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ความหมายของ Gig Economy 

 ค าว่า Gig Economy หมายถึงระบบเศรษฐกิจท่ีเกิดจากงานช่ัวคราวระยะสั้น หรอืงาน

ท่ีรับจ้างท าแล้วจบไป (Janadari & Preena, 2020; Minter, 2017) ผู้ท่ีเลือกท างานแบบ

ช่ัวคราวโดยไม่ผูกมัดกับการเป็นลูกจ้างถาวรในองค์กรคือคนท างานช่ัวคราว (giger หรอื gig 

worker หรอื gig employee) คนกลุ่มนี้จะใช้ชีวติอย่างเป็นอิสระและเลือกรับจ้างท างาน

ตามท่ีตนเองพึงพอใจ ปัจจัยท่ีช่วยท าให้ระบบการท างานช่ัวคราวเติบโตอย่างรวดเร็วคือ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลและการสร้างแอปพลิเคช่ันส าหรับการท างานออนไลน์ 

(Banik & Padalkar, 2021; Kessler, 2018; Wallenstein et al., 2019) เ ท ค โ น โ ล ยี

ดังกล่าวเช่น Airbnb, uber, ikman.lk, MTurk, Pickme จะอ านวยความสะดวกและท าให้

ผู้ผลิตสินค้าและบรกิารสามารถสั่งงานลูกจ้าง โดยมีผู้ดูแลระบบโปรแกรมท าหน้าท่ีควบคุม

ข้อมูลต่าง ๆ และส่งงานให้กับลูกจ้างตามความต้องการของเจ้าของธุรกิจ  องค์กร 

International Labour Organization (2020) พบว่ามีโปรแกรมจ้างงานในระบบออนไลน์

มากกว่า 777 โปรแกรม (ILO, 2021) จากการเก็บข้อมูลของบรษัิท MetLife Services and 

Solutions ในปี ค.ศ. 2019 พบว่าชาวอเมรกิันประมาณ 30 ล้านคน ท างานอิสระและมีรายได้

จากงานช่ัวคราว รวมท้ังผู้ท่ีมีอาชีพประจ าหันมารับจ้างท างานช่ัวคราวประมาณ 15 ล้านคน 

จากการส ารวจยังพบว่าผู้ท างานประจ าประมาณ 49 เปอร์เซ็นต์ วางแผนว่าในอีก 5 ปีข้างหน้า 

พวกเขาจะลาออกเพื่อไปท างานรับจ้างแบบอิสระ เม่ือพิจารณาถึงช่วงอายุของผู้ท่ีท างานรับจ้าง

ช่ัวคราวพบว่าส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-36 ปี (คนเจนวาย) รองลงมาคือช่วงอายุมากกว่า 

53 ปี  

นอกจากนั้น ผู้ท างานช่ัวคราวส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปรญิญาตรข้ึีนไป และ

มักจะเป็นผู้ท่ียังไม่แต่งงาน งานช่ัวคราวท่ีมีผู้เข้าไปท ามากท่ีสุด 5 อันดับแรก คือ (1) งานท่ี

เกี่ยวข้องกับการศึกษา (2) งานด้านไอที (3) งานช่างและการก่อสร้าง (4) งานด้านสุขภาพ 

และ (5) งานฝีมือและงานประกอบช้ินส่วนอุปกรณ์ต่าง ๆ เหตุผลส าคัญท่ีคนเลือกท างาน

ช่ัวคราวระยะสั้นก็คือต้องการมีอิสระและไม่อยากอยู่ใต้ค าสั่งของเจ้านายในอาชีพประจ า พวกเขา

รู้สึกว่างานประจ าเต็มไปด้วยกฎระเบียบและข้อห้ามมากมาย ต้องปฏิบัติตามนโยบายและ

ข้อบังคับขององค์กรอย่างเคร่งครัด เพื่อท่ีจะหนีจากกฎระเบียบเหล่านี้ พวกเขาจึงเลือกหางาน

ท าด้วยตัวเองเพื่อท่ีจะสามารถคิดและตันสินใจท าสิ่งต่าง ๆ ได้อิสระ ผู้ท่ีท างานช่ัวคราวจะรู้สึกว่า

เขาคือเจ้านายตัวเอง มีความยืดหยุ่นในการท างานสูง สามารถใช้เวลาท าสิ่งต่าง ๆ ได้ตามท่ี

ตนเองปรารถนา และอาจท าให้เขามีรายได้ท่ีเพิ่มข้ึนแตกต่างจากการรับเงินเดือนประจ า ภายใต้

เทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อสังคมออนไลน์คือช่องทางส าคัญท่ีท าให้ผู้ท างานช่ัวคราวมีโอกาส
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แสวงหางานและน าเสนอผลงานของตัวเองไปสู่นายจ้างท่ีกว้างขวาง ซึ่งช่วยเพิ่มโอกาสท่ีจะท าให้

คนจ้างงานเข้ามาเจรจาต่อรอง (Janadari & Preena, 2020) 

 Janadari and Preena (2020) อธิบายว่าคนรุ่นใหม่มองการมีชีวติทางสังคมต่างไป

จากรุ่นพ่อแม่ของพวกเขา โดยให้ความส าคัญกับการใช้ชีวติท่ีสนุกสนาน ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ

แบบแผนทางสังคม ต้องการแสวงหาสิ่งใหม่และชอบการเปลี่ยนแปลง สิ่งส าคัญของการเป็นผู้

ท างานช่ัวคราวคือต้องค้นหาความสามารถ ทักษะ ความถนัดและสิ่งท่ีตนเองชอบ เพื่อที่จะสร้าง

ผลงานให้นายจ้างประทับใจ ผลงานท่ีผ่านมาของผู้ท างานช่ัวคราวจึงเป็นเคร ื่องพิสูจน์ว่าเขาจะ

ได้รับข้อเสนอให้ท างานได้สม ่าเสมอหรอืไม่ การแสวงหางานตลอดเวลาจึงเป็นเร ื่องท่ีผู้ท างาน

ช่ัวคราวต้องขวนขวายและรู้ช่องทางว่าแหล่งงานอยู่ท่ีไหนบ้าง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ว่าจ้างกับ

ผู้รับจ้างจึงวางอยู่บนความพึงพอใจท้ังสองฝ่าย เป็นผู้ได้ประโยชน์ท้ังนายจ้างและผู้รับจ้าง     

(win-win situation) ชีวติทางสังคมของผู้ท างานช่ังคราวจึงประกอบด้วยการใช้เวลาท างาน

กับการใช้ชีวติส่วนตัว ในขณะเดียวกันองค์กรหลายแห่งพยายามจ้างงานจากคนท่ีมี

ความสามารถเฉพาะด้าน (Banik & Padalkar, 2021) ซึ่งเป็นช่องทางลดต้นทุนในการจ่าย

เงินเดือนให้ลูกจ้างประจ าซึ่งอาจจะไม่มีทักษะในการท างานตามท่ีต้องการ อย่างไรก็ตาม ปัญหา

ท่ีผู้ท างานช่ัวคราวต้องพบเจอคือพวกเขาไม่มีสิทธิรับสวัสดิการจากองค์กร และยังไม่มีกฎหมาย

รองรับสถานะการท างานและการรับรองรายได้ท่ีไม่แน่นอนของพวกเขา นอกจากนั้น ผู้ท างาน

ช่ัวคราวไม่มีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถได้เหมือนกับลูกจ้างประจ าในองค์กร 

พวกเขาจึงต้องดิ้นรนขวนขวายหาวธิีพัฒนาทักษะด้วยทุนของตัวเอง รวมถึงการระบุสถานะและ

ตัวตนในอาชีพ เม่ือพวกเขาต้องขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานรัฐ ผู้ท างานช่ัวคราวจะไม่

สามารถระบุว่าอาชีพของตนเองคืออะไรและมีต าแหน่งงานในระดับไหน รวมถึงสภาพการ

แข่งขันเพื่อให้ได้งาน ในสภาวะท่ีมีผู้รับจ้างจ านวนมาก นายจ้างสามารถเลือกคนท่ีถูกใจและพึง

พอใจเป็นการส่วนตัว สิ่งนี้ท าให้เกิดการแข่งขันสูงระหว่างผู้ท างานช่ัวคราว ในมุมมองของ

องค์กรท่ีมีอ านาจตัดสินใจในการจ้าง องค์กรประเมินว่าผู้รับจ้างท่ีมิใช่เจ้าหน้าท่ีประจ า สามารถ

ท างานตอบสนองความต้องการขององค์กรได้ดี องค์กรสามารถเลือกและเฟ้นหาผู้รับจ้างท่ีมี

ประสบการณ์ มีความสามารถและยืดหยุ่นตามข้อเรยีกร้องของผู้ว่าจ้างได้  

 

งานชั่วคราวกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

 Ostoj (2021) กล่าวว่าการท างานช่ัวคราวคือภาพสะท้อนของการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมอุตสาหกรรมและระบบทุนนิยมท่ีนายจ้างกับลูกจ้างพยายามปรับตัวเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์แบบใหม่ และเป็นปรากฎการณ์ของเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีส่วนส าคัญในการสร้าง

ช่องทางและเคร ื่องมือส าหรับการท างานท่ีต่างไปจากระบบการผลิตแบบเดิม การเปลี่ยนแปลง

ดังกล่าวยังบ่งช้ีว่าผู้ใช้บรกิารสินค้าและบรกิารในระบบอุตสาหกรรมเน้นเร ื่องความพึงพอใจ

ส่วนตัวเป็นหลัก การผลิตต่าง ๆ จึงต้องน าความต้องการของผู้บรโิภคมาเป็นหลักคิดเพื่อ

แสวงหาวธิีการสร้างและผลิตสินค้าและบรกิารท่ีสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
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ปรากฎการณ์ท่ีนายจ้างแสวงหาคนท างานท่ีมีความสามารถมารับท างานในเร ื่องใดเร ื่องหนึ่ง 

คือระบบเศรษฐกิจหลังยุคแบบแผน (post-platform economy) ท่ีองค์กรต่าง ๆ ต้องเฟ้น

หาบุคคลที่สามารถผลิตสินค้าท่ีเป็นท่ีต้องการของผู้บรโิภค โดยท่ีบุคคลเหล่านั้นได้พัฒนาตัวเอง

เป็นผู้ประกอบการท่ีมีช่องทางเจรจาทางธุรกิจกับองค์กรด้วยตัวเอง ดังจะเห็นได้จากงาน

แม่บ้าน งานรับส่งอาหาร งานขับรถส่งผู้โดยสาร เป็นต้น  

 ประโยชน์ท่ีองค์กรได้รับจากการจ้างท างานช่ัวคราวคือการลดต้นทุนส าหรับการจ่าย

เงินเดือนประจ าให้กับพนักงาน รวมท้ังองค์กรสามารถเลือกคนท างานได้ตามความสมัครใจโดย

ไม่มีข้อผูกมัด (De Stefano & Aloisi, 2018) ในมุมมองของผู้ประกอบการ การจ้างงานผู้ท่ี

มีความสามารถให้ผลิตสินค้าและบรกิารได้ตรงกับความต้องการของผู้บรโิภคเสมือนเป็นวธิีการ

ส ร้างรายได้ ท่ี เพิ่ ม ข้ึน (Kiesling, 2018) ภายใต้ ระบบการตลาดแนวใหม่ จะพบว่ า

ความสามารถในการท างานของผู้รับจ้างคือสินค้าท่ีมีความส าคัญต่อการท าธุรกิจ (Prassl, 

2018) ทักษะ ความรู้ ความสามารถจึงเป็น “ทุนทางปัญญา” (intellectual capital) ท่ี

ผู้รับจ้างจะต้องพัฒนาและสร้างข้ึนมา ขณะเดียวกัน ผู้รับจ้างสามารถต่อรองค่าจ้างได้ตาม

ความพอใจโดยไม่จ าเป็นต้องยึดตามกฎหมายค่าจ้างแรงงาน อย่างไรก็ตาม ผู้รับจ้างก็ต้องพบ

ความเสี่ยงเร ื่องรายได้ท่ีไม่สม ่าเสมอ หากช่วงไหนไม่มีการจ้างงาน ผู้รับจ้างจะสูญเสียรายได้  

Ostoj (2021) อธิบายว่าในยุคดิจิทัลท่ีเอื้อให้เกิดรูปแบบการจ้างงานช่ัวคราวอย่างกว้างขวาง

และรวดเร็ว ความคิดเกี่ยวกับ “งานท่ีม่ันคง” ค่อยๆเสื่อมพลังลงไป คนท างานหรอืลูกจ้าง

สามารถย้ายและเปลี่ยนงานไปตามความต้องการของตนเองและสามารถรับจ้างท างานกับผู้ว่า

จ้างได้มากกว่าหนึ่งแห่ง สิ่งท่ีเข้ามาแทนท่ี “งานท่ีม่ันคง” คือ ส านึกของการเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถที่จะท างานได้ตามความต้องการของนายจ้าง 

 

การเอารัดเอาเปรยีบในระบบงานชั่วคราว 

 วธิีคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานในยุคของการจ้างท างานช่ัวคราว เปลี่ยนจากวธิีควบคุม

แรงงานด้วยกฎระเบียบตามบรรทัดฐานของลัทธิเทย์เลอร์ (Taylorism) ไปสู่การบรหิารงานท่ี

เน้นคุณภาพของผลงานเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตาม การมุ่งเน้นความสามารถของคนท างานอาจ

เป็นการตอกย ้า “ผลผลิตของแรงงาน” (labour productivity) ซึ่งระบบเศรษฐกิจทุนนนิยม

ได้สถาปนาเอาไว้ แต่ภายใต้การท างานช่ัวคราวท่ีผู้รับจ้างไม่มีหลักประกันความม่ันคงทางรายได้

และสวัสดิการ รูปแบบการจ้างงานช่ัวคราวจึงสร้างความเสี่ยงให้กับคนท างาน ในขณะท่ี

นายจ้างและเจ้าของกิจการได้รับประโยชน์จากผลผลิตโดยไม่ต้องลงทุนจ่ายยเงินเดือนประจ า 

(Graham & Anwar, 2019) สถานการณ์ดังกล่าวบ่งบอกถึงการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และสะท้อนการปรับตัวของระบบทุนนิยมท่ีนายจ้างพร้อมจะเปลี่ยน

คนท างานได้ตลอดเวลา ในขณะท่ีคนท างานประเภทเดียวกันจะพบกับการแข่งขันสูง คนงาน

เหล่านี้จ าเป็นต้องพัฒนาความสามารถของตัวเองเพื่อท่ีจะท าให้ผลิตงานได้อย่างมีคุณภาพตรง
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ความต้องการของนายจ้าง ในหมู่คนท างานรับจ้างช่ัวคราวและใช้ชีวตินอกองค์กร สิ่งท่ีพวกเขา

ต้องเจอคือคู่แข่งจ านวนมาก (Cherry, 2016) 

 ผู้รับจ้างท างานช่ัวคราว เปรยีบเสมือนเป็นผู้ท่ีต้องคิดและตัดสินใจด้านธุรกิจด้วยตัวเอง 

หรอืเรยีกว่าเป็นผู้ประกอบการแบบปัจเจก (individual entrepreneurship) (Ostrom, 

2015) คนกลุ่มนี้จะเป็นผู้ผลิตสินค้าและบรกิารที่ตอบสนองผู้บรโิภคขนาดใหญ่ สิ่งส าคัญในการ

ใช้ชีวติของคนท างานรับจ้างช่ัวคราวคือต้องเป็นผู้กระตือรอืร้นว่าอะไรคือสิ่งท่ีผู้บรโิภคต้องการ 

ต้องรู้ว่าสินค้าและบรกิารแบบไหนท่ีเป็นท่ีต้องการของลูกค้า ผู้รับจ้างจึงต้องขวนขวายท่ีจะ

ศึกษากระแสความต้องการของผู้บรโิภคท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพื่อท่ีจะผลิตสินค้าและ

บรกิารท่ีโดนใจตลาด การศึกษาของ Rosenblat (2019) พบว่าผู้ท างานขับรถรับจ้างผ่าน

แอพพลิเคชัน่อูเบอร์ ต้องพบกับความเหนื่อยล้าจากการท างาน แต่พวกเขามิได้รับเงินสวัสดิการ

ใด ๆ  จากผู้สร้างแอพพลิเคช่ัน คนท างานรับจ้างผ่านแอพพลิเคช่ันลักษณะนี้ เช่น ขับรถส่ง

อาหาร ล้วนเจอปัญหาเดียวกัน นั่นคือ ความเหนื่อยและอ่อนเพลีย พวกเขาต้องท างานแข่งกับ

เวลาเพื่อท่ีจะรับงานให้ได้มากท่ีสุด เพราะค่าจ้างของพวกเขามาจากจ านวนงานท่ีรับในแต่ละวัน 

งานรับจ้างเช่นนี้คือภาพสะท้อนความเอารัดเอาเปรยีบของระบบเศรษฐกิจแบบแบ่งปัน 

(Sharing Economy) (Ravenelle, 2019) 

 ท้ัง Ravenelle (2019) และ Rosenblat (2019) ชี้ให้เห็นว่าภายใต้เทคโนโลยีสื่อสาร

และแอพพลิเคช่ันจ้างงานในยุคดิจิทัล ถึงแม้เทคโนโลยีดังกล่าวนี้จะตอบสนองความต้องการ

ของผู้บรโิภค แต่ในเวลาเดียวกันมันกลับสร้างความเหลื่อมล ้าและกดขี่คนท างานท่ีเข้ามารับจ้าง

ท างานในแอพพลิเคช่ัน ระบบของการรับงานผ่านแอพพลิเคช่ันถูกออกแบบมาเพื่อท่ีให้นายจ้าง

และเจ้าของแอพพลิเคช่ันสามารถควบคุมและตรวจสอบการท างานของลูกจ้างรายบุคคล ซึ่งถือ

เป็นการควบคุมชีวติของลูกจ้างท่ีเข้มงวด แต่ลูกจ้างไม่เคยได้รับการปกป้องดูแลจากผู้ผลิต

แอพพลิเคช่ัน (Vallas & Schor, 2020) ในแง่นี้ อาจสะท้อนว่าเทคโนโลยีสื่อสารดิจิทัล

ตอบสนองผลประโยชน์ให้กับกลุ่มนายทุนมากกว่าแรงงานรับจ้างช่ัวคราว ในขณะท่ีผู้รับจ้างท่ี

เข้ามารับงานภายใต้กฎเกณฑ์ของบรษัิทท่ีสร้างแอพพลิเคช่ัน ชีวติของพวกเขาก าลังถูกท าให้

เป็น “ย่ีห้อ” หมายถึงการรับงานผ่านแอพพลิเคช่ันคือการบ่งบอกว่าผู้รับจ้างท างานคือ

สัญลักษณ์ของบรกิาร เห็นได้จากการสวมเสื้อที่มีโลโก้ของบรษัิท 

การศึกษาของ Gershon (2017) ตั้ งข้อสัง เกตว่า ผู้ เลือกท างานรับจ้างผ่าน

แอพพลิเคช่ันต่างพยายามสร้างสมดุลระหว่างกฎเกณฑ์ของนายจ้างกับความพึงพอใจส่วนตัวใน

การเลือกท างานบางอย่าง ความสมดุลระหว่างการหารายได้ท่ีต่อเนื่องกับอิสระท่ีจะท างาน

ส่วนตัว สภาวะดังกล่าวนี้คือสังคมของการเป็นแรงงานยุคใหม่ท่ีบุคคลแต่ละคนจ าเป็นต้องต่อสู้

ดิ้นรนและแข่งขัน การศึกษาประสบการณ์ของผู้รับจ้างท างานช่ัวคราวช้ีให้เห็นว่าสถานะของการ

เป็นแรงงานและการเป็นผู้ทุ่มเทเพื่อให้ได้งานมิได้เป็นไปตามกฎของการเปิดกว้างในเสรภีาพ แต่

การท างานรับจ้างช่ัวคราวก าลังผลักให้คนท างานพบกับความเสี่ยงใหม่ ๆ และตกอยู่ในสภาพ

ต่างคนต่างดิ้นรนเอาตัวรอดตามล าพัง อย่างไรก็ตาม Ravenelle (2019) Gershon (2017) 
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และ Rosenblat (2019) เสนอว่าผู้รับจ้างท างานช่ัวคราวจ าเป็นต้องรวมกลุ่มกันเพื่อให้เกิด

พลังในการเรยีกร้องความเป็นธรรม 

 Gershon (2017) กล่าวว่าการหางานท าและการถูกจ้างให้ท างานในโลกปัจจุบัน บุคคล

มักจะถูกสอนให้ค้นหาว่าตนเองเก่งในเร ื่องใด มีทักษะและความสามารถทางด้านไหน และควรจะ

พัฒนาตัวเองให้มีความพร้อมในการท างานอย่างไร แต่ส าหรับผู้ท างานรับจ้างท่ีต้องดิ้นรนหา

งานและหารายได้มาจุนเจือครอบครัว คนกลุ่มนี้ ไ ม่มีเวลาส าหรับการพัฒนาทักษะและ

ความสามารถเหมือนคนท่ีมีเวลาว่าง การหางานท าส าหรับผู้รับจ้างส่วนใหญ่เกิดข้ึนจากความ

สะดวกรวดเร็วและไม่ต้องมีความรู้อย่างลึกซึ้ง งานรับจ้างส่วนใหญ่จึงเป็นงานท่ีไม่ต้องใช้ทักษะ

และความสามารถ รวมท้ังความไม่แน่นอนของการท างานท่ีบุคคลสามารถเลิกท างานและเปลี่ยน

งานได้ตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ภายใต้ระบบทุนนิยม นายทุนผู้ควบคุมเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมเกี่ยวกับการจ้างงานคือผู้ท่ีได้ประโยชน์สูงสุด รวมท้ังผู้รับจ้างจะถูกควบคุมให้ปฏิบัติ

ตามเงื่อนไขและกฎระเบียบของการผลิตงานอย่างเข้มงวด (Vallas & Schor, 2020) อาจ

กล่าวได้ว่าแรงงานรับจ้างท่ีดูเหมือนจะมีอิสระในการท างาน แต่ในทางปฏิบัติเม่ือผู้รับจ้าง

ตัดสินใจรับงาน พวกเขากลับถูกควบคุมและต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขของนายจ้างอย่างเลี่ยงไม่ได้ 

ขณะท่ีการศึกษาของ Hannak et al (2017) พบว่าลูกจ้างสีผิวจ านวนมากจะถูกปฏิเสธการ

จ้างงาน ส่งผลให้คนกลุ่มนี้มีรายได้ท่ีไม่ม่ันคง 

 สภาวะของการท างานรับจ้างท าให้เกิดวธิีการท างานท่ีอาศัยการท าสัญญาและข้อตกลง

ตามช้ินงาน วธิีท างานแบบนี้นายจ้างไม่ต้องรับผิดชอบเร ื่องสวัดิการใด ๆ ซึ่งถือเป็นการลด

ต้นทุนในการด าเนินงาน เจ้าของธุรกิจและกิจการต่าง ๆ สามารถลดพนักงานประจ าและหันมา

ใช้ลูกจ้างช่ัวคราวท างานตามความต้องการ ชีวติของลูกจ้างช่ัวคราวจึงไม่มีหลักประกันในระยะ

ยาว ในประเด็นนี้ Bieber and Moggia (2020) วเิคราะห์ว่าเจ้าของกิจการก าลังน าความ

เสี่ยงของตัวเองไปให้กับลูกจ้างช่ัวคราว โดยท่ีลูกจ้างเหล่านั้นจะกลายเป็นเพียง “ตัวเลือก” ท่ี

เจ้าของกิจการจะจ่ายเงินให้ตามข้อตกลงและการส่งงานตามก าหนดเท่านั้น ย่ิงลูกจ้างไม่มีทักษะ

และความสามารถในการท างานเท่าใด จ านวนเงินค่าจ้างก็จะลดน้อยลงไปด้วย สภาวะดัง

กล่าวคือการเอารัดเอาเปรยีบรูปแบบใหม่ท่ีก าลังขยายตัวมากข้ึน ผลในทางสังคมก็คือคุณภาพ

ชีวติของลูกจ้างจะลดน้อยลง เพราะพวกเขาไม่สามารถต่อรองในการท างาน ขาดเงินสวัสดิการ 

เม่ือต้องเผชิญกับปัญหาสุขภาพและเศรษฐกิจ พวกเขาไม่สามารถมีเงินส ารองมาช่วยเหลือ ใน

แง่นี้ สังคมท่ีเต็มไปด้วยการจ้างงานแบบช่ัวคราวจึงอาจเป็นสังคมท่ีผลักภาระและความเสี่ยงไป

ให้ปัจเจก  
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