลของสภาพการท างาน กฎหมายแรงงาน เสรีภาพของการรวมกลุ่มและเจรจาต่อรอง 
เพราะแนวทางกฎหมายยังสนับสนุนมาตรฐานแรงงานใช้แก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการจ้าง
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งานโดยบรรษัทข้ามชาติ ทั้งการว่าจ้างภายนอกและการรับจ้างเหมาช่วง อาจไม่ใช่การบังคับใช้
กฎหมายโดยรัฐเท่านั้น แต่แนวทางปฏิบัติให้ครอบคลุมถึงจรรยาบรรณทางธุรกิจ (Code of 
Conduct) เพราะต้องการให้ผู้จัดเตรียมแพลตฟอร์มแสดงความรับผิดชอบทางสังคม เพื่อให้เกิด
ความยั่งยืนของการประกอบการธุรกิจ (Johnson & Land-Kazlauskas, 2018; Cheery, 2019) 

ประเด็นที่ห้า จากที่ Gig work ถูกตีความคลุมเครือให้ไม่สามารถระบุความสัมพันธ์การ
จ้างงานโดยมีสถานะเป็นอย่างไร ตัวอย่างที่การก าหนดค าจ ากัดความให้แก่  Crowdwork                    
มีข้อเสนอแตกต่างจากที่กล่าวไปก่อนนี้ เนื่องจาก Howcroft and Bergvall-Kareborn (2018)  
ยังอธิบายงานดิจิทัลครอบคลุมถึงงานทางกายภาพที่อาศัยการท างานโดยแอปพลิเคชัน โดย
เฉพาะงานขนส่ง ท้ังที่จริงงานหลายช้ินพิจารณาภาพรวมว่าเป็นงานท าเป็นครั้งหรืองานตามความ
ต้องการ แต่เผชิญปัญหาของการจัดแบ่งที่แตกต่างจากเดิม คือ ระดับทักษะ ความสลับซับซ้อนของ
งาน และค่าตอบแทน ยิ่งกว่าการตีความเป็นผู้รับจ้างอิสระหรือแรงงานไม่อิสระแพลตฟอร์ม 
(Platform Dependent Workers) แล้ว ยังมีข้อเสนอให้เป็นผู้ประกอบการขนาดย่อม (Micro-
entrepreneurship) จึงแย่กว่าการเบี่ยงสถานะของการจ้างงานออกเป็นงานอิสระ เพราะท า ให้
ผู้ประกอบการเหล่านี้ไม่พิจารณาว่าการท างานนี้ตนเป็นแรงงาน ผลที่ตามมาคือ ‘การคุ้มครองทาง
สังคม’ (Social Protection) ในตลาดแรงงาน ทั้งการประกันสังคมและลงทุนที่ทุนมนุษย์ไม่รองรับ
ต่องานใหม่ของ Gig economy ส่งผลให้เกิดช่องว่างของการเข้าถึงระบบการคุ้มครองทางสังคมได้
ค่อนข้างน้อย นอกจากนี้ยังเผชิญความเสี่ยงแตกต่างจากงานรูปแบบดั้งเดิม เพราะเกิดพื้นที่สีเทา
ระหว่างสถานะของแรงงานหรือผู้ประกอบการ รวมทั้งพลวัตของตลาดแรงงานที่เป็นไปอย่าง
รวดเร็ว ถ้าการจัดเตรียมระบบการคุ้มครองทางสังคม แต่ไม่แก้ไขกฎหมายย่อมไม่มีผลให้รองรับ
แรงงานแพลตฟอร์ม (Schmid & Wagner, 2017; Allaire, Colin, Palier & Tran, 2019; Forde 
& et al., 2017; Behrendt, Nguyen & Rani, 2019)  

ช่องว่างของงานที่มีคุณค่าใน Gig Economy 

ครั้นที่กล่าวถึงงานท่ีมีคุณค่า (Decent Work) ของ Gig economy พบว่าจะเชื่อมโยงกับ
เรื่องของงานท่ีเป็นธรรม (Fair Work) เพื่อสะท้อนให้เห็นว่า Gig work มีปัญหาในสภาพการท างาน
และการจ้างงาน ซึ่งเกิดข้อสังเกตต่อมาตรฐานแรงงานสากล (International Labour Standards) 
ไม่ครอบคลุมรูปแบบของงานและการจ้างงานใหม่ เพราะจริงแล้วหนังสือ “The Gig Economy: 
An Critical Introduction” ที่จัดพิมพ์ในต้นปี ค.ศ. 2020 ในภาคผนวกมี ‘ร่างอนุสัญญาว่าด้วย
งานแพลตฟอร์ม’ (Draft Convention on Platform Work) โดยอาศัยอนุสัญญาของ ILO ทั้งที่อยู่
ในมาตรฐานแรงงานหลัก (Core Labour Standards) และอนุสัญญานอกเหนือจากนั้น มาใช้เพื่อ
ออกแบบร่างอนุสัญญาฉบับนี้ ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์การจ้างงาน สภาพการจ้างงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน อาชีวอนามัยและความปลอดภัย การไม่เลือกปฏิบัติและปฏิบัติอย่างเป็นธรรม การ
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บริหารข้อมูล และการมีผู้แทนของแรงงาน (Woodcock & Graham, 2020) แต่ข้อเสนอของ
บทความนี้อธิบายให้เห็นช่องว่างของมาตรฐานแรงงานสากลไม่สามารถบรรลุเป้าหมายของงานที่
คุณค่า โดยเฉพาะงานแพลตฟอร์มที่บ่อยครั้งเรียกว่า Gig economy 

งานที่มีคุณค่าพิจารณาไปมากกว่าการก าหนดให้แนวทางปฏิบัติครอบคลุมสิทธิพื้นฐาน
ของแรงงานตามมาตรฐานแรงงานหลัก แต่ต้องการขับเคลื่อนให้งานท่ีมีคุณค่าน าไปสู่ความยุติธรรม
ทางสังคมในยุคโลกาภิวัตน์เหมือนกับระหว่างปี ค.ศ. 2002-2003 ที่ ILO พยายามทบทวนและหา
วิธีการเพื่อรองรับต่อผลกระทบของโลกาภิวัตน์ในมิติทางสังคม ( ILO, 2004) แม้หลังจากที่             
Guy Ryder ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการใหญ่ของ ILO ต่อมาจาก Juan Somavia แต่กลับไม่เลือก
สนับสนุนงานที่มีคุณค่าเป็นแนวทางส าหรับการมุ่งสู่อนาคตของงาน (Future of Work) เนื่องจาก
ตามที่พิจารณาวาระคนเป็นศูนย์กลาง (Human-Centred Agenda) ก็สร้างความคลุมเครือว่า
แท้จริงแล้วงานท่ีมีคุณค่าท าหน้าที่อะไร จะพบเสาหลักท่ีสาม คือ การสร้างงานที่ยั่งยืนและมีคุณค่า 
แต่ก็เน้นการสร้างโอกาสและข้อได้เปรียบทางเศรษฐกิจมากกว่าค านึงถึงการพัฒนาสังคม ( ILO, 
2019a) หรือในปฏิญญาหนึ่งศตวรรษแห่งอนาคตของงาน (ILO Centenary Declaration for the 
Future of Work) ก็มีข้อสังเกตเช่นกันว่าให้งานที่มีคุณค่าสนับสนุนอย่างไรในเมื่อเทคโนโลยี
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และค าว่างานที่มีคุณค่าส าหรับทุกคน (Decent Work for All)            
นั้นหมายความว่าอย่างไร (ILO, 2019b) 

ตามทัศนมิติแรงงาน (Labour Perspective) ที่กล่าวไปแต่แรกครอบคลุมถึงงานที่มี
คุณค่าและจ าแนกออกตามประเด็นของสภาพการท างาน การจ้างงาน ทักษะและสมรรถนะ            
ความสมดุลชีวิตและการท างาน ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย แต่บริบทของการท าให้เป็นดิจิทัล 
(Digitalization) เริ่มตระหนักว่าต้องเผชิญกับผลกระทบของความไม่เท่าเทียมและรูปแบบของ               
การจ้างงานเสี่ยง ภยันตราย และไม่มั่นคง (Voss & Rego, 2019) ขณะที่ ILO เริ่มศึกษาเศรษฐกิจ
แพลตฟอร์ม (Platform Economy) หรือ Gig Economy มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2015 แต่เน้นเฉพาะ 
Crowdwork จัดเป็นส่วนหนึ่งของ Gig economy หรือจ าแนกแยกออกมาจาก Gig economy  
ให้ความส าคัญต่องานอาศัยพื้นท่ีทางกายภาพ แต่ขอบเขตของแรงงานดิจิทัลแพลตฟอร์มครอบคลุม
แต่ Crowdwork จะเห็นได้ว่า ILO ขาดแนวทางที่รองรับต่อ Gig work ทั้งที่เป็นกลุ่มแรงงานเสี่ยงท่ี
มากกว่า Crowdwork และข้อค้นพบจากงานแพลตฟอร์มกลับเป็นกลุ่มแรงงานที่มีทักษะสูงหรือใช้
วิชาชีพ โดยได้รับค่าตอบแทนที่สูงและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จึงอธิบายไม่ได้ว่าบรรลุงานท่ีมี
คุณค่าเนื่องจากเป็นการตีความง่ายเกินไป แท้จริงแล้ว ILO ต้องพิจารณางานว่าจ้างขนาดย่อมนี้
สร้างความเป็นธรรมการจ้างงานหรือไม่ และจะท าอย่างไรให้เห็นความจ าเป็นของการเข้าถึงระบบ
การคุ้มครองทางสังคม การควบคุมช่ัวโมงการท างาน และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับการท างาน 
(Berg & et al., 2018) 
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เมื่อทบทวนงานที่มีคุณค่าถูกแบ่งเป็นหนึ่งในห้าทัศนมิติของงาน (Perspectives on 
Work) น าเสนอขึ้นครั้งแรกในที่ประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 
Conference) ปี ค.ศ.1999 โดย Juan Somavia มีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมให้ชายและหญิงได้รับ
โอกาสการท างานที่มีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นเสรีภาพ ความเท่าเทียม ความมั่นคง และค านึงถึงศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ แต่การท าความเข้าใจค าว่างานที่มีคุณค่าเกิดการตีความแตกต่างตามแต่ละ
นักวิชาการที่น าเสนอไว้ เช่น กรณีพิจารณางานที่มีคุณค่าตามแต่ละช่วงวัยก็จะพบว่ามีความ
ต้องการและจ าเป็นที่แตกต่างกัน (Nizami & Prasad, 2017) นอกจากนี้เหมือนกับที่ผู้เขียนเคย
น าเสนอไว้ในบทความอีกช้ินหนึ่งที่อธิบายเพื่อคลี่คลายความคลุมเครือของงานที่มีคุณค่าไว้ เพราะ
อีกด้านหนึ่งพบว่าเป็นรูปแบบของอ านาจน าท่ีสนับสนุนเสรีนิยมใหม่เพื่อจัดการให้แรงงานขาดความ
สมานฉันท์และแตกต่ างตามกลุ่ มคนที่ มี ช่วงช้ันสลับซับซ้อนมากขึ้น ในระบบทุนนิยม                     
(กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์, 2562ข)  

งานที่มีคุณค่าที่น าเสนอเพื่อพิจารณา Gig economy ส าหรับใช้วิเคราะห์โดยค านึงว่า
เป็นเพียงมิติทางแนวคิด เพราะงานที่มีคุณค่ายังขาดความชัดเจนของแนวคิดหลัก จึงเป็นเหตุผล
ส าคัญของการไม่สามารถสร้างเป็นกรอบทฤษฎี แต่จะเห็นว่ากลายเป็นแนวคิดที่ใช้ส าหรับการ
พัฒนาระหว่างประเทศ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง และออกแบบเครื่องมือที่ใช้วัดทาง
สถิติ ดังนั้นบทความนี้อาศัยตัวช้ีวัดในระดับมหภาคของงานที่มีคุณค่าเป็นแนวทางเพื่ออธิบาย 
ครอบคลุมโอกาสการมีงานท า สภาพการท างานที่รับไม่ได้ กฎหมายแรงงาน ความเป็นธรรมการ
จ้างงาน การจ้างงานเยาวชนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลิตภาพการท างาน เวทีเสวนาทางสังคม 
ความมั่นคงทางสังคม และบริบททางการเมืองและเศรษฐกิจ (Nizami & Prasad, 2017) รวมทั้ง
พิจารณาสี่วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของงานที่มีคุณค่าตามที่ ILO เสนอไว้ ประกอบด้วย สิทธิการ
ท างาน การมีงานท า การคุ้มครองทางสังคม และเวทีเสวนาทางสังคม (ILO, 1999) และยังใช้
ข้อเสนอของงานท่ีมีคุณค่าในแพลตฟอร์มแรงงานโดย Heeks (2017) ประกอบด้วย บริบทการจ้าง
งาน การมีงานท า และสภาพการท างาน เพื่อพัฒนาแนวทางรับมือต่อผลกระทบของการจ้างงานที่
ไม่เป็นธรรมและสร้างมาตรฐานหรือกฎหมายแรงงาน 

ข้อจ ากัดของการสร้างมาตรฐานงานที่มีคุณค่า (Decent Work Standards) ตามตารางที่ 
1 พิจารณาเฉพาะ “การท างานโดยอาศัยพื้นที่ทางกายภาพและเป็นงานที่มีระดับความเสี่ยงสูง” 
เช่น งานดูแลและภายในบ้านบ่อยครั้งจ้างแรงงานหญิงก่อให้เกิดผลทางบวกต่อแรงงานในภาคไม่
เป็นทางการ เพราะก่อนหน้านี้คือการท าให้เป็นชายขอบโดยมาตลอด ส่งผลให้ไม่สามารถรวมกลุ่ม
เป็นองค์กรเพื่อเจรจาต่อรอง เพื่อให้มีสภาพการท างานและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขึ้น (Hunt & 
et al., 2019) และงานให้บริการเรียกรถ เป็นรูปแบบธุรกิจใหม่ที่ได้รับความนิยมแพร่หลาย แต่ท า
ให้เกิดการท าให้ไม่เป็นทางการและกลายไปสู่สภาวะของแรงงานเสี่ยง (Reilly & Lozano-
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Paredes, 2019) ดังนั้น ตัวอย่างท่ีกล่าวไปควรท าความเข้าใจตามภาคส่วน (Sector) จึงไม่สามารถ
ใช้นโยบายและกฎหมายเดียวกันเพื่อแทนท่ีแรงงานในทุกแพลตฟอร์ม เนื่องจากมีปัจจัยแตกต่างใน
คุณลักษณะของงาน กลุ่มอาชีพ และประเภทของอุตสาหกรรม ส่งผลให้เกิดความคลุมเครือของ
สถานะการจ้างงาน ท้ายนี้การออกแบบอนุสัญญาควรจัดท าตามกลุ่มงานอาชีพเหมือนผู้รับงานไป
ท าที่บ้านและแรงงานท างานบ้าน แต่ไม่เห็นด้วยกับที่ Woodcock and Graham (2020) เสนอ
อนุสัญญาที่จัดท าตามรูปแบบของงานแพลตฟอร์มอย่างกว้าง แต่ไม่ระบุให้ชัดว่าเป็นงานหรือสาขา
อาชีพอะไร แม้แต่งานขับขี่เหมือนกัน แต่เป็นประเภทของบริการส่งคนและส่งอาหารยังแตกต่างกัน
อยู่หลายแง่ เช่น ความสัมพันธ์ของตัวแสดงในงานบริการส่งอาหารโดยแพลตฟอร์มคือ ผู้ค้าตาม
แผงหรือร้านค้าอาหาร แตกต่างจากบริการส่งคน จะเน้นที่ผู้ใช้บริการและผู้ให้บริการ แต่ทั้งสอง
รูปแบบต่างมีตัวแสดงที่ได้รับผลกระทบเช่นเดียวกัน ถ้าบริการส่งคนมีผู้ได้รับผลกระทบคือผู้ขับขี่
รถจักรยานยนต์สาธารณะ ขณะที่บริการส่งอาหารมีร้านค้าอาหารขนาดเล็กและแผงค้าอาหารที่ไม่
เป็นทางการย่อมไม่สามารถเข้าถึงการใช้งานแอปพลิเคชันและเช่ือมโยงกับผู้สั่งอาหาร เป็นต้น 

โดยสรุป ไม่สามารถยืนยันได้ว่า ILO ด าเนินการแก้ไขปัญหาของ Gig economy มากว่า
ทศวรรษแล้ว เพราะการใข้ข้อโต้แย้งของบทบาทท่ีมีต่อการจัดท าอนุสัญญาและความร่วมมือเฉพาะ
ทางเกี่ยวกับงานบางเวลา งานรับไปท าที่บ้าน งานภายในบ้าน รวมถึงงานอ่ืนในภาคไม่เป็นทางการ 
แท้จริงแล้วคือการแบ่งตามรูปแบบการจ้างงานระหว่างมีและไม่มีมาตรฐาน (Standard Work and 
Non-Standard Work) ซึ่ งข้ อ เสน อของ ILO ที่ จ ะส ร้ า งงาน ที่ มี คุ ณ ภ าพ  (Job Quality)             
กลับขาดการพิจารณาที่กลยุทธ์ทางธุรกิจและช่องว่างของการจ้างงาน เนื่องจากเศรษฐกิจ
แพลตฟอร์มมีทั้งประเภทแพลตฟอร์ม ขนาด และกลุ่มผู้ใช้งานที่แตกต่างกัน ที่ส าคัญแพลตฟอร์ม
คือการท าให้เป็นทางการ (Formalization) แต่กลับหลีกเลี่ยงโดยท าให้แรงงานเหล่านี้กลายไปสู่
ภาคไม่เป็นทางการ (Informal Sector) ซึ่งการน าเสนอนี้เพื่อช้ีให้เห็นว่า ILO รวมถึงอีกหลายตัว
แสดงตีความแรงงานแพลตฟอร์มให้มีสถานะเป็นผู้รับจ้างอิสระ ( Independent Contractor) 
สะท้อนว่าการท างานยังมีข้อตกลง แต่จะเป็นทางการหรือไม่ ให้พิจารณาที่ความสัมพันธ์การจ้าง
งาน (ILO, 2018; Berg & et al., 2018) แต่การจ ากัดความระหว่าง Gig work และ Crowdwork 
เกิดความเข้าใจที่ผิดพลาด ท้ังที่สภาพจริงปัญหานี้มีพลวัตมากกว่าองค์ความรู้ทางวิชาการ อีกด้าน
หนึ่งการเรียกว่าแรงงานอิสระ (Independent Worker) ซึ่งอาจตีความว่าเป็นอิสระและไม่มี
ข้อตกลงใด ๆ ท าให้เห็นการจ าแนกเช่นนี้เกิดขึ้นเพราะรูปแบบธุรกิจแบบตามความต้องการ (On-
Demand Business Model) สนับสนุนการแบ่งปันทางเศรษฐกิจตามสินทรัพย์ที่มีอยู่ บ่อยครั้ง
เพิกเฉยเรื่องของการจ้างงาน ความมั่นคง และการคุ้มครอง (Cornelissen & Cholakova, 2019) 

ท้ายนี้ การแก้ไขปัญหาให้แก่แรงงานแพลตฟอร์ม  คือ การจ าแนกแรงงานที่ท างาน
แพลตฟอร์มโดยกลุ่มที่เผชิญความเสี่ยงสูงก่อน (เช่น ผู้ขับขี่รถจักรยานยนต์ให้บริการส่งคนหรือส่ง
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อาหาร เป็นต้น) เสนอให้พิจารณาจากการรวมศูนย์ของแรงงานของแพลตฟอร์มเข้ามาเป็นจ านวน
มาก แต่ขาดความมั่นคง ไม่มีการคุ้มครองทางสังคม และไม่ได้รับสิทธิการคุ้มครองตามมาตรฐาน
แรงงาน เช่น งานในภาคบริการส่งอาหาร พัสดุ และแบ่งปันพาหนะขับขี่เพื่อส่งคน ส่วนท้ายของ
บทความพิจารณาภารกิจของกระทรวงแรงงานและกฎหมายแรงงานไทย โดยเน้นเฉพาะผลกระทบ
ของแพลตฟอร์มและช่องว่างที่เกิดขึ้นตามตารางที่ 2 แต่ทั้งหมดที่น าเสนอแนวทางการออกแบบ
กฎหมายแรงงานให้ครอบคลุมถึงแรงงานแพลตฟอร์ม ต้องพิจารณาอนุสัญญาและข้อแนะของ ILO 
จะสนับสนุนว่าควรก าหนดความสัมพันธ์การจ้างงาน สถานะการจ้างงาน และรูปแบบการจ้างงานที่
สร้างความเป็นธรรมเพื่อมุ่งสู่งานท่ีมีคุณค่าแท้จริงตามเจตจ านงของ ILO 

ตาราง 1 งานท่ีมีคุณค่าและออกแบบแนวทางส าหรับแรงงานแพลตฟอร์ม 

งานท่ีมคีุณค่า ช่องว่างของปัญหาแรงงานแพลตฟอร์ม มาตรฐานฯ ควรใช้ออกแบบ(2) 

1 สิทธิการท างาน 
(Rights at 

Work) 

(1.1) การท างานไม่มีอิสระอย่างแท้จริง
เพ ร าะ ได้ รั บ ม อ บ ห ม าย งาน จ าก ผู้
จัดเตรียมแพลตฟอร์ม รวมท้ังก าหนด
อัตราค่าบริการ การจัดอันดับ และการ
จัดการโดยอาศัยปริมาณงานผันแปรกับ
แ ร ง จู ง ใ จ  ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  เ ป็ น
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ก า ร จ้ า ง ง า น 
(Employment Relations) จึงยืนยันว่า
แรงงานแพลตฟอร์มต้ อ งได้ รับการ
คุ้มครองสิทธิพื้นฐานการท างาน เพราะ
ช่องว่างทางกฎหมายท าให้เกิดการเอารัด
เอาเปรียบ ใช้แรงงานเด็ก และบังคับใช้

- สิทธิพื้นฐาน ท้ังการคุ้มครองใช้
แรงงานบังคับ แรงงานเด็ก การ
เลือกปฏิบั ติ  การรวมกลุ่ มและ
เจรจาต่อรอง โดยอนุสัญญาพื้นฐาน 
8 ฉบับ ได้แก่ ฉบับท่ี 29, 87, 98, 
100, 105, 111, 138, 182 

- สภาพการท างานท่ีแพลตฟอร์ม
แรงงานท าให้นิเวศธุรกิจเปลี่ยนไป
จากเดิม เช่น อนุสัญญาฉบับท่ี 1 
(ชั่วโมงการท างาน) ฉบับท่ี 95 (การ
คุ้มครองค่าจ้าง) ฉบับท่ี 26 และ 
131 (ก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า) ฉบับท่ี 

                                                           
(2) ILO NORMLEX สืบค้นจาก https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12000:7969051357290::::P12000_ 
INSTRUMENT_SORT:1 เป็นฐานข้อมูลส าหรับการรวบรวมมาตรฐานแรงงานสากล (International Labour Standards) ของ ILO 
ประกอบด้วย อนุสัญญา (Convention) ข้อแนะ (Recommendation) และพิธีสาร (Protocol) โดยพ้ืนฐานการท าความเข้าใจแล้ว 
อนุสัญญาของ ILO จะมีสภาพบังคับใช้ก็ต่อเมื่อรัฐสมาชิกให้สัตยาบัน เหมือนกับที่ประเทศไทยมีประเด็นเรื่องสิทธิพิเศษทางภาษี
ศุลกาภร (GSP) ในปัจจุบัน เพราะถูกสร้างเงื่อนไขทางการค้าต่อสิทธิแรงงานตามอนุสัญญาฉบับที่ 87 และ 98 ดังนั้นหลักการของ
อนุสัญญาจะมีผลต่อเมื่อรัฐบาลตัดสินใจให้สัตยาบันและบังคับใช้นับจากนั้นอีก 1 ปีถัดไป ขณะที่ข้อแนะ จะเป็นการให้แนวทางและ
ไม่มีข้อผูกพันทางกฎหมายใด ๆ เหมือนกับพิธีสารที่ใช้ขยายความอนุสัญญา อย่างไรก็ตาม ILO ได้จัดท าอนุสัญญาไว้ 190 ฉบับแล้ว 
แต่เป็นหลักการทางด้านแรงงานที่ให้ประเทศสมาชิกน าไปปฏิบัติ ส่วนใหญ่แล้วก็เป็นมาตรฐานขั้นต่ าที่ทุกประเทศควรตระหนักถึง
และปฏิบัติตาม ในกรณ๊ของการออกแบบอนุสัญญาของงานแพลตฟอร์ม ใช้ร่างอนุสัญญาจากในหนังสือ The Gig Economy: An 
Critical Introduction มาวิเคราะห์และอธิบายเพ่ิมเติม 
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แรงงานได ้

(1.2) บริษัทจัดเตรียมแพลตฟอร์มเป็น
ธุรกิจสีเทา แต่ได้รับความชอบธรรมทาง
ธุรกิจจากกระบวนการมีส่วนร่วมหลาย
ภ า ค ส่ ว น  ( Collaborative 
Governance)  แ ต่ ไ ม่ ค า นึ ง ถึ ง สิ ท ธิ
แรงงาน ดังนั้นจรรยาบรรณธุรกิจ (Code 
of Conduct) เป็นเครื่องมือส าคัญของ
การควบคุมและติดตามการประกอบ
ธุ รกิ จ  ท้ั ง ยั ง ถ อ ด รั บ ห ลั ก ก า รจ าก
อนสุัญญาหลักของ ILO 

132 (การจ่ายวันหยุด) ฉบับท่ี 155 
(ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย) 
ฉบับ ท่ี 171 (งานกลางคืน) และ
ฉบับอื่น ๆ แต่อาจพบข้อจ ากัดบาง
อนุสัญญา เช่น ฉบับท่ี 1 อาจไม่
ครอบคลุมรูปแบบการท างานขอ
แพลตฟอร์มท่ีเน้นความยืดหยุ่นของ
เวลา 

2 การมีงานท า 
(Employment) 

(2.1) สถานะการจ้ า งงาน ไม่ ชั ด เจน 
เพ ร า ะ ตี ค ว า ม ว่ า ไ ม่ ใ ช่ ลู ก จ้ า ง 
(Employee) แต่ผู้จัดเตรียมแพลตฟอร์ม
ก าหนดให้เป็นหุ้นส่วน (Partner) แต่กลับ
ไม่มีอ านาจร่วมก าหนดและตัดสินใจทาง
นโยบายและแนวปฏิบัติร่วมกัน จึงเป็น
การท างานท่ีมีอ านาจบังคับบัญชาและ
ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น ท่ี ไม่ เป็ น อิ ส ร ะ 
ขณะเดียวกันไม่มีหลักประกันความม่ันคง
ทางการท างานและอาชีพให้รับมือความ
เสี่ยง 

(2.2) การจ้างงานแพลตฟอร์ม ควรเป็น
ลูกจ้างท่ีเรียกรูปแบบการจ้างงานน้ีว่า  
ก ารจ้ า ง เห มาช่ วง  (Subcontracting)  
และเป็นข้อ โต้แย้ งส าคัญว่าแรงงาน
แพลตฟอร์ม  จั ดอยู่ ในภ าคทางการ         
แต่ การแทน ท่ี ให้ เป็ นผู้ รับ จ้ างอิ สระ 
(Independent Contractors) เพื่อผลัก
ให้ เกิ ดการท าให้ ไม่ เป็นทางการ คือ           
ไม่ ได้ รับการคุ้มครองทางสั งคมและ

- นโยบายและการบริหารแรงงาน 
คือ อนุสัญญาฉบับท่ี 122 (นโยบาย
การมีงานท า) ฉบับท่ี 181 (ผู้แทน
จัดหางาน) ฉบับท่ี 142 (การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์) และข้อแนะฉบับ
ท่ี 198 (ความสัมพันธ์การจ้างงาน) 
ฉบั บ ท่ี  204 (ก าร เปลี่ ยนผ่ านสู่
ความเป็นทางการ) และฉบับท่ี 189 
(การสร้างอาชีพของผู้ประ กอบการ
ขนาดกลางและย่อม) 

- กลุ่มแรงงานท่ีมีความเสี่ยงหรือ
เปราะบาง เช่น ฉบับท่ี 177 (งาน
บ้าน) ฉบับท่ี 189 (งานในบ้าน) แต่
ไม่พิ จารณาร่วมกับอนุสัญญ าท่ี
เกี่ยวกับแรงงานย้ายถิ่นและประมง 
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กฎหมายแรงงาน ดังน้ันกฎหมายและ
นโยบายแรงงานต้องจ าแนกให้ชัดระหว่าง
ลูกจ้างและแรงงานอิสระ เพื่ อความ
ชัดเจนทางการปฏิบัติ 

 

 

3 การคุ้มครองทาง
สังคม 

(Social 
Protection) 

(3.1) การพิจารณาแนวทางตามกลุ่ม
คนเปราะบางหรือกลุ่มเสี่ยงในภาคไม่
เป็นทางการ เหมือนกับแรงงานรับงาน
ไปท า ที ่บ ้าน  ผู ้ค ้าข ้า งทาง  แ รงงาน
ท างานบ้าน  จนเพิก เฉยต่อแรงงาน
แพลตฟอร์มที่เป็นศูนย์รวมแหล่งใหม่
ของแรงงานทักษะต่ า จ าเป็นยิ่งต่อการ
เข้าถ ึงระบบการคุ ้มครองทางสังคม 
เพราะจัดเป็นภาคในทางการ แต่กลับมี
ชีวิต ที่เสี ่ยงและไม่มั ่นคงแบบภาคไม่
เป็นทางการ กลายเป็นช่องว่างของ
แนวทางปฏิบัติในการบริหารแรงงานท่ี
ไม่พิจารณาตามวงจรชีวิต 

(3.2) การคุ้มครองทางสังคมส่วนใหญ่
อ า ศ ัย พ ิจ า รณ าต าม แ น วท า งส ิท ธิ
ม น ุษ ย ช น  ส ่ง ผ ล ให ้ก า ร อ อ ก แ บ บ
รายการครอบคลุมเฉพาะมาตรฐานขั้น
ต่ าท างส ัง คม  จ ึง เห ม าะสมก ับ ก าร
ช่วยเหลือหรือสงเคราะห์มากกว่าการ
ประกันสังคมและเสริมสร้างพัฒนาทุน
มนุษย ์ ขณ ะเด ียวก ันขาดกลไกการ
จัดการท่ีเน้นการป้องกันความเสี่ยง แต่
เลือกลดความเสี่ยงที่เกิดขึ ้นภายหลัง
เผชิญปัญหาของแพลตฟอร์ม  

 

- อนุสัญญาท่ีบรรจุ ในหมวดหมู่
ความมั่นคงทางสังคม แต่พบว่า
จัดท าไว้เฉพาะภาคอุตสาหกรรม
และเกษตรกรรม ท าให้การเข้าถึง
ขอ งแ รงงาน แพ ล ตฟ อ ร์ ม เกิ ด
ข้อจ ากัดบางประการ ตัวอย่าง
อนุสัญญาท่ีให้หลักการไว้ คือ ฉบับ
ท่ี 102 (มาตรฐานขั้นต่ าของความ
มั่ น ค งท างสั งคม ) ฉ บั บ ท่ี  118 
(ความเท่าเทียมของการได้รับความ
มั่นคงทางสังคม) ฉบับท่ี 157 (สิทธิ
ความมั่นคงทางสังคม) 

- ข้อแนะฉบับ ท่ี  202 (ฐานการ
คุ้มครองทางสังคม) ท าให้ขอบเขต
ของความมั่นคงทางสังคมกว้างกว่า
การประกันสังคม ครอบคลุมถึงการ
ช่วยเหลือทางสังคมและแผนงาน
ตลาดแรงงาน เช่น การจัดหางาน
และพัฒนาแรงงาน 
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4 เวทีเสวนาทาง
สังคม 
(Social 
Dialogue) 

(4.1) แรงงานแพลตฟอร์มไม่ได้มาจาก
งาน อิ ส ร ะ  แ ล ะ เป็ น ไป ได้ ว่ าท า ให้
ขบวนการแรงงานอ่อนแอลงยิ่งกว่าเดิม 
เพราะแพลตฟอร์มเหมือนจะเป็นงาน
อิสระ แต่จริงแล้วคือวาทกรรมของความ
ยืดหยุ่นให้แรงงานสนใจแต่เรื่องปัจเจก
บุคคล ไม่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อน
ร่ วมงาน  และขาดพื้ น ท่ี ส าห รับการ
รวมกลุ่ม แม้จะรับรองกฎหมายแรงงาน
ในประเทศให้ใครก็ตามจัดตั้งสหภาพ
แ ร ง ง าน ได้ ก็ ไม่ ใช่ ว่ า จ ะ รั บ มื อ กั บ
สถานการณ์แพลตฟอร์มแรงงานน้ีได้ 

(4.2) แรงงานแพลตฟอร์มต้องประสาน
กั บ สหภ าพแรงงานและขบวนการ
เคลื่อนไหวทางสังคม ต่างต้องพึ่งพิงให้มี
อ านาจการรวมกลุ่มและเจรจาต่อรอง
เพิ่มขึ้น รวมท้ังการตั้งสหภาพตามกลุ่ม
สาขาอาชีพ (เช่น ผู้ขับขี่รถจักรยานยนต์
เหมือนกัน ดังท่ีจักรยานยนต์สาธารณะ 
บริการส่งอาหารของแพลตฟอร์ม และส่ง
พัสดุของบริษัท ร่วมมือกันจัดตั้งกลุ่ม
สมาคม) หรือก่อตั้งเป็นสหภาพอิสระ จะ
เป็ นท างอ อก เพื่ อ ส นั บส นุ น ให้ ร่ วม
ขับเคลื่อนกับสหภาพแรงงานในประเภท
อุตสาหกรรมเดียวกันหรือต่างกันเพื่อ
เสริมสร้างความเข้มแข็ง และให้สมัคร
สมาชิกเข้าร่วมโดยไม่จ ากัดเฉพาะใน
สถานท่ีท างานเดียวกัน  

- การรวมกลุ่ม เป็นสมาคมและ
อ าน าจก าร เจ รจ าต่ อ รอ งตาม
อนุสัญญาฉบับท่ี 87 และ 98 ถือ
เป็นอนุสัญญาหลักและจริงแล้วควร
จัดเป็นส่วนหน่ึงของวัตถุประสงค์
ข้ อ ท่ี  1 ข อ ง ง า น ท่ี มี คุ ณ ค่ า 
นอกจากน้ีมีอนุสัญญาฉบับท่ี 135 
(ผู้แทนแรงงาน) ฉบับท่ี 144 (การ
ปรึกษาหารือไตรภาคี) ฉบับท่ี 154 
(การเจรจาต่อรองร่วม) แต่สามฉบับ
น้ีจะสนับสนุนความสัมพันธ์ของ
ไต ร ภ า คี ม า ก ก ว่ า พิ จ า ร ณ า
ค รอ บ ค ลุ ม ถึ ง แ ร ง ง าน ไม่ เป็ น
ทางการ เพราะจริงแล้วอนุสัญญา
ข อ ง  ILO ก่ อ น ท ศ ว ร รษ  1990 
ค านึงถึงแรงงานตามระบบไตรภาคี
ของ ILO เน้นท่ีภาค อุตสาหกรรม
เป็นส าคัญ และท าให้เศรษฐกิจนอก
ทางการไม่กล่าวถึง 
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ข้อเสนอแนะต่อการบริหารแรงงานในภารกิจหลกัของกระทรวงแรงงาน 

 ถ้าพิจารณาตามกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2561-2580) กระทรวงแรงงานตระหนักถึงผลกระทบของการจ้างงานยืดหยุ่นแบบ                  
Gig economy ในช่วง 2 ระหว่างปี พ.ศ.2566-2570 หมายความว่า แนวทางปฏิบัติที่ถอดมาจาก
นโยบายและกฎหมายมีโอกาสเกิดขึ้นหลังจากผ่านพ้นช่วง 2 (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน , 
2559) ขณะที่ผู้เขียนเข้าใจว่ากระทรวงแรงงานใช้ข้อมูลจากที่ ILO ริเริ่มให้สัมมนาระดับชาติเรื่อง
อนาคตของงาน (Future of Work) ในปี ค.ศ. 2017 (Baxter, 2017) และมีอีกหลายประเทศ
สมาชิกของ ILO ที่ให้ความร่วมมือเช่นนี้ เพื่อน าข้อมูลส่งให้คณะกรรมาธิการโลกว่าด้วยอนาคตของ
งานจัดท ารายงาน Work for a Brighter Future จนกลายเป็นข้อเสนอว่าด้วยคนเป็นศูนย์กลาง 
(Human-Centred Agenda) เพื่อขับเคลื่อนให้แรงงานพัฒนาสู่ทุนมนุษย์ ในวาระครบรอบหนึ่ง
ศตวรรษของ ILO (ILO, 2019a) แต่ทางปฏิบัติกระทรวงแรงงานด าเนินภารกิจเชิงรับและขาดการ
รองรับนโยบายและมาตรการที่สนับสนุนอนาคตของงาน 

บทความนี้จึงมีข้อเสนอแนะในประเด็นของการจ้างงานแบบ Gig work ต่อการบริหาร
แรงงานในภารกิจหลักของกระทรวงแรงงานตามตารางที่ 2 แต่ข้อสังเกตที่ส าคัญคือความไม่
สอดคล้องของการบริหารแรงงานในสถานการณ์ร่วมสมัย โดยบทบาทของกระทรวงแรงงานไม่
สามารถปรับตัวได้ เท่าทันตามรูปแบบธุรกิจใหม่ของแพลตฟอร์มแรงงานและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด ตัวอย่างที่เห็นได้ชัด คือ กรมการจัดหางานจะมีภารกิจอะไรใน
อนาคตของงาน เพราะในเมื่อปัจจุบันเกิดการท างานโดยแอปพลิเคชันเรียกรถเพื่อท างานตามความ
ต้องการเป็นรายครั้ง เช่น การจัดหางานโดยให้ทั้งสองฝ่ายมาบรรจบกันนั้น มีแนวโน้มจะลดลงไป
เรื่อย ๆ โดยเฉพาะการจ้างงานที่ไม่มั่นคงและมีระยะเวลาสั้นตามช้ินงาน ที่ส าคัญภาคธุรกิจที่เน้น
การจ้างงานแบบเต็มเวลาก็อาจเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนก าลังแรงงานในกลุ่ม Generation Y 
และ Z ในอนาคต นอกจากนี้ยังกลายเป็นค่านิยมให้เกิดการท างานแบบยืดหยุ่น ท้ังที่ก าหนดให้งาน
เหล่านี้เป็นการท างานเต็มเวลาหรือบางเวลาเหมือนเป็นรายได้เสริมก็ตาม (Monahan, Schwartz 
& Schleeter, 2018) แต่อีกด้านหนึ่งคือ Gig economy สร้างความท้าทายต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ซึ่งไม่ต้องรองรับเส้นทางอาชีพและไม่จ าเป็นให้ส่งเสริมโอกาสการท างานที่
มีสูงขึ้นตามโครงสร้างองค์กรอีกต่อไป เนื่องจากความสัมพันธ์การจ้างงานไม่มีล าดับความสัมพันธ์ที่
ชัดเจนเหมือนองค์กรแบบดั้งเดิม โดยถือเป็นจัดจ้างภายนอกหรือรับเหมาช่วง ส่งผลให้การพัฒนา
สมรรถนะไม่มีความจ าเป็นส าหรับงานที่อาศัยทักษะต่ า สะท้อนถึงความไม่ยั่งยืนในระยะยาวของ
การท างาน (Kost, Fieseler & Wong, 2020) 

 โดยสรุป กระทรวงแรงงานควรพิจารณางานรูปแบบใหม่ของ Platform work หรือ      
Gig work อย่างเร่งด่วน แต่อย่าด่วนสรุปว่าเป็นการจ้างงานอาชีพอิสระ (Self-Employment) ทั้ง



วารสารธรรมศาสตร์  150 

ยังมีความสลับซับซ้อนมากกว่าจะยืนยันได้ว่าเป็นงานในภาคทางการหรือไม่เป็นทางการ ขณะที่
กระทรวงแรงงานต้องพิจารณาทัศนมิติแรงงาน (Labour Perspective) ในการพิจารณามาตรการ
แรงงานส าหรับ Gig economy ไม่ใช่สนับสนุนทัศนมิติธุรกิจ (Business Perspective) โดยเฉพาะ
ความคิดและการปฏิบัติแบบผู้ประกอบการไม่ควรให้ช้ีน าเป็นส่วนหนึ่งในบทบาทของการบริหาร
แรงงาน ล าดับแรกต้องพิจารณาความสัมพันธ์การจ้างงาน สถานะการจ้างงาน และรูปแบบการจ้าง
งานให้ชัดเจนก่อนผลักดันทางนโยบาย เพราะผลที่ตามมาจะครอบคลุมถึงการคุ้มครองแรงงาน การ
จัดสวัสดิการแรงงาน และการประกันสังคม นอกจากนี้ การสนับสนุนภารกิจด้านการพัฒนาทักษะ
และจัดหางานที่เอื้ออ านวยให้แก่แรงงาน ถือเป็นรูปแบบของการบริการสาธารณะและความ
ช่วยเหลือทางสังคมให้แก่กลุ่มแรงงานเปราะบาง เช่น การว่างงาน ทุพพลภาพแต่ท างานได้ การ
ท างานของผู้สูงอายุ แต่ไม่ครอบคลุมช่องว่างเชิงโครงสร้างของแรงงานแพลตฟอร์ม เช่น กลุ่ม
แรงงานเยาวชน ผู้หญิงมีครรภ์ และอื่น ๆ 

ตาราง 2 ข้อเสนอแนะต่อกระทรวงแรงงานในกรณีของ Gig economy 

ภารกิจของ
กระทรวงฯ 

ประเด็นหลัก ข้อเสนอแนะต่อการบริหารแรงงาน 

1 การพัฒนา
ทักษะ 

- งานแพลตฟอร์มท่ีอาศัยพื้นท่ี
ทางกายภาพ ส่งผลให้ทักษะการ
ท างานจะไม่สลับซับ ซ้อนและ
เรียนรู้ง่าย แต่การพัฒนาทักษะ
แ ร ง ง า น ก ลุ่ ม น้ี เ น้ น ส ร้ า ง
ผู้ประกอบการขนาดย่อม แต่ไม่ใช่
วิธีการท่ีเหมาะสม 
- แรงงานแพลตฟอร์มเข้าไม่ถึง
ก ารพัฒ นาทักษะและ ไม่ เห็ น
ความส าคัญของการยกระดับ
ส ม รรถ น ะ เช่ น น้ี  น อ ก จ าก น้ี 
lifelong learning เป็นการผลัก
ภาระให้แรงงานรับผิดชอบตนเอง 
แทนท่ีจะเป็นรัฐและเอกชน 

ต้องชัดเจนว่าสถานะการจ้างงานเป็นลูกจ้างหรือ
แรงงานอิสระ แต่จริงแล้วสนับสนุนว่าเป็นแรงงาน
รับ เหมาช่ วง จึ ง เป็ นลูกจ้ างของผู้ จั ด เตรียม
แพลตฟอร์ม เบื้องต้นหลักสูตรการพัฒนาควรมี
สองแง่ คือ 1) ทักษะท่ีจ าเป็นใน Gig work 2) 
ทักษะใหม่เพื่อสร้างทางเลือกงานอิสระ แต่ย้ า
เสมอว่าผู้ประกอบการขนาดย่อมก็เป็นสถานะทาง
อาชีพท่ีคลุมเครือ เพราะไม่สามารถสะสมทุน เก็บ
ค่าเช่า และจ้างแรงงานได้ 

2 การจัดหา
งาน 

- การออกจากงาน ท้ังสมัครใจ
เพราะมีแรงจูงใจรายได้และความ
ยืดหยุ่น หรือไม่สมัครใจเพราะถูก
สภาพบังคับทางอ้อมโดยสร้าง

ต้องชัดเจนในภารกิจท่ี 3 ก่อน มิเช่นน้ันจะไม่
สามารถท าหน้าท่ีจัดหางานได้ เพราะการจ้างงาน 
Gig economyไม่มีผู้แทนหรือแพลตฟอร์มช่วยหา
แรงงาน โดยงานใหม่ท่ีเกิดขึ้นน้ีเป็นตลาดขนาด
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ภารกิจของ
กระทรวงฯ 

ประเด็นหลัก ข้อเสนอแนะต่อการบริหารแรงงาน 

เงื่อนไขกีดกันหรือบีบบังคับ 
- การหางานไม่ผ่านผู้แทนจัดหา
งาน แต่งานเกิดขึ้นจากผู้จัดเตรียม
แพลตฟอร์มเป็นสื่อกลางเชื่อมโยง
อุปสงค์และอุปทานแรงงาน 

ใหญ่ในอนาคตของงาน แต่มีระยะเวลาการจ้างงาน
ท่ีสั้นมาก 

3 การคุ้มครอง
แรงงาน 

- ไม่ ได้ รั บ ก า ร คุ้ ม ค รอ งต าม
กฎหมายแรงงาน  เน่ื องจากผู้
จัดเตรียมแพลตฟอร์มก าหนดให้
เป็ น หุ้ น ส่ ว น  (Partner)  ไม่ ใช่
ความสัมพั นธ์การจ้ างงาน ทุก
รูปแบบ แทนท่ีควรเป็นการจ้าง
เหมาช่วงและมีสถานะการจ้างงาน
เป็นลูกจ้าง (Employee) ซ่ึงเป็น
กลวิธีใหม่ของระบบทุนนิยม 

จ าแนกและแยกเฉพาะแพลตฟอร์มแรงงานและ
สภาพการท างาน เพื่อระบุสถานะการจ้างงานท่ี
ชัดเจน โดยให้ได้รับคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน 
ถือเป็นข้อเสนอท่ีส าคัญท่ีสุดและเกี่ยวข้องกับ
ภารกิจอื่นในข้อ 1, 2, 4, 5 

4 สวัสดิการ
แรงงาน 

สืบเน่ืองจากการเป็นหุ้นส่วน และ
ความยืดหยุ่น จึงไม่มีสวัสดิการใด 
ๆ ตามกฎหมาย และไม่ได้รับการ
ดูแลด้านความปลอดภัยและอาชี
วอ น ามั ย  เว้ น แ ต่ ผู้ จั ด เต รี ย ม
แพล ตฟ อร์ ม ให้ รายก ารสิ ท ธิ
ประโยชน์ตามท่ีเห็นควรเท่าน้ัน 

งานแพลตฟอร์มแตกต่างตามรูปแบบธุรกิจ ท่ี
ให้บริการ จึงต้องพิจารณาตามแรงงานกลุ่มเสี่ยงสูง
ก่อน และจัดให้เหมาะสมกับงานขับขี่ส่งของ งาน
ท าความสะอาดบ้าน ฯลฯ 

5 การ
ประกันสังคม 

- เมื่อเป็นแรงงานอิสระ ส่งผลให้
อยู่ ในภ าคไม่ เป็ นทางการ  ไม่
ส า ม า ร ถ เข้ า ถึ ง ส วั ส ดิ ก า ร
เหมือนกับแรงงานในภาคทางการ
ตามมาตรา 33 ของกฎหมาย
ประกันสังคม 
- ไม่ ค รอ บ คลุ ม ต าม ฐาน ก าร
คุ้มครองทางสั งคม เน่ื องจาก
แรงงานกลุ่มน้ีไม่ถูกจ าแนกให้เป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มคนเปราะบางท่ี
จ าเป็นรับความช่วยเหลือทาง

แรงงานแพลตฟอร์มท างานแบบ Gig work คือ 
กลุ่ มแรงงาน เสี่ ย งสู ง ท่ี ได้ รั บ ผลกระทบ เชิ ง
โครงสร้างทางเศรษฐกิจ มีความจ าเป็นมากกว่า
การประกันสังคม และไม่ชัดเจนว่ามีสถานะเป็น
แรงงานทางการหรือไม่เป็นทางการ ท่ีส าคัญใน
อนาคตควรพิจารณารูปแบบการช่วยเหลือทาง
สังคม เช่น Universal basic income เพื่อรับมือ
กับความเสี่ยงจากการว่างงานท่ีอาจเกิดขึ้นได้ทุก
เมื่อ 
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ภารกิจของ
กระทรวงฯ 

ประเด็นหลัก ข้อเสนอแนะต่อการบริหารแรงงาน 

สังคม ขณะท่ีฐานอีกขั้นของการ
ประกันสังคมก็สมัครได้ตามมาตรา 
39 และ 40 เท่าน้ัน 
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