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ABSTRACT 

The purpose of this study were (1) to study the impact of Job Insecurity and Job Demand on Presenteeism 

with employees from private companies in Bangkok and its vicinity (2) to compare level of presenteeism 

classified by personal factors using survey research method. The questionnaire was used as  

a tool to collect data from 385 private employees from private companies in Bangkok and its vicinity. In this 

study, the statistics used are (1) descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard 

deviation, and (2) inferential statistics including t-test, One-Way Anova, Pearson's correlation coefficient and 

Multiple regression analysis at significance level of .05. The findings indicate (1) Employees with different 

gender, Business Departments or tenure had different level of Presenteeism at significant level of .05 (2) the 

influence of Job Insecurity and Job Demand had impact on Presenteeism with employees from private 

companies in Bangkok and its vicinity at significant level of .05 
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อิทธิพลของความไม่มัน่คงในงานและข้อเรียกร้องในงาน ท่ีส่งผลต่อ 

การทาํงานขณะป่วย 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของความไม่มัน่คงในงานและขอ้เรยีกรอ้งในงานทีส่่งผลต่อการทํางาน

ขณะป่วยของพนักงานองคก์รภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล และเพื่อเปรยีบเทยีบระดบัการทาํงานขณะ

ป่วยของพนักงานองคก์รภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชร้ะเบยีบวจิยั

เชงิสํารวจ ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างจํานวน 385 คน ทีเ่ป็นพนักงาน

องค์กรภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยสถิติที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ (1) สถิติเชิงพรรณนา อัน

ประกอบด้วยความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (2) สถิติเชงิอนุมาน อนัได้แก่ การทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย การวเิคราะห์ความแปรปรวน การวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมพนัธ์เพยีร์สนัและการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 จากผลการศกึษา พบว่า (1) พนักงานองคก์รภาคเอกชน

ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลทีม่เีพศ แผนกงานหรอือายุงาน แตกต่างกนั มรีะดบัการทํางานขณะป่วยทีแ่ตกต่าง

กนั อย่างมนัียสําคญัทีร่ะดบั .05 (2) อทิธพิลของความไมม่ัน่คงในงานและขอ้เรยีกรอ้งในงานส่งผลต่อการทาํงานขณะ

ป่วยของพนักงานองคก์รภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล อย่างมนัียสาํคญัทีร่ะดบั .05 

คาํสาํคญั: ความไม่มัน่คงในงาน, ขอ้เรยีกรอ้งในงาน, การทาํงานขณะป่วย 
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บทนํา 

ในปัจจุบนัประเทศไทยกําลงัเดนิไปขา้งหน้าอย่างรวดเรว็พรอ้มกบัการเปลี่ยนแปลงในหลายๆมติ ิทัง้การเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อม ปัจจยัทางสงัคมและเทคโนโลย ีปัญหาทางดา้นเศรษฐกจิ โดยเฉพาะปัญหาทางดา้นเศรษฐกจิทีม่ี

การเปลี่ยนแปลงอย่างมาก โดยเฉพาะสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิต่อเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ได้ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจของไทยอย่างต่อเน่ือง ทําให้ภาคเศรษฐกิจของไทยชะลอตวัลง ซึ่งพบว่าตัง้แต่ปี 

2563 ทีม่สีถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิต่อเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-19) องคก์รมกีารปรบัตวัเพื่อใหอ้ยู่

รอดด้วยการลดขนาดขององค์กร การปรับโครงสร้างขององค์กรและการปลดพนักงาน โดยส่งผลกระทบต่อ

ตลาดแรงงานของไทย ทาํใหอ้ตัราการว่างงานมแีนวโน้มเพิม่สงูขึน้อย่างมนัียสาํคญัจากประมาณรอ้ยละ 1 เป็นรอ้ยละ 2 

และส่วนใหญ่เป็นผูว้่างงานทีเ่คยมงีานทํามาก่อนและทํางานอยู่ในกรุงเทพมหานครทัง้สิน้ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 

2565) จากผลกระทบของภาวะเศรษฐกจิทีช่ะลอตวัดงักล่าว ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามเสีย่งทีจ่ะตกงานมากขึน้ และรูส้กึ

ถงึความไม่มัน่คงในงาน โดยจะแสดงออกมาทางพฤติกรรม ซึ่งพบว่าเมื่อผูค้นรูส้กึถงึความไม่มัน่คงในงานจะทําให้มี

ความกงัวล กลวัที่จะตกงานและไม่มงีานทํา (Sharkawi et al., 2020) ทําให้พนักงานไม่กล้าที่จะหยุดงานเมื่อตนเอง

ป่วยและพยายามมาทํางานให้ได้ ถึงแม้ว่าร่างกายจะไม่พร้อมก็ตาม หรือที่เรียกว่าพฤติกรรมการทํางานขณะป่วย 

(Presenteeism) โดย Hemp (2004) พบว่าการทาํงานขณะป่วยของพนักงานส่งผลกระทบต่อทัง้ตวัพนักงานและองคก์ร 

โดยทาํใหอ้งคก์รมตีน้ทุนทีต่อ้งจ่ายเพิม่สงูขึน้และทาํใหพ้นักงานไม่มปีระสทิธภิาพในการทาํงานทีเ่พยีงพอ โดยจะลดลง

เหลอืเพยีง 1 ใน 3 นอกจากความไม่มัน่คงในงานแลว้ ยงัมลีกัษณะงานทีส่่งเสรมิใหเ้กดิการทาํงานขณะป่วย ซึง่เรยีกว่า

ข้อเรียกร้องในงาน (Johns, 2010) โดยเป็นขอ้เรยีกร้องที่ทําให้พนักงานต้องทํางานในปริมาณที่มากและทํางานใน

ระยะเวลาจํากดั รวมไปถงึการทีม่ปีรมิาณงานทีม่ากเกนิกว่าระดบัความสามารถของบุคคลทีจ่ะสามารถทํางานใหเ้สรจ็

ได้ (Janssen, 2001) ซึ่งตามงานวจิยัของ Deery et al. (2014) ระบุว่าปรมิาณที่มากเกินไปจะกระตุ้นพฤติกรรมการ

ทํางานขณะป่วยของพนักงาน จากเหตุผลดงักล่าวทําใหผู้ว้จิยัเลง็เหน็ถงึความสําคญัของการศกึษาเรื่อง “อทิธพิลของ

ความไม่มัน่คงในงานและขอ้เรยีกร้องในงาน ที่ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วย” โดยมวีตัถุประสงค์ของการวจิยัเพื่อ 1) 

ศึกษาอิทธิพลของความไม่มัน่คงในงาน ข้อเรียกร้องในงานที่ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วยของพนักงานองค์กร

ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัการทํางานขณะป่วยของพนักงานองค์กร

ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ทัง้น้ีเพื่อใหอ้งค์กรใหค้วามสําคญักบัความ

กงัวลของพนักงานในความรูส้กึไม่มัน่คงในงานและใหค้วามสําคญักบัการออกแบบลกัษณะงานและการมอบหมายงาน

โดยคํานึงถงึความสามารถและขอ้จํากดัในตวัของพนักงานเป็นหลกั ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของการทํางานทีส่ามารถบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรได ้นอกจากน้ียงัสามารถช่วยลดปัญหาการทาํงานขณะป่วยของพนักงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ

ในการทาํงานของตวัพนักงานและช่วยลดตน้ทุนทีอ่าจสรา้งความเสยีหายใหแ้ก่องคก์รได ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความไม่มัน่คงในงาน (Job insecurity) 

ความไม่มัน่คงในงาน (Job insecurity) เป็นการรบัรูข้องบุคคลถงึการปราศจากอํานาจในการทีจ่ะรกัษางานทีท่ําอยู่ ณ 

ปัจจุบัน ภายใต้สถานการณ์ที่มีอุปสรรคในงาน (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) โดยความไม่มัน่คงในงานส่ง

ผลกระทบเชงิลบทัง้ต่อบุคคลและองคก์ร ซึง่ทาํใหพ้นักงานเกดิความเครยีด วติกกงัวล และกดดนัในการทาํงาน โดยไม่

คาํนึงถงึผลกระทบต่อสุขภาพทางร่างกายและจติใจ (Mokhtar, Zainal & Adnan, 2019) และส่งผลกระทบต่อองค์กรคอื

เมื่อพนักงานรูส้กึไม่มัน่คงในงาน จะทําใหอ้ยากลาออกจากงาน เพื่อต้องการเปลี่ยนงานใหม่ทีม่คีวามมัน่คงมากขึน้อกี

ดว้ย ซึ่งความไม่มัน่คงในงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการตกงานในอนาคต ทําใหบุ้คลากรรูส้กึควบคุมสถานการณ์ทีกํ่าลงัเผชญิ

อยู่ไม่ได้ และยังส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีและปัญหาสุขภาพในที่สุด (Vander Elst et al., 2014) นอกจากน้ีหาก
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พนักงานรูส้กึว่าตนขาดความมัน่คงในงานจะมคีวามวติกกงัวลและรูส้กึวา่ตนเองกําลงัอยู่ภายใต้สถานการณ์ทีต่งึเครยีด

และกดดนั ทา้ยทีสุ่ดจะเป็นอุปสรรคต่อความสาํเรจ็ขององคก์ร (Staufenbiel & Konig, 2010) 

ข้อเรียกร้องในงาน (Job Demand) 

ขอ้เรยีกรอ้งในงาน (Job Demand) หมายถงึ มติทิางดา้นกายภาพ สงัคม และองค์กรทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานทีท่ําใหบุ้คคล

ตอ้งใชค้วามพยายามทัง้ทางดา้นร่างกายและจติใจ รวมทัง้ทกัษะและความสามารถ ในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ 

(Demerouti et al., 2001) ลกัษณะของขอ้เรยีกรอ้งในงานคอืการทีพ่นักงานตอ้งทาํงานอย่างรวดเรว็ และมปีรมิาณงาน

ที่มากทีต่้องทําใหเ้สร็จภายในระยะเวลาอนัสัน้ รวมไปถงึมกีารทีม่ปีรมิาณงานทีม่ากเกินกว่าระดบัความสามารถของ

บุคคลทีจ่ะสามารถทาํงานใหเ้สรจ็ได ้(Janssen, 2001) โดยขอ้เรยีกรอ้งในงานถอืเป็นปัญหาสาํคญัอย่างหน่ึงทีพ่นักงาน

ตอ้งเผชญิในการทาํงานในทุกองคก์ร ซึง่หากพนักงานตอ้งเผชญิกบัขอ้เรยีกรอ้งในงานทีสู่งเช่น ปรมิาณงานทีม่าก การ

ขาดแคลนพนักงาน การทํางานล่วงเวลา ความกดดนัทางดา้นเวลา จะทําใหพ้นักงานไมย่อมหยุดงานและจะทาํใหเ้กดิ

ปัญหาสุขภาพในทีสุ่ด (Demerouti et al., 2009) 

การทาํงานขณะป่วย (Presenteeism) 

การทํางานขณะป่วย (Presenteeism) มผีู้วจิยัให้คําจํากดัความไว้หลายท่าน แต่โดยทัว่ไปจะหมายถึงสถานการณ์ที่

บุคคลมาทาํงาน แต่ไม่สามารถทํางานไดเ้ตม็ความสามารถ อนัเน่ืองมาจากปัญหาทางดา้นสุขภาพ ส่งผลใหพ้นักงานมี

ผลิตภาพจากการทํางานลดลง (Johns, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับของ Aronsson et al. (2000) ที่กล่าวไว้ว่าเป็น

สถานการณ์ของบุคคลทีม่ปัีญหาทางด้านสุขภาพ ควรไดร้บัการพกัผ่อนหรอืหยุดงาน แต่พวกเขายงัคงมาทํางาน ซึ่ง

การทีพ่นักงานมอีาการเจบ็ป่วยหรอือยู่ในสภาพทีค่วรไดร้บัการรกัษาพยาบาล แต่ยงัคงมาทาํงาน ณ สถานทีท่าํงาน ทาํ

ใหป้ระสทิธภิาพจากการทํางานของบุคคลดงักล่าวลดลงเหลอืเพยีง 1 ใน 3 หรอืตํ่ากว่านัน้ และการทีพ่นักงานทํางาน

ขณะป่วยยงัส่งผลกระทบต่อทัง้คุณภาพและปรมิาณของงานอกีดว้ย (Hemp, 2004) นอกจากน้ี Cooper (1996) กล่าว

ว่าการทํางานขณะป่วยเป็นสถานการณ์ที่บุคคลไปทํางาน ณ สถานทีท่ํางานแต่ประสทิธภิาพในการทํางานเหมือนไม่

ไดม้าทํางานหรอืเปรยีบเสมอืนว่าขาดงาน และมขีอ้เทจ็จรงิทีว่่าการมาทาํงานขณะป่วยของพนักงานจะทําใหพ้นักงาน

สูญเสียประสิทธิภาพในการทํางานและองค์กรมีผลิตภาพในงานที่ลดลงมากกว่าการที่พนักงานขาดงาน โดยเมื่อ

พนักงานมาทาํงานขณะป่วย องคก์รจะมค่ีาใชจ้่ายทีเ่กดิขึน้มากกว่าการขาดงาน เน่ืองจากการมาทาํงานขณะป่วยทาํให้

พนักงานมปีระสทิธภิาพในการทาํงานลดลงและองค์กรมผีลติภาพในงานลดลง หรอืมองเป็นเป็นตน้ทุนแฝงทีอ่งคก์รไม่

สามารถมองเห็นได้และสร้างความเสยีหายแก่องค์กร (วทิวสั สุรวฒันสกุล และ พรชยั สทิธศิรณัย์กุล, 2563) โดยมี

การศกึษาบรษิทัในประเทศญีปุ่่ น พบว่ามค่ีาใชจ้่ายจากการมาทาํงานขณะป่วยของพนักงานมากถงึ 64% ของค่าใชจ้่าย

เกี่ยวกบัสุขภาพทัง้หมด (Nagata et al., 2018) ซึ่งในธุรกิจธนาคารและสถาบนัการเงนิพบว่ามตี้นทุนที่เกิดจากการ

ทํางานขณะป่วยของพนักงานสูงถึง 311.8 ดอลล่าร์สหรฐัต่อปี ในขณะที่ต้นทุนจากการขาดงานของพนักงานมเีพยีง 

176.2 ดอลล่าร์สหรฐัต่อปี และยงัพบว่าการทีพ่นักงานไม่สามารถทํางานไดเ้ตม็กําลงัความสามารถส่งผลกระทบอย่าง

มากต่อความสามารถในการทาํกําไรขององคก์รอกีดว้ย (D'Abate & Eddy, 2007) 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ความไม่มัน่คงในงานและการทาํงานขณะป่วย  

งานวจิยัของ Sharkawi, Suhaimi & Razali (2020) ได้ศกึษาผลกระทบของความไม่มัน่คงในงานต่อการทํางานขณะ

ป่วย โดยรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากพนักงานในบริษัทเอกชนที่มีความเกี่ยวข้องกับรัฐบาลในประเทศ

มาเลเซยี ผลการศกึษาพบว่า ความไม่มัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธแ์ละส่งผลกระทบต่อการทาํงานขณะป่วยอย่างมาก 

โดยมสีาเหตุที่ทําให้คนไปทํางานขณะป่วยคือการลดขนาดขององค์กร,ปัญหาทางด้านการเงิน,เทคโนโลยีที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็,การขาดประสบการณ์ในการทํางานและไม่ไดร้บัการฝึกอบรม รวมไปถงึปัญหาการเหยยีด

เชือ้ชาตแิละความลําเอยีงทางเพศ จงึเป็นสาเหตุใหพ้นักงานรูส้กึกลวัต่อการตกงาน ทาํใหพ้นักงานตอ้งมาทาํงานแมว้่า

ร่างกายของพวกเขาจะอยู่ในสภาวะทีไ่ม่พรอ้มปฏบิตังิานกต็าม ซึ่งสอดคล้องไปกบังานวจิยัของ Kim, Yoon, Bahk & 
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Kim (2020) ไดด้าํเนินการศกึษาว่าความไม่มัน่คงในงานมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการทํางานขณะป่วยหรอืไม่ โดยทดสอบ

กบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานประจําในประเทศเกาหลใีต้ ผลการศกึษา พบว่าความไม่มัน่คงในงานส่งผลกระทบต่อ

การทํางานขณะป่วย เน่ืองจากพนักงานทีรู่ส้กึไม่มัน่คงในงานเลอืกทีจ่ะมาทาํงานขณะป่วยมากกว่าการหยุดงานเพราะ

กลวัการตกงาน 

ข้อเรียกร้องในงานและการทาํงานขณะป่วย 

Schneider, Winter & Schreyogg (2017) ได้ทําการศึกษาผลกระทบของข้อเรียกงานในงานที่ส่งผลกระทบต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานขณะป่วยของพนักงาน โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะหผ์ลกระทบของขอ้เรยีกรอ้งในงานทีส่่งผล

ต่อการทํางานขณะป่วย เพื่อทีจ่ะนําผลการศกึษามาเสนอแนะแนวทางทีส่ามารถลดความถี่ของการเกดิพฤตกิรรมการ

มาทํางานขณะป่วยของพนักงานได ้ผลการศกึษาพบว่า ปรมิาณงานทีม่ากจนเกนิไป ลกัษณะงานทีต่อ้งรบัผดิชอบเกนิ

บทบาทหน้าที ่จะเพิม่พฤตกิรรมการมาทาํงานขณะป่วยของพนักงาน โดยพนักงานทีเ่ชื่อว่าปรมิาณงานทีม่ากทีเ่กดิจาก

การทีอ่งค์กรมบีุคลากรไม่เพยีงพอ ทําใหพ้นักงานคนหน่ึงต้องทํางานทีม่ากจนเกนิไป จะส่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมการ

ทํางานขณะป่วย นอกจากน้ี Mokhtar, Zainal & Adnan (2019) ไดท้ําการศกึษาปัจจยัทีท่ําใหเ้กดิการทาํงานขณะป่วย 

โดยศกึษาตวัแปรขอ้เรยีกร้องในงาน ซึ่งขอ้เรยีกร้องในงานทําใหพ้นักงานต้องทํางานในปรมิาณทีม่ากและทําใหเ้กดิ

ความเครยีดได ้ทําการศกึษาโดยทําการศกึษากบันักการทตูในประเทศมาเลเซยี ผูเ้ขา้ร่วมตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ ช่วงอายุ 33-40 ปี ผลการศกึษาพบว่า ขอ้เรยีกรอ้งในงานเป็นตวัแปรทีท่าํใหพ้นักงานเกดิการทาํงานขณะ

ป่วย โดยเมื่อพนักงานรูส้กึว่าตอ้งการรกัษาภาพพจน์และคํานึงถงึประสทิธภิาพในงานของตนอยูเ่สมอจงึเป็นเหตุผลให้

พนักงานมาทาํงานถงึแมจ้ะรูส้กึเหน่ือยล้าหรอืเจบ็ป่วยกต็าม ดงันัน้ปรมิาณงานทีพ่นักงานแต่ละคนตอ้งรบัผดิชอบควร

อยู่ในปรมิาณทีเ่หมาะสมและไม่สรา้งภาระงานใหพ้นักงานจนมากเกนิไป 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานองค์กรภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มกีาร

ทาํงานขณะป่วย (Presenteeism) ทีแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ความไม่มัน่คงในงาน (Job Insecurity) ส่งผลต่อการทาํงานขณะป่วยของพนักงานองคก์รภาคเอกชนใน

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

สมมติฐานท่ี 3 ขอ้เรยีกร้องในงาน (Job Demand) ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วยของพนักงานองค์กรภาคเอกชนใน

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีศกึษาเรื่อง อทิธพิลของความไม่มัน่คงในงานและขอ้เรยีกรอ้งในงานทีส่่งผลต่อการทํางานขณะป่วย โดย

ใชแ้บบสอบถามปลายปิด เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการวจิยัครัง้น้ีคอื พนักงานองค์กรภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงาน

องค์กรเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จํานวน 385 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่างคํานวณโดยใชสู้ตรของ Cochran 

(Chaokromthong & Sintao, 2021) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ รอ้ยละ 95 ความคลาดเคลื่อน รอ้ยละ 5 เน่ืองจากเป็นกรณีที่

ไม่ทราบจํานวนประชากรและสดัส่วนจํานวนประชากรทีช่ดัเจน และใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่เจาะจง (Non-

Probability Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การศึกษาวิจัยครัง้น้ีใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล เพื่อนํามาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัย ผู้วิจ ัยได้พัฒนา

แบบสอบถามขึน้มาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา แผนกงาน ระดบัการ

ปฏบิตังิาน อายุงาน รายไดแ้ละกลุ่มอุตสาหกรรม 

2) ความไม่มัน่คงในงาน ซึง่ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คาํถามมาจากงานวจิยัของ Pienaar et al. (2013) จาํนวน 8 ขอ้ 

3) ขอ้เรยีกรอ้งในงาน ซึง่ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คาํถามมาจากงานวจิยัของ Janssen (2001) จาํนวน 8 ขอ้ 

4) การทาํงานขณะป่วย ซึง่ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คาํถามมาจากงานวจิยัของ Koopman et al. (2002) จาํนวน 6 ขอ้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดบัการศกึษา 

- แผนกงาน 

- ระดบัการปฏบิตังิาน 

- รายได ้

- อายุงาน 

- กลุ่มอุตสาหกรรม 

ความไมม่ัน่คงในงาน 

(Job Insecurity) 

 

การทาํงานขณะป่วย  

(Presenteeism) 

ข้อเรียกร้องในงาน 

(Job Demand) 

 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม  
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และทาํการทดสอบค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ของคาํถามในแตล่ะตวัแปร พบว่าทุกตวัแปรมค่ีามากกว่า 0.7 ซึง่

มคีวามเชื่อมัน่อยู่ในเกณฑท์ีเ่หมาะสมและแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยันําขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามมาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 

1) การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เพื่อใช้ในการอธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

แผนกงาน ระดบัการปฏบิตังิาน อายุงาน รายไดแ้ละกลุ่มอุตสาหกรรม  

2) การวเิคราะห์โดยใชส้ถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช ้t-test เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของตวัแปรอิสระ 2 

กลุ่มและใช้วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way Anova) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 3 กลุ่มขึ้นไป 

วเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรสนั (Pearson’s Correlation Coefficient) ซึ่งเป็นการหาความสมัพนัธ์กนั

ระหว่างตวัแปรอสิระ เพื่อทดสอบการเกดิ Multicollinearity และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบหาอทิธพิลของตวัแปรอสิระทีม่ผีลต่อตวัแปรตาม 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ระดบัของความไม่มัน่คงในงาน ข้อเรียกร้องในงานและการทํางานขณะป่วยของพนักงานองค์กร

ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล แสดงดงัตารางที ่1 พบว่าขอ้เรยีกรอ้งในงาน มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด และอยู่ใน

ระดบัมาก (X� = 4.05, SD = 0.708) รองลงมาคอื ความไม่มัน่คงในงาน (X� = 3.98, SD = 0.684) อยู่ในระดบัมากและ

ตวัแปรทีม่ค่ีาเฉลีย่ตํ่าสุด คอืการทาํงานขณะป่วย (X� = 3.88, SD = 0.660) อยู่ในระดบัมาก  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่2 พบว่า พนักงานทีม่เีพศ แผนกงานหรอือายุงาน แตกต่างกนั จะมรีะดบัของ

การทํางานขณะป่วย (Presenteeism) แตกต่างกนั โดยพนักงานเพศหญงิมกีารทํางานขณะป่วยมากกว่าพนักงานเพศ

ชาย พนักงานที่มอีายุงาน 5-10 ปี มกีารทํางานขณะป่วยมากกว่าพนักงานทีม่อีายุงานน้อยกว่า 5 ปี และพนักงานที่

ทํางานในแผนกงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการปัญหาทางเทคนิคมกีารทํางานขณะป่วยมากกว่าพนักงานที่ทํางานใน

แผนกงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจดัการคน อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทัง้น้ีแผนกงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจดัการ

ปัญหาทางเทคนิคประกอบดว้ยแผนกเทคโนโลยแีละสารสนเทศ แผนกการผลติและแผนกวศิวกรรม ส่วนแผนกงานที่

เกีย่วขอ้งกบัการจดัการคนประกอบดว้ยแผนกบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละแผนกขายและการตลาด 

จากตารางที ่3 แสดงผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั ซึ่งเป็นการหาความสมัพนัธก์นัระหว่างตวัแปร

อสิระ เพื่อทดสอบการเกดิ Multicollinearity พบว่าไม่มตีวัแปรอสิระใดมค่ีามากกว่า 0.80 หมายความว่าตวัแปรอสิระมี

ความสมัพนัธก์นัน้อย (Shrestha, 2020) จงึไม่ก่อใหเ้กดิ Multicollinearity ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่4 พบว่า ความไม่มัน่คงในงาน (B = 0.323, t = 8.199, Sig. = .000) ขอ้เรยีกรอ้ง

ในงาน (B = 0.481, t = 12.619, Sig. = .000) มีผลต่อการทํางานขณะป่วยของพนักงานองค์กรภาคเอกชนใน

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยสามารถอธบิายความผนัแปรของการทาํงานขณะป่วยไดร้อ้ยละ 57.9 (Adjusted R2 

= .579) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และเมื่อพจิารณาจากค่า Beta ทัง้สองปัจจยั ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อการ

ทํางานขณะป่วย โดยขอ้เรยีกรอ้งในงาน (Beta = 0.516) ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วยของพนักงานมากกว่าความไม่

มัน่คงในงาน (Beta = 0.335) 
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ตารางท่ี 1 สถติเิชงิพรรณนาของความไม่มัน่คงในงาน ขอ้เรยีกรอ้งในงานและการทาํงานขณะป่วย 

ตวัแปร Mean S.D. ระดบั 

ความไม่มัน่คงในงาน (Job Insecurity) 3.98 0.684 มาก 

ขอ้เรยีกรอ้งในงาน (Job Demand) 4.05 0.708 มาก 

การทาํงานขณะป่วย (Presenteeism) 3.88 0.660 มาก 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการการทาํงานขณะป่วย (Presenteeism) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 2.166* .031 

อายุ F-test 0.967 .425 

ระดบัการศกึษา F-test 1.474 .221 

แผนกงาน F-test 3.380* .035 

ระดบัการปฏบิตังิาน F-test 0.941 .421 

อายุงาน F-test 3.010* .050 

รายได ้ F-test 0.550 .699 

กลุ่มอุตสาหกรรม F-test 1.298 .250 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นัของทุกตวัแปรทีศ่กึษา  

ตวัแปร ความไม่มัน่คงในงาน ข้อเรียกร้องในงาน การทาํงานขณะป่วย 

ความไม่มัน่คงในงาน 1.000   

ข้อเรียกร้องในงาน 0.587** 1.000  

การทาํงานขณะป่วย 0.638** 0.712** 1.000 

 **มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การถดถอย (Regression) เพื่อศกึษาอทิธพิลของความไม่มัน่คงในงานและขอ้เรยีกรอ้งใน

งานทีส่่งผลต่อการทาํงานขณะป่วย 

การทาํงานขณะป่วย b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.652 0.143  4.552 .000* 

ความไม่มัน่คงในงาน 0.323 0.039 0.335 8.199 .000* 

ขอ้เรยีกรอ้งในงาน 0.481 0.038 0.516 12.619 .000* 

R = .762 , R2 = .581, Adjusted R2 = .579 , SEEst = 0.428 , F = 265.191 , Sig. = .000* 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความไม่มัน่คงในงานและขอ้เรยีกร้องในงานที่ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วยของ

พนักงานองค์กรภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและเพื่อเปรียบเทียบระดบัการทํางานขณะป่วยของ

พนักงานองคก์รภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลโดยสามารถอภปิรายผลได ้ดงัน้ี 
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1) ความไม่มัน่คงในงาน (Job Insecurity) ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วย (Presenteeism) ของพนักงานองค์กร

ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เน่ืองจากความไม่มัน่คงในงาน ทําให้

พนักงานรูส้กึเครยีดและมคีวามกงัวลว่าจะตกงาน จงึพยายามทํางานของตนใหด้ทีีสุ่ดเพื่อทีจ่ะรกัษาตําแหน่งงานของ

ตนไว้ และพยายามปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของตนอย่างสมํ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ 

Sharkawi et al. (2020) ทีเ่ป็นการศกึษาผลกระทบของความไม่มัน่คงในงานต่อการทํางานขณะป่วย พบว่า ความไม่

มัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธแ์ละส่งผลกระทบต่อการทาํงานขณะป่วย โดยมสีาเหตุทีท่าํใหค้นไปทาํงานขณะป่วยคอืการ

ลดขนาดขององค์กร, ปัญหาทางดา้นการเงนิ, เทคโนโลยทีีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็, การขาดประสบการณ์ใน

การทํางานและไม่ได้รบัการฝึกอบรม จงึเป็นสาเหตุใหพ้นักงานรู้สกึกลวัต่อการตกงาน ทําให้พนักงานต้องมาทํางาน

แม้ว่าพวกเขาจะอยู่ในสภาวะที่ไม่พร้อมปฏิบตัิงานก็ตาม และยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ Kim et al. (2020) ที่

ศกึษาว่าความไม่มัน่คงในงานมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการทาํงานขณะป่วยหรอืไม ่พบว่า ความไม่มัน่คงในงานส่งผลกระทบ

ต่อการทํางานขณะป่วย เน่ืองจากพนักงานที่รู้สกึไม่มัน่คงในงานเลอืกที่จะมาทํางานขณะป่วยมากกว่าการหยุดงาน

เพราะกลวัการตกงาน 

2) ขอ้เรยีกรอ้งในงาน (Job Demand) ส่งผลต่อการทํางานขณะป่วย (Presenteeism) ของพนักงานองค์กรภาคเอกชน

ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เน่ืองจากเมื่อพนักงานตอ้งเผชญิกบัขอ้เรยีกรอ้ง

ในงานทีม่ากจะทาํใหพ้นักงานต้องทํางานในปรมิาณทีม่ากจนเกนิไปและมขีอ้จาํกดัในดา้นระยะเวลาของการทาํงาน จงึ

ก่อใหเ้กดิความเครยีดและมคีวามกดดนัในงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ Mokhtar et al. (2019) ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่า

ข้อเรียกร้องในงานเป็นสิ่งที่ทําให้พนักงานเกิดการทํางานขณะป่วย โดยเมื่อพนักงานทํางานด้วยการคํานึงถึง

ประสทิธภิาพในงานและใหค้วามสําคญัเกี่ยวกบังานของตนอยู่เสมอ จงึเป็นเหตุผลใหพ้นักงานมาทํางานถงึแมจ้ะรูส้กึ

เหน่ือยล้าหรอืเจบ็ป่วยกต็าม และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ Schneider, Winter & Schreyogg (2017) ซึ่งไดศ้กึษา

ผลกระทบของขอ้เรยีกงานในงานทีส่่งผลต่อการทํางานขณะป่วยของพนักงาน ผลการศกึษาพบว่า ปรมิาณงานทีม่าก

จนเกนิไปหรอืลกัษณะงานทีต่้องรบัผดิชอบเกนิบทบาทหน้าที ่จะเพิม่พฤตกิรรมการมาทํางานขณะป่วยของพนักงาน 

โดยพนักงานที่เชื่อว่าปริมาณงานที่มากที่เกิดจากการที่องค์กรมีบุคลากรไม่เพียงพอ ทําให้พนักงานคนหน่ึงต้อง

รบัผดิชอบในงานทีม่ากจนเกนิไป จะส่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานขณะป่วย ดงันัน้องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบั

ปรมิาณงานทีพ่นักงานแต่ละคนต้องรบัผดิชอบ ซึ่งควรอยู่ในปรมิาณทีเ่หมาะสมและไม่สร้างภาระงานใหพ้นักงานจน

มากเกนิไป เพื่อเป็นการลดความเสีย่งในการเกดิพฤตกิรรมการทาํงานขณะป่วยของพนักงาน 

3) จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีเพศ แผนกงานหรืออายุงาน แตกต่างกัน จะมีระดบัของการทํางานขณะป่วย 

แตกต่างกนั โดยพบว่าเพศหญงิมกีารทาํงานขณะป่วยมากกวา่เพศชาย ซึง่จากทีอ่งคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ กล่าว

ว่าเพศหญงิในวยัทาํงานไดร้บัผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิต่อเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-

19 มากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมอีตัราการจา้งงานฟ้ืนตวัเรว็กว่าเพศหญงิในช่วงปี 2564-2565 (แบรนด์ อนิไซด,์ 

2564) ทําใหเ้มื่อในปัจจุบนัสถานการณ์ต่างๆ เริม่กลบัเขา้สู่สภาวะปกต ิเพศหญงิจงึทุ่มเทใหก้บังานเพื่อต้องการที่จะ

รกัษางาน ณ ปัจจุบนัไว ้เพราะกลวัที่จะต้องสูญเสยีรายได้และโอกาสในตลาดแรงงาน ประกอบกบัในบางครอบครวั

ผู้หญิงเป็นคุณแม่เลี้ยงเดี่ยว รายได้หลกัในครอบครวัซึ่งมาจากตนทางเดียว ทําให้คํานึงถึงความมัน่คงและโอกาส

กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน จงึทุ่มเทในการทํางานมากกว่าผูช้าย นอกจากน้ีบรบิทในสงัคมไทยหากพูดถงึเรื่องของการ

ก้าวหน้าในตําแหน่งงาน หรอืการเลื่อนตําแหน่งไปในระดบัสูง ผู้ชายจะมคีวามได้เปรยีบมากกว่า ทําให้ผู้หญิงเกิด

ความเครยีดและกดดนั จงึมคีวามพยายามและทุ่มเทในงาน และยงัพบว่าพนักงานทีท่ํางานในแผนกงานทีเ่กีย่วขอ้งกบั

การจดัการปัญหาทางเทคนิค มกีารทํางานขณะป่วยมากกว่าพนักงานทีท่ํางานในแผนกงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจดัการ

คน โดยคาดว่าแผนกงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัการปัญหาทางเทคนิคจะมลีกัษณะงานทีเ่ฉพาะทางมคีวามรบัผดิชอบสูง

และใชค้วามเชีย่วชาญเฉพาะด้าน ทําให้สามารถหาคนมาทํางานทดแทนได้ยาก จงึมแีนวโน้มทีท่ําใหเ้กิดการทํางาน

ขณะป่วยมากกว่าแผนกงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัการคน ซึง่จะมลีกัษณะงานทีส่นับสนุนและวางแผนงานทีเ่กีย่วขอ้งกบั
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บุคลากรภายในองค์กรใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม ถอืว่าเป็นงานทีไ่ม่ไดม้คีวามเร่งด่วนและสามารถมผีูอ้ื่นทํางาน

แทนได ้และสุดทา้ยพนักงานทีม่อีายุงาน 5-10 ปี มกีารทาํงานขณะป่วยมากกว่าพนักงานทีม่อีายุงานน้อยกวา่ 5 ปี โดย

คาดว่าพนักงานที่มีอายุงานในองค์กร 5-10 ปี เป็นพนักงานที่อยู่ในวัยกําลังสร้างครอบครัว ทําให้มีภาระที่ต้อง

รบัผดิชอบมากขึน้ และต้องการความมัน่คงในอาชพี จงึมคีวามทุ่มเทในงานและพยายามทาํงานทีท่ําอยู่ในปัจจบุนัใหด้ี

ทีสุ่ด เพื่อจะรกัษางานทีท่าํไว ้ส่วนพนักงานทีม่อีายุงานน้อยกว่า 5 ปี คาดว่าเป็นพนักงานทีจ่บการศกึษาใหม่ๆ ยงัไม่มี

ประสบการณ์ในการทํางาน อยู่ในช่วงทดลองงานและเกบ็เกี่ยวประสบการณ์ นอกจากน้ีพนักงานในกลุ่มน้ีส่วนใหญ่ยงั

ไม่มภีาระหน้ีสนิ ซึ่งพรอ้มทีจ่ะรบัความเสีย่งเพื่อแสวงหางานทีช่อบ จงึทาํใหพ้นักงานทีม่อีายุงานน้อยกว่า 5 ปี ไม่ได้

ทาํงานทุ่มเทใหก้บัองคก์รมากนัก จงึเกดิการทาํงานขณะป่วยน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 5-10 ปี 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศกึษา ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) องคก์รควรใหค้วามสาํคญัในดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหพ้นักงานรบัรูว้่าองคก์รมกีารสนับสนุนพนักงาน 

ทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึปลอดภยัในงาน มงีานทีม่ ัน่คงและรายไดท้ีแ่น่นอน และมคีวามเชื่อมัน่ต่อองค์กร ตลอดจน

องค์กรควรมุ่งเน้นให้ความสําคญักับการให้สวสัดิการพนักงานในทุกระดบัอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อสร้าง

ความรู้สกึมัน่คงในอาชพี นํามาซึ่งการลดปัญหาการทํางานขณะป่วยของพนักงานอนัสร้างความเสยีหายและต้นทุน

ใหแ้ก่องคก์ร 

2) ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่าขอ้เรยีกรอ้งในงานส่งผลต่อการทํางานขณะป่วย ดงันัน้ผูบ้รหิารควรออกแบบระบบงานและ

วเิคราะหง์าน ใหม้คีวามเหมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะของพนักงาน โดยคาํนึงถงึความสามารถและขอ้จาํกดัในตวัของ

พนักงานเป็นหลกั ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของการทํางานทีส่ามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้เพื่อสามารถช่วยลดปัญหา

การทาํงานขณะป่วยของพนักงานได ้

3) จากการศึกษาพบว่า พนักงานเพศหญิงมกีารทํางานขณะป่วยมากกว่าเพศชาย ดงันัน้องค์กรควรมกีารส่งเสรมิ

ศกัยภาพ และโอกาสที่เท่าเทียมกันของพนักงานทุกคนโดยไม่จํากัดเพศ เพื่อให้พนักงานทุกคนรู้สึกเท่าเทียมกนั 

นอกจากน้ี องคก์รยงัตอ้งสรา้งความสมดุลทางเพศในการทาํงาน การรกัษาสดัส่วนของจาํนวนพนักงานหญงิและชายให้

สมดุลในแต่ละประเภทของงานและการมอบหมายงานภายในองค์กร และพบว่าพนักงานที่ทํางานในแผนกงานที่

เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการปัญหาทางดา้นเทคนิคมกีารทํางานขณะป่วยสูง ซึ่งเป็นลกัษณะงานทีต่้องใชค้วามเชีย่วชาญ

เฉพาะดา้น หาคนมาทาํงานแทนไดย้าก ดงันัน้องคก์รควรกําหนดนโยบายใหช้ดัเจนว่าเมื่อพนักงานป่วยสามารถลางาน

ไดต้ามสมควร จดัใหม้พีนักงานคนอื่นรบัหน้าทีแ่ทนหากมพีนักงานลางานและปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์รใหพ้นักงาน

ลางานได้โดยไม่รูส้กึว่าทําผดิต่อองค์กร นอกจากน้ีพนักงานที่มอีายุงาน 5-10 ปี มกีารทํางานขณะป่วยสูง ซึ่งคาดว่า

พนักงานทีม่อีายุงาน 5-10 ปี เป็นพนักงานทีอ่ยูใ่นวยักําลงัสรา้งครอบครวั ทาํใหต้อ้งมภีาระทีต่อ้งรบัผดิชอบมากขึน้ จงึ

ไม่กล้าที่จะหยุดงานเพราะกลวัถูกไล่ออกจากองค์กร ดงันัน้องค์กรควรสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ด ีทําให้

พนักงานเชือ่มัน่ในองคก์ร รูส้กึปลอดภยัในงาน มรีายไดท้ีม่ ัน่คง รวมถงึสนับสนุนในดา้นความเป็นอยู่ของพนักงานใหด้ี

ยิง่ขึน้ เพื่อลดปัญหาการทาํงานขณะป่วยของพนักงานใหแ้ก่องคก์รต่อไป 
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