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บทที่ 4

ผลการศึกษา

การรวบรวมขอมูลในเรื่องการศึกษาเรื่อง “การศึกษากระบวนการสื่อสารเพื่อจัดการ

ความขัดแยงภายในองคกร : กรณีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย” ในครั้งนี้จะนาํเสนอ

ผลการศึกษาโดยแบงประเด็นที่ศึกษาเปน 3 สวนดังนี้

สวนที่ 1 ประเด็นความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยมีสวนเขาไปรวมจัดการ

สวนที่ 2 รูปแบบและกระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายใน

องคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

2.1 รูปแบบการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกร
ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

2.2 กระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกร
ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

สวนที่ 3 ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของการใชการสื่อสาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

3.1 ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความ

ขัดแยงของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

3.2 ปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวในการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความ

ขัดแยงของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

สวนที่ 1
ประเด็นความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยมีสวนเขาไปรวมจัดการ

ความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีสวนเขา

ไปรวมจัดการนั้น มีลักษณะของการเขาไปชวยเหลือเฉพาะความขัดแยงระหวางพนักงาน บมจ. 

ธนาคารกรุงไทยกับบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น ยกตัวอยางเชน กลุมของผูบริหาร และผูบังคับบัญชา

เทานั้น โดยที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะไมเขาไปจัดการความขัดแยงภายใน
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กลุมของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย ไมวาจะเปนความขัดแยงระหวางพนักงานฝายเดียวกัน 

หรือตางฝายกันก็ตาม ดังนั้นกรณีของความขัดแยงภายในกลุม (Within-group Conflict) ซึ่งแบง

ออกเปน ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) ความขัดแยงในอาํนาจ (Authority Conflict) และ 

ความขดัแยงในประเดน็ (Issue Conflict) จงึไมถกูจดัวาเปนความขดัแยงทีส่หภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยดูแลอยู ถึงแมไมอาจจะปฏิเสธไดวาความขัดแยงภายในฝายหรือระหวางบุคคลซึ่ง

อยูในกลุมเดียวกันจะตองเกิดขึ้นไมมากก็นอย เพราะความขัดแยงจะตองเกิดขึ้นเปนธรรมดาจาก

ความแตกตางของตัวบุคคลที่ไมเหมือนกนัในคณุลกัษณะตาง ๆ แตเนือ่งจากการกอต้ังของสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรงุไทยนัน้ถกูตัง้ขึน้เพือ่ความตองการทีจ่ะดแูลและจดัการความขดัแยง

ระหวางลูกจางและนายจางหรือผูมีอํานาจเหนือกวาในองคกร ดังนั้นความขัดแยงภายในกลุมของ

พนกังานจงึเปนความขดัแยงทีส่หภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยจะไมเขาไปจดัการหรือดูแล 

โดยการจัดการความขัดแยงภายในกลุมจะอาศัยหนวยงานหรือกลไกอื่น ๆ ภายในองคกรเพื่อเขา

ไปไกลเกลี่ยปญหาความขัดแยงโดยไมพึ่งพาสหภาพรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

สําหรับหนาที่ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมุงใหความสําคัญกับ

การจัดการความขัดแยงระหวางกลุม (Between-group Conflict) เปนสําคัญ โดยเฉพาะประเด็น

ความขัดแยงระหวางระดับชั้น (Hierarchical Conflict) นั้นถือไดวาเปนความขัดแยงเพียงอยาง

เดียวที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเขาไปกํากับดูแลโดยตรง ในขณะที่ความขัดแยง

ในหนาที่ (Functional Conflict) และความขัดแยงระหวางสายบังคับบัญชากับสายอํานวยการ 

(Line Vs. Staff Conflict) จัดไดวาเปนความขัดแยงที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

จะไมเขาไปดูแลเชนกัน เนื่องจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใหความสนใจใน

เร่ืองของความแตกตางระหวางระดับชั้นเทานั้น ดังนั้นแมวาความขัดแยงในรูปแบบอื่น ๆ จะเกิดขึ้น

ภายใน บมจ. ธนาคารกรงุไทย แตสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยกจ็ะใหควาสนใจเฉพาะ

ความขัดแยงระหวางกลุม (Between-group Conflict) โดยเฉพาะความขัดแยงระหวางระดับชั้น 

(Hierarchical Conflict) เทานั้น

สําหรับความขัดแยงระหวางระดับชั้น (Hierarchical Conflict) นั้น สามารถแบงได

เปน 2 แบบ นั่นคือ ความขัดแยงที่เกิดขั้นระหวางพนักงานและฝายบริหาร และ ความขัดแยงที่เกิด

ข้ึนระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา

ในสวนของฝายบริหารและผูบังคับบัญชานั้น ผูศึกษาไดใหคําจํากัดความเพื่อการ

ศึกษาที่แตกตางกันคือ ฝายบริหารหมายถึง ผูบริหารระดับสูงที่ทําหนาที่ในการวางแผนหรือ

กําหนดนโยบายขององคกร ซึ่งมีอํานาจในการจาง เลิกจาง ข้ึนคาจาง ตัดคาจาง หรือลดคาจาง

ของพนักงาน ในขณะที่ผูบังคับบัญชาในความหมายของผูศึกษาคือ พนักงานของ บมจ. ธนาคาร
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กรุงไทย ที่มีตําแหนงหนาที่การงานสูงกวาพนักงานทั่วไปภายในหนวยงาน ซึ่งคนกลุมนี้มีอํานาจใน

การควบคุมนโยบายที่ไดรับมาจากผูบริหาร รวมทั้งมีอํานาจในการเสนอชื่อพนักงานไปสูผูบริหาร

วาพนักงานคนใดที่ควรจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือไดรับการโยกยาย ความขัดแยงที่เกิดขึ้น

ระหวางพนักงานและฝายบริหาร รวมทั้งความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา

มีความแตกตางกันออกไปดังแสดงไดจากตารางที่ 4.1

ตารางที่ 4.1

ประเด็นความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

มีสวนเขาไปรวมจัดการ

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและฝายบริหาร

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและผูบังคับบัญชา

1. ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงาน

ที่เปนตัวเงิน

      - โบนัส

      - เงินเดือน

      - สวัสดิการที่เปนตัวเงิน

2. ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงาน

ที่ไมเปนตัวเงิน

      - นโยบายการใหเกษียณอายุกอน กําหนด

(Early Retire)

      - นโยบายเปดรับสมัครงานในตําแหนง

Management Trainee

      - นโยบายการเรียนรูดวยตัวเอง (Self  Learning)

1. การไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยาง

เปนธรรม

2. การไมไดรับการโอนยายอยาง

เปนธรรม

3. การไมไดรับการขึ้นเงินเดือนอยาง

เปนธรรม

จากการศึกษาพบวา ประเด็นความขัดแยงภายในองคกรที่เกิดขึ้นภายในกลุม

พนักงานดวยกันจะเปนสิ่งที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะไมคอยไดใหความ

สําคญัมากนกัดงัทีไ่ดกลาวไปแลว สวนหนึง่เกดิจากการทีส่หภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทย

ถูกจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคในการเปนตัวแทนของฝายพนักงานในการดูแลและเรียกรองสิทธิ

ประโยชนในเรือ่งตาง ๆ จากการทาํงานจากฝายนายจางเปนหลกั เพราะฉะนัน้ในประเดน็ความขดัแยง
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ที่เปนประเด็นสวนตัวในพนักงานระดับเดียวกัน สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะไม

คอยไดเขาไปมีบทบาทในการจัดการกับประเด็นความขัดแยงนั้น สวนหนึ่งเกิดจากระบบโครงสราง

ในการจัดการขององคกรที่จะมีการดูแลและกํากับเปนลําดับชั้น ยกตัวอยางเชน ในหนวยงานระดับ

สาขากจ็ะมสํีานกังานเขตในการกาํกบัดูแล ในระดบัสํานกังานเขตกจ็ะมสีายงานเครอืขายในการดูแล 

เปนอยางนี้เร่ือยไปเปนลําดับข้ันและจะไปสิ้นสุดในขั้นสุดทายที่ฝายการพนักงาน เพราะฉะนั้นเมื่อ

เกิดประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ข้ึน ความขัดแยงก็จะถูกจํากัดไปต้ังแตในระดับหนวยงานที่เกิด

ความขัดแยงขึ้น และหากความขัดแยงมีการลุกลามก็จะมีหนวยงานในระดับที่สูงขึ้นไปเขามาจัด

การและดูแล

สําหรับประเด็นความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมี

สวนเขามาจัดการ จากการศึกษาพบวา จะเปนประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวกับความขัดแยง

ระหวางกลุม ซึ่งเปนความขัดแยงระหวางระดับชั้นเปนหลัก ซึ่งสามารถจําแนกออกไดเปน 2 สวน 

ดังนี้คือ

1.  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและฝายบริหาร

สําหรับความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและฝายบริหารนั้นสามารถแบงออกได

เปน 2 สวน คือ ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงิน และความขัดแยงที่

เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่ไมเปนตัวเงิน

ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงินนั้นเปนความขัดแยงที่

เกี่ยวของผลประโยชนของพนักงานในแงที่เกี่ยวกับรายไดของพนักงาน ไมวาจะถูกสงมาในรูปแบบ

โบนัส เงินเดือน หรือสวัสดิการ ผลประโยชนดังกลาวจะเปนเงิน หรือส่ิงที่ใชแทนเงินได เชน วงเงินกู 

หรือเงินสวัสดิการชวยเหลือตาง ๆ เปนตน ความขัดแยงในลักษณะดังกลาวจะเปนความขัดแยงที่

เกิดขึ้นชัดเจนมากที่สุด และเปนประเด็นความขัดแยงที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

ไดเขาไปดูแลเปนหลัก ในขณะที่ความขัดแยงที่เกิดจากสภาพการจางงานที่ไมเปนตัวเงินนั้นเปน

ประเดน็ความขดัแยงเกีย่วกบันโยบายตาง ๆ ของ บมจ. ธนาคารกรงุไทย ทีไ่มเกีย่วของกบัเร่ืองของเงิน 

หรืออาจเกี่ยวของในทางออมเทานั้น โดยอาจทําใหพนักงานเสียประโยชนทางดานอื่น ๆ เชน 

นโยบายการเกษียณอายุกอนกําหนด (Early Retire) นโยบายเปดรับสมัครงานในตําแหนง 

Management Trainee และ นโยบายการเรยีนรูดวยตนเอง (Self Learning) นโยบายตาง ๆ เหลานี้จะ

สงผลตอความขัดแยงระหวางพนักงานและผูบริหารซึ่งมีหนาที่ในการกําหนดนโยบายโดยตรง 
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โดยสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะเขาไปดูแลความขัดแยงระหวางพนักงานและ 

ผูบริหารโดยจะไดกลาวถึงในสวนตอไป

สําหรับความแยงที่เกิดระหวางพนักงานและผูบริหารสามารถแบงออกเปน 2 สวนได

ดังนี้คือ
1.1 ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงิน

ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงินนั้นเปนปญหา

ความขัดแยงหลัก ๆ ที่สหภาพแรงงานรัฐสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดเขาไปดูแลจัดการความขัดแยง

ดังกลาว โดยสามารถแบงไดเปนประเด็นตาง ๆ ดังนี้คือ ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของโบนัส 

ประเดน็ความขดัแยงในเรือ่งเงนิเดอืน และประเดน็ความขดัแยงในเรือ่งของสวสัดิการ ซึง่ความขัดแยง

ดังที่กลาวมานี้สงผลใหพนักงานเสียเปรียบในเรื่องของตัวเงิน โดยที่มาของปญหานั้นมาจาก

นโยบายที่สงมาจากผูบริหาร โดยประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวกับนโยบายสภาพการจางงานที่เปน

ตัวเงินสามารถแบงแยกไดดังนี้คือ

1. ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของโบนัส

ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของโบนัสนั้นเปนปญหาความขัดแยงที่เกิด

จากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงินซึ่งมีความสําคัญมากที่สุด เนื่องจากการสัมภาษณ 

ผูใหขอมูลสําคัญพบวาประเด็นความขัดแยงในเรื่องของโบนัสเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้น

บอยที่สุด และมีผลกระทบที่รุนแรงที่สุดกับพนักงาน ทั้งนี้เนื่องจากในแตละปธนาคารจะมีการ

ประกาศผลการดําเนินงาน และพนักงานก็จะคาดหวังและรอคอยวาแตละปธนาคารจะอนุมัติ 

วงเงินเพื่อเปนเงินตอบแทนพนักงานหรือเงินโบนัสจํานวนเทาใด ซึ่งเมื่อผลออกมาวาธนาคาร

อนุมัติวงเงินตอบแทนนอยกวาที่ควรจะเปน หรือจายเงินตอบแทนลาชา ความขัดแยงภายใน 

องคกรก็จะเกิดขึ้น

2. ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของเงินเดือน

สําหรับความขัดแยงจากนโยบายการจางงานที่เปนตัวเงินที่มีความสําคัญ

รองลงมาจากประเด็นความขัดแยงเรื่องเงินโบนัสก็คือ ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของเงินเดือน 

ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญพบวาประเด็นความขัดแยงในเรื่องของเงินเดือนเปน

อีกหนึ่งประเด็นความขัดแยงที่เปนพื้นฐานความขัดแยงภายในองคกร กลาวคือ ปญหาความขัด

แยงเรื่องเงินเดือนเปนเรื่องธรรมดาอยูแลวเพราะเมื่อพนักงานมาปฏิบัติงานในองคกรก็ยอมที่จะ

หวังผลตอบแทนในเรื่องของเงินเดือนเปนสําคัญ แตเมื่อเงินเดือนที่ไดรับไมเปนไปอยางที่ตองการ 

หรือไมเพยีงพอตอความตองการตามสภาวะคาครองชพีในปจจบัุน ดังนัน้ ความขดัแยงภายในองคกรก็

จะเกิดขึ้น
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3. ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของสวัสดิการ

สําหรับประเด็นความขัดแยงในเรื่องตอมานั้นเปนเรื่องของประเด็นความ

ขัดแยงในเรื่องของสวัสดิการซึ่งถือไดวามีความสําคัญรองลงมาจากความขัดแยงในเรื่องเงินโบนัส

และความขัดแยงในเรื่องของเงินเดือน ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณพบวาประเด็นความขัดแยงใน

เรื่องของสวัสดิการเกิดจากความตองการของพนักงานที่อยากใหธนาคารมีสวัสดิการที่เพิ่มมากขึ้น

กวาเดมิ หรือปรับแกสวสัดิการบางอยางทีพ่นกังานเหน็วายงัไมไดเปนประโยชนของการเปนสวสัดิการ

ใหกับพนักงานอยางแทจริง เชน ในเร่ืองของเงินกูสวัสดิการของพนักงาน กลาวคือ แมในปจจุบัน

ธนาคารจะมีเงินกูสวัสดิการตาง ๆ เพื่อเปนสวัสดิการใหกับพนักงานอยางหลากหลาย ไมวาจะเปน 

เงินกูเพื่อที่อยูอาศัย เงินกูเอนกประสงค เงินกูเพื่อการเชาซื้อสินคาอุปโภคบริโภคตาง ๆ แตจากการ

ที่พนักงานมองวาดอกเบี้ยเงินกูที่ธนาคารเรียกเก็บจากพนักงานนั้นสูงเกินไป ไมเหมาะกับการเปน

เงินกูเพื่อสวัสดิการอยางแทจริงซึ่งเปนอีกหนึ่งสาเหตุงาย ๆ ที่สามารถกอใหเกิดความขัดแยงขึ้น

ภายในองคกร
1.2 ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่ไมเปนตัวเงิน

ความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายสภาพการจางงานที่ไมเปนตัวเงินนั้นเปน

นโยบายที่จะสงผลกระทบแกพนักงานในลักษณะที่ไมเปนตัวเงิน แตจะสงผลใหเกิดความไมพอใจ

แกพนักงานที่ทํางานอยูได และนโยบายดังกลาวนี้จะสงผลตอเร่ืองของรายไดและสิ่งตอบแทนที่จะ

เปนตัวเงินไดในภายหลัง ปญหาที่เกิดขึ้นจากนโยบายสภาพการจางงานที่เปนตัวเงินนั้นไดแก 

นโยบายการใหเกษียณอายุกอนกําหนด นโยบายการเปดรับสมัครงานในตําแหนง Management 

Trainee และนโยบายการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งนโยบายตาง ๆ เหลานี้จะสามารถสงผลถึงรายได

หรือผลตอบแทนของพนักงานในภายหลัง ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจ สหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงตองเขาไปจัดการประเด็นความขัดแยงดังกลาวเพื่อไมใหกอใหเกิด

ความยุงยากตอองคกรในภายหลัง รวมทั้งยังเปนการปกปองสิทธิประโยชนของพนักงาน บมจ. 

ธนาคารกรุงไทยอีกดวย

1. นโยบายการใหเกษียณอายุกอนกําหนด (Early Retire)

สําหรบันโยบายการใหเกษยีณอายกุอนกาํหนดเปนนโยบายทีส่หภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดเขามาจัดการ โดยความขัดแยงจากนโยบายดังกลาวจัดไดวาเปน

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและฝายบริหารในลักษณะของนโยบายการจางงานที่ไมเปน

ตัวเงิน สําหรับการที่ธนาคารออกนโยบายการใหเกษียณอายุกอนกําหนด (Early Retire) นั้น จะสง

ผลทําใหพนักงานในบางสวนมีความเขาใจวาธนาคารมีความตองการที่จะบีบใหตนเองออก เนื่อง
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จากอายุที่มาก และความไมถนัดในการใชเครื่องคอมพิวเตอรเหมือนพนักงานรุนใหมที่มีอายุที่ 

นอยกวาและมีความถนัดในการใชเครื่องคอมพิวเตอรที่มากกวา

2. นโยบายเปดรับสมัครงานในตําแหนง Management Trainee

ความขัดแยงระหวางพนักงานและฝายบริหารที่เกี่ยวกับนโยบายการจาง

งานที่ไมเปนตัวเงินอีกนโยบายหนึ่งก็คือ ความขัดแยงจากนโยบายเปดรับสมัครงานในตําแหนง 

Management Trainee โดยการที่ธนาคารมีนโยบายเปดรับสมัครงานในตําแหนง Management 

Trainee ซึ่งเปนการเปดรับสมัครจากผูที่มีผลการเรียนดี และจบวุฒิระดับปริญญาโทจากสถาบัน

การศึกษาที่มีชื่อเสียงทั้งในและนอกประเทศ ใหเขามาปฏิบัติงานและเรียนรูงานเพื่อเปนนักบริหาร

ของธนาคารในอนาคต โดยการใหอัตราเงินเดือนที่สูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานกับธนาคารมานาน 

ทั้ง ๆ ที่พนักงานเหลานั้นอาจจะยังไมมีพื้นฐานทางดานการเงินการธนาคารมากอน สงผลทําให

พนักงานบางสวนเกิดความไมพอใจทั้งในเรื่องของอัตราเงินเดือนของพนักงาน Management 

Trainee ที่ไดรับสูงกวา และมองวาทําไมธนาคารถึงมองขามความรูและความสามารถของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานภายในองคกรไป

3. นโยบายการเรียนรูดวยตัวเอง (Self Learning)

นโยบายการเรยีนรูดวยตวัเองถอืไดวาเปนประเดน็ความขดัแยงสวนสดุทายที่

เกี่ยวกับเร่ืองของความขัดแยงที่เกิดจากนโยบายที่ไมเปนตัวเงินที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยไดมีสวนเขาไปรวมจัดการ กรณีความขัดแยงในเรื่อนโยบายการเรียนรูดวยตัวเองนี้ 

เกิดขึ้นเนื่องจากการที่ทางธนาคารไดมีการนําการสอบแบบการเรียนรูดวยตนเอง หรือที่เรียกวา 

Self Learning มาใช ดวยการสอบขอสอบแบบปรนัย และนําผลในการสอบมาเปนสวนหนึ่งในการ

พิจารณาเรื่องเสนทางความกาวหนาของพนักงาน กลาวคือ ผูที่สามารถสอบผานทั้งในสวนของ

วิชาหลัก (Core Course) และวิชาเฉพาะ (Technical Course) จนครบเทานั้น ถึงมีสิทธิ์ที่จะไดรับ

การพจิารณาในการเลือ่นตาํแหนง ซึง่ในทางปฏบัิติแลวพนกังานภายในองคกรรูสึกวาระบบการสอบ 

Self Learning ของธนาคารยังไมไดมาตรฐาน เชน คําถามในขอสอบถามพลิกแพลงเกินการปฏิบัติ

งานจริง หรือบางครั้งก็ถามไมตรงกับลักษณะในการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนี้ยังไมมีการทํา

เฉลยหลังการสอบ พนักงานจึงไมรูวาสิ่งที่ตนตอบไปนั้นสิ่งใดถูกหรือส่ิงใดผิด รูแตเพียงวาสอบผาน

หรือไมผาน และปญหาอืน่ ๆ ของพนกังานในเรือ่งของการสอบ Self Learning คือ พนกังานในองคกร

บางคนเปนคนที่ทํางานมานาน มีความชํานาญในเรื่องของงานที่ทําเปนอยางดี แตดวยความที่มี

อายุมาก ไมชินกับระบบงานที่ตองอาศัยคอมพิวเตอรเปนหลัก และบางคนก็มีภาระในการตอง

เลี้ยงดูครอบครัวไมมีเวลาในการคนควาหาหนังสือมาอาน จึงทําใหเกิดปญหาที่วารูงานแตสอบ

ไมผานเสียที
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2.  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา

สําหรับความขัดแยงทีเกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชานั้นเปนความขัดแยง

ระหวางพนักงานดวยกันในลักษณะที่มีความเหลื่อมลํ้ากันในตําแหนงหนาที่ ผูบังคับบัญชาสงผล

โดยตรงตอความขัดแยงไดมากกวาความขัดแยงระหวางพนักงานกับฝายบริหาร เนื่องจากผูบังคับ

บัญชาจะเปนบุคคลที่ทํางานรวมกับพนักงานอยางใกลชิด ดังนั้นประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้น

สวนใหญจะเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากผูบังคับบัญชาและพนักงาน ยกตัวอยางเชน 

ปญหาความขัดแยงที่เกิดจากการไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม ปญหาที่เกิดจากการ

ไมไดรับการโอนยายอยางเปนธรรม และ การไมไดรับเงนิเดอืนอยางเปนธรรม ซึง่ประเดน็ความขัดแยง

ดังกลาวจะเปนประเด็นความขัดแยงที่แตกตางไปจากประเด็นความขัดแยงที่เกิดจากฝายบริหาร 

เนื่องจากประเด็นความขัดแยงที่เกิดจากฝายบริหารจะเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดจากนโยบาย

ซึ่งเกิดขึ้นไมบอยนัก ในขณะที่ประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชาจะ

เกิดขึ้นไดบอยครั้งยิ่งกวาจากความใกลชิด และบอยครั้งประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางกัน

มักเกิดมาจากเรื่องสวนตัว ประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นในลักษณะดังกลาว สหภาพแรงงาน

รัฐวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยจะมสีวนในการเขามาจดัการไกลเกลีย่หรอืแกไขประเดน็ความขดัแยงดงั

กลาวดวยเชนกัน โดยความขัดแยงที่เกิดระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชานั้นแบงไดเปนขอ ๆ 

ดังนี้
2.1 การไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม

กรณีความขัดแยงของการที่ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม เกิดจาก

การที่พนักงานบางคนคิดวาตนเองนาจะไดรับการเลื่อนตําแหนงเนื่องดวยประสบการณทํางาน 

วัยวุฒิ และความรูงาน แตผูบังคับบัญชากลับมอบตําแหนงใหกับพนักงานอื่น ทําใหพนักงานเกิด

ความคับของใจ สวนมากแลวจะเกิดกับคนที่ทํางานในองคกรมานาน เนื่องจากเมื่อมีพนักงานใหม

เขามา พนักงานเหลานั้นมักมีลักษณะการทํางานที่กระตือรือรนมากกวา และเมื่อผูบังคับบัญชา

เลือกพนักงานที่เขามาทํางานไดไมนานนั้นใหไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงกวาพนักงานเดิมที่

ทาํงานมานาน พนกังานเดมิทีท่าํงานมานานจงึเกดิความรูสึกไมพอใจ เพราะคดิวาตนเองมคุีณสมบัติ

พรอมมากกวาพนักงานที่ไดรับตําแหนงใหมนั้น สวนมากประเด็นความขัดแยงแบบนี้มักเกิดขึ้นได

ในทุกหนวยงานของ บมจ. ธนาคารกรุงไทย ลักษณะของความกาวหนาที่ไมเทาเทียมกันนี้ สวน

หนึ่งเกิดจากมุมมองของผูบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง โดยพนักงานที่ไมไดรับการเลื่อน

ตําแหนงจะรูสึกเหมือนถูก “ขามหนาขามตา” สวนหนึ่งนั้นเปนเพราะวาระบบองคกรแบบไทยที่มี

ลักษณะของการเคารพความเปนอาวุโส ความขัดแยงดังกลาวจึงเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้น
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อยางหลีกเลี่ยงไมได แมบุคคลที่แขงขันกันจะมีความแตกตางกันในดานของความรูความสามารถ

กันอยางชัดเจนก็ตาม
2.2  การไมไดรับการโอนยายอยางเปนธรรม

จากการสังเกตของผูศึกษาที่ทํางานภายในองคกรโดยตรง พบวาพนักงานบาง

สวนมีความตองการที่จะยายไปในหนวยงานที่ใกลบาน ประเด็นความขัดแยงดังกลาวนี้จะเกิดขึ้น

ในลักษณะที่วาหัวหนางานซึ่งเปนผูบังคับบัญชาอยากเก็บพนักงานเหลานี้เอาไวใชงาน หรืออาจ

เกิดขึ้นจากการที่มีปญหาระหวางกัน ยกตัวอยางเชน พนักงานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใชงานหนัก 

หรือพนักงานอยากโอนยายเพราะความกาวหนาหรืออยากทํางานใกลบาน แตความขัดแยงจะเกิด

ข้ึนเพราะหวัหนางานไมยนิยอมใหยาย ลักษณะดงักลาวนีส้งผลใหพนกังานรูสึกเหมอืนถกูกลัน่แกลง 

ขัดขวางไมใหไดรับในสิง่ทีต่องการ สวนมากประเดน็ความขดัแยงนีเ้กดิจากกรณทีีพ่นกังานอยากยาย 

แตผูบังคับบัญชาไมยอม เมื่อพนักงานไมไดรับอนุญาตใหยายก็จะกอใหเกิดความรูวาโดนขัดขวาง

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ประเด็นความขัดแยงดังกลาวจะสงผลตอพนักงานใหรูสึกไมมี

กําลังใจในการทํางาน สงผลตอการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพได
2.3 การไมไดรับการขึ้นเงินเดือนอยางเปนธรรม

ประเด็นความขัดแยงดังกลาวเกิดจากการที่โดยปกติแลวคาตอบแทนในรูปของ

เงินเดือนของพนักงานแตละคนจะเปนเรื่องที่เปนความลับ แตในความเปนจริงขององคกร พนักงาน

จะมีการพูดคุยถึงเรื่องของเงินเดือนของแตละคน การแลกเปลี่ยนขาวสารในเรื่องของเงินเดือนที่ไม

เทากันนี้เองที่กอใหเกิดการเปรียบเทียบระหวางพนักงานดวยกัน สําหรับพนักงานบางคนที่รูสึกวา

ตนเองทํางานหนักมากกวาพนักงานอีกคนหนึ่ง เมื่อมีการแลกเปลี่ยนขอมูลเร่ืองเงินเดือนระหวาง

กัน แตพนักงานที่รูสึกวาตนเองทํางานหนักกวาไมไดรับการขึ้นเงินเดือนที่เทากับหรือมากกวา

พนักงานอีกคนหนึ่งที่เขารูสึกวาทํางานนอยกวาตน ลักษณะดังกลาวจะสงผลใหพนักงานคนนั้น

วิตกกังวล หรือมีความรูสึกนอยเนื้อตํ่าใจ คิดวาตนเองไมไดรับความยุติธรรม หรืออาจมองวา 

ผูบังคับบัญชามีอคติกับตน ซึ่งถาความรูสึกดังกลาวไมไดรับการเยียวยาหรือแกไข จะสงผลทําให

เกิดความรูสึกที่ไมดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานภายในหนวยงาน ซึ่งถาปลอยทิ้งไวเปน

ระยะเวลานาน ประเด็นความขัดแยงดังกลาวที่เกิดขึ้นอาจลุกลามกลายเปนประเด็นความขัดแยงที่

ยากในการแกไขได
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สวนที่ 2
รูปแบบและกระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยง
ภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

การศกึษารูปแบบและกระบวนการสือ่สารทีใ่ชในการจดัการความขดัแยงภายในองคกร

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้นมีลักษณะที่หลากหลาย กลาวคือมีทั้งการสื่อ

สารที่เปนรูปแบบที่เปนทางการ (Formal Communication) และการสื่อสารที่ไมเปนทางการ 

(Informal Communication) ในการที่จะใชส่ือสารใหแกพนักงาน ผูบังคับบัญชา และฝายบริหาร 

เพือ่ทีจ่ะจดัการกบัประเดน็ความขดัแยงตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ภายในองคกร การสือ่สารจงึมหีลายชองทาง 

ผานทางสื่อตาง ๆ โดยใชทั้งการสื่อสารแบบทางเดยีว (One-way Communication) และการสือ่สาร

แบบสองทาง (Two-way Communication) เพื่อที่จะไดรับทราบผลของการสื่อสารเพือ่จดัการความ

ขัดแยงไดอยางเหมาะสม ส่ือที่ใชในการสื่อสารก็มีลักษณะที่แตกตางกันออกไป เชน การใช 

ส่ือเอกสาร วารสาร ซึ่งเปนการใชส่ือส่ิงพิมพรูปแบบตาง ๆ นอกจากนั้นยังมีการใชส่ือบุคคลโดย

เฉพาะในการประทวง โดยการใสชุดดํา หรือการชุมนุมประทวง ส่ิงที่ขาดไมไดสําหรับการสื่อสาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยใชก็คือ  

การประชุม โดยจะเห็นไดวา สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยใชการประชุมเปนชองทาง

ในการจัดการกับความขัดแยงมากที่สุด โดยแบงเปน การประชุมอยางเปนทางการกับผูแทนฝาย

ธนาคาร การประชุมอยางเปนทางการในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย หรือ 

การประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทนฝายธนาคาร นอกจากนั้นสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยยังใชการประชุมภายในอยางไมเปนทางการอีกทางดวย รูปแบบของการประชุมที่

หลากหลายทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการนี้เองที่แสดงใหเห็นวาสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดใหความสําคัญกับการสื่อสารแบบสองทาง  (Two-way 

Communication) มากกวาการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) ซึ่งสงผลให

การแกไขประเด็นความขัดแยงภายในองคกรมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก นอกจากการ

ส่ือสารแบบที่ไดกลาวมาแลว สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยยังไดมีการใชการสื่อสาร

ผานทางสื่ออินเตอรเน็ตซึ่งสงผลใหการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงเปนไปไดอยางรวดเร็ว และ

ครอบคลุมถึงพนักงานมากขึ้น เนื่องดวยการที่ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เปนองคกรที่ใหญและ 

มีหนวยงานที่ต้ังอยูในทุกจังหวัดของประเทศไทย ดังนั้นการใชส่ืออยางอินเตอรเน็ตในลักษณะของ 

จดหมายอเิลก็ทรอนกิส หรือกระดานขาวจงึมปีระสิทธภิาพในการเขาถงึพนกังานทีเ่ปนสมาชกิไดอีก
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ทางหนึ่งซึ่งถือวาเปนขอดีอยางยิ่งในการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

1. รูปแบบการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน
รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

สําหรับรูปแบบของการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้นมีหลายรูปแบบดวยกัน ทั้งการสื่อสารอยางเปนทาง

การ (Formal Communication) และการสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) 

โดยแบงออกเปนการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) และการสื่อสารแบบ 

สองทาง (Two-way Communication) ผานสื่อตาง ๆ เชน ส่ือบุคคลในการชุมนุม การประชุม  

การยื่นขอเรียกรอง ส่ือเอกสารในการยื่นขอเรียกรอง วารสาร หรือเอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ  

นอกจากนั้นยังมีการใชส่ืออินเตอรเน็ตในการสื่อสารดวย โดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส รวมทั้ง

เว็บไซตในการลงคะแนน แจงขาว หรือแสดงความคิดเห็น โดยแสดงใหเห็นไดตามตารางที่ 4.2

ตารางที่ 4.2

รูปแบบการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกร

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

การสื่อสารอยางเปนทางการ

(Formal Communication)

การสื่อสารอยางไมเปนทางการ

(Informal Communication)

การสื่อสารแบบทางเดียว

(One-way Communication)

1. เอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ

2. เอกสารยื่นขอเรียกรอง

3. วารสาร

4. จดหมายอิเล็กทรอนิกส

การสื่อสารแบบทางเดียว

(One-way Communication)

1. การประทวง

- การใสชุดดํา
- การชุมนุม

2. เว็บไซต

- กระดานแจงขาว
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ตารางที่ 4.2 (ตอ)

การสื่อสารอยางเปนทางการ

(Formal Communication)

การสื่อสารอยางไมเปนทางการ

(Informal Communication)

การสื่อสารแบบสองทาง

(Two-way Communication)

1. การประชุมอยางเปนทางการกับผูแทนฝาย

ธนาคาร

2. การประชุมอยางเปนทางการภายใน

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

3. การเจรจาขอเรียกรอง

การสื่อสารแบบสองทาง

(Two-way Communication)

1. การประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทน

ฝายธนาคาร

2. การประชุมอยางไมเปนทางการภายใน

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

3. การสรางความสัมพันธกอนการเจรจากับ

ผูแทนฝายธนาคาร

4. การสรางความสัมพันธกอนการเจรจา

ภายในคณะกรรมการสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

5. เว็บไซต

- โพลลงคะแนน
- กระดานแสดงความคิดเห็น

6. โทรศัพท

จากตารางที่ 4.2 ที่ไดแสดงในขางตน สามารถแสดงใหเห็นวารูปแบบการสื่อสารที่ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยใชเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรมีทั้งการใช 

รูปแบบของการสื่อสารอยางเปนทางการ (Formal Communication) และรูปแบบการสื่อสารอยาง

ไมเปนทางการ (Informal Communication) ซึ่งมีผลตอการเขาถึงของพนักงาน ผูบังคับบัญชา 

และฝายบริหารในลักษณะที่แตกตางกันไป การสื่อสารอยางเปนทางการ และการสื่อสารอยางไม

เปนทางการนั้นสามารถแบงเปน 2 สวนเพื่อใชในการอธิบายรายละเอียดไดดังตอไปนี้
1.1 การสื่อสารอยางเปนทางการ (Formal Communication)

ในสวนของการสื่อสารอยางเปนทางการ (Formal Communication) นั้น 

สามารถแบงไดเปน 2 สวนดวยกัน นั่นคือ การสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) 

และการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) การสื่อสารอยางเปนทางการของ 
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สหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยนัน้ถกูกาํหนดไวเปนวาระ สวนใหญเปนเรือ่งทีไ่มเรงดวน 

การใชการสื่อสารทางเดียวนั้นทําเพื่อใหเกิดความรวดเร็วจากการแจงขาวสารหรือขอมูลตาง ๆ 

โดยไดแกการสงเอกสาร หรือวารสาร ในขณะทีก่ารสือ่สารแบบสองทาง (Two-way Communication) 

นั้นกระทําขึ้นเพื่อหาขอสรุปรวมกันระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชาหรือฝายบริหาร โดย 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมกีารกาํหนดตวัแทนในการเขารวมเจรจา การสือ่สาร

แบบเปนทางการทั้ง 2 แบบสามารถแบงไดดังนี้

1. การสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication)

การสือ่สารแบบทางเดยีว (One-way Communication) นัน้ เปนการสือ่สารที่

สรางความรวดเรว็ในการสงผานขอมลูขาวสารใหแกผูรับ สหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทย

ไดใชการสือ่สารในลกัษณะนีใ้น 2 จดุประสงคดวยกนั คือ 1. ใชเพือ่แจงขอมลูแกฝายบริหาร อันไดแก 

เอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ เอกสารขอเรียกรอง เปนตน และ 2. ใชเพื่อการแจงขาวสารใหแก

สมาชิกที่เปนพนักงานของ บมจ. ธนาคารกรุงไทย อันไดแก วารสาร หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส 

เปนตน สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชการสื่อสารในรูปแบบของการสื่อสารแบบ

เปนทางการ (Formal Communication) ในลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way 

Communication) ในลักษณะดังตอไปนี้คือ

1.1 เอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ

เอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ เปนเอกสารที่ถูกจัดทําขึ้นเพื่อแจงให

กับผูแทนฝายธนาคารไดรับทราบถึงประเด็นที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะนํา

เขาหารือกับผูแทนฝายธนาคารในการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ภายในประกอบดวย

เนื้อหา 3 สวน คือ 1. ขอหารือตอเนื่อง เปนสวนที่เขียนเพื่อตองการทราบความคืบหนาของประเด็น

ที่เคยไดมีการเจรจารวมกัน แตยังไมไดรับขอยุติ 2. ขอหารือที่เสนอใหม เปนการแจงใหผูแทนฝาย

ธนาคารไดรับทราบถึงประเด็นใหมที่ตองการนําเขาหารือ และ 3. เร่ืองอื่น ๆ (ถามี) เปนการเขียนไว

เผื่อกรณีที่ระหวางที่มีการยื่นไป มีประเด็นดวนอื่น ๆ ที่ตองการนําเขาหารือเพิ่มเติม

1.2 เอกสารยื่นขอเรียกรอง

การยื่นขอเรียกรองจะเกิดขึ้นเมื่อทางคณะกรรมการสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเห็นวาประเด็นความขัดแยงที่ไดเจรจากับผูแทนฝายธนาคารนั้นมีการ

เจรจามาอยางยาวนานและยงัไมไดขอยติุ คณะกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรุงไทย

ก็จะใชวิธีในการยื่นเอกสารขอเรียกรองเพื่อใหธนาคารแตงตั้งตัวแทนมาเจรจาในประเด็นความขัด

แยงที่ยังไมไดรับขอยุติดังกลาว โดยทางสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยจะมกีารแตงตั้ง

ผูแทนเจรจาจํานวน 7 คน พรอมทั้งอาจมีการแตงตั้งที่ปรึกษาอีกจํานวน 2 คน ทั้งนี้อาจจะแตงตั้งที่
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ปรึกษาหรือไมแตงตั้งก็ได โดยทําเปนเอกสารยื่นขอเรียกรองตอกรรมการผูจัดการธนาคาร ให

ธนาคารไดมีการแตงตั้งผูแทนฝายธนาคารจาํนวน 7 คน มาเจรจาในประเด็นความขัดแยงดังกลาว 

ภายในระยะเวลา  5 วัน  นับจากวันที่ ไดยื่นเอกสารขอเรียกรอง  โดยจะมีการทําสําเนาให 

นายทะเบียนของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานไดรับทราบ ดังเชนที่  

คุณสมบัติ โกแมนพิชัย ไดกลาวไววา

. . . มันมีความขัดแยงอีกประเภทหนึ่งก็คือ เมื่อการเจรจาในกิจการสัมพันธ หรือ

คุยนอกรอบตาง ๆ ไมประสบความสาํเร็จ ยืดเยื้อยาวนาน เรากจ็ะใชวธิยีืน่ขอเรียกรอง

ไปถึงฝายจัดการ โดยเราจะยื่นไปทางกรรมการผูจัดการ แลวทําสําเนาใหกระทรวง

แรงงานไดรับทราบ โดยเราจะตองกําหนดคนที่จะเจรจาดวย ผูเจรจาเชิงปฏิบัติของ

เราจะมี 7 คน ตามกฎหมาย แลวเราจะแนบที่ปรึกษาไปดวย 2 คน แตจะแนบหรือ

ไมแนบไปก็ได ซึ่ง 7 คนนี้ ประกอบดวยกรรมการสหภาพเปนแกนหลัก สวนฝาย

จัดการเขาก็จะตั้งกรรมการของเขามา 7 คนเหมือนกัน สวนใหญเปนผูที่เกี่ยวของ 

เปนกรรมการระดับสายงาน เขาก็จะทําหนังสือแจงเรากลับมาวาฝายเขา 7 คน มีใคร

บาง แลวก็จะแจงถึงกําหนด วัน เวลา และสถานที่ที่จะใหเจรจารวมกัน. . .  (สมบัติ 

โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

การยื่นขอเรียกรองเปนวิธีการที่ไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติ 

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เพื่อใหลูกจางไดใชสิทธิของตนเองในการยื่นขอเรียกรองตอ

นายจาง เพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง และปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน และเปนธรรมตอ

ลูกจางมากขึ้น

1.3 วารสาร

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีวารสารภายในที่ชื่อ

วา “สาร สธก.” เพื่อการแจงขาวสารตาง ๆ ใหแกพนักงานไดรับทราบ โดยจะเปนวารสารรายเดือน

ที่จัดสงไปใหกับพนักงานในทุกหนวยงานทั่วประเทศ ภายในจะประกอบดวยบทความตาง ๆ ที่มี

ประโยชน รวมทั้งการบอกขาวเลาเรื่องตาง ๆ ซึ่งเปนการภายใน ประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นและ

ไดรับการคลีค่ลายหรือแกปญหาแลว พรอมทัง้การนาํเสนอภาพขาวทีค่ณะกรรมการสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดไปเยี่ยมเยียนพนักงานตามเขตทองที่ตาง ๆ การแจงขาวสารอยาง

สม่ําเสมอ เปนหนทางหนึ่งที่ทําใหความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกรลดนอยลง เพราะเมื่อ

พนกังานรบัรูขอมลูขาวสารทีเ่กดิขึน้ภายในองคกรอยางตอเนือ่ง ความขดัแยงอนัเกดิจากความเขาใจ

ผิด หรือความขัดแยงอันเกิดจากการขาดขอมูลขาวสารก็ยอมลดนอยลง
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1.4 จดหมายอิเล็กทรอนิกส

ในกรณีที่ตองการแจงขาวสารที่เปนกรณีเรงดวนหรือตองการแสดง

จุดยืนตอประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางเปดเผย สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

จะใชวิธีการสงขาวสารผานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกสของพนักงาน โดยการใชชื่อวา สาร สธก. 

(พิเศษ) ซึ่งการสงขาวสารผานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกสของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยสามารถทําใหพนักงานรับทราบความขัดแยงที่เกิดขึ้นวาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยมีแนวทางในการจัดการกับความขัดแยงนั้นอยางไร ทั้งนี้ยอมทําใหพนักงานคลาย

ขอสงสัย และบรรเทาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมใหลุกลามมากขึ้นกวาที่เปนอยู

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication)

สําหรับการสื่อสารแบบเปนทางการโดยใชการสื่อสารแบบสองทาง (Two-

way Communication) นั้น สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้นไดใชชองทางนี้เพื่อการ

จัดการความขัดแยงระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชาหรือฝายบริหาร ชองทางในลักษณะ 

ดังกลาวคือ การประชุมอยางเปนทางการกับผูแทนฝายธนาคาร การประชุมอยางเปนทางการ

ภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย รวมทั้งการเจรจาขอเรียกรอง การสื่อสารใน

ลักษณะดังกลาวใชเพื่อการทําความเขาใจรวมกันในฝายตาง ๆ การสื่อสารแบบเปนทางการ 

(Formal Communication) ในรูปแบบของการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) 

นั้นมีลักษณะของการประชุมที่เปนวาระซึ่งมักไมเปนเรื่องที่เรงดวนมาก รูปแบบของการสื่อสาร

ลักษณะดังกลาวมีดังนี้

2.1 การประชุมอยางเปนทางการกับผูแทนฝายธนาคาร

การสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงผานการประชุมอยางเปนทางการ

กับผูแทนฝายธนาคาร จะเปนการสื่อสารเพื่อจัดการกับประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวกับองคกรโดย

รวมและตองอาศัยอํานาจในการตัดสินใจจากผูบริหารของธนาคาร เชน ประเด็นความขัดแยงใน

เร่ืองของนโยบายธนาคารที่สงผลกระทบตอพนักงาน ซึ่งการใชการประชุมอยางเปนทางการกับ

ผูแทนฝายธนาคารนั้นจะเกิดขึ้นเมื่อประเด็นความขัดแยงนั้นเปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางชัดเจน

โดยหลักแลวสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะสามารถ

ส่ือสารกับผูแทนฝายธนาคารเพื่อจัดการความขัดแยงในเรื่องตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยผานการประชุม

รวมกัน โดยหลักแลวคือการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธซึ่งเปนการประชุมที่ตองถูกใหจัด

ข้ึนตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 โดยเปนการประชุมรวมกันระหวาง

ผูแทนฝายนายจาง และผูแทนฝายลูกจาง ในที่นี้คือสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย 

โดยกําหนดใหผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางตองมีการประชุมรวมกันอยางนอยเดือนละ
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หนึ่งครั้ง โดยใหฝายนายจางมีการแตงตั้งผูแทนฝายนายจางซึ่งจํานวนตองไมนอยกวา 5 แตไมเกิน 

9 คน และผูแทนฝายลูกจางซึง่แตงตัง้จากสมาชกิของสหภาพแรงงานซึง่จาํนวนเทากบัจาํนวนผูแทน

ของฝายนายจางทีเ่ปนกรรมการ ในปจจบัุนคณะกรรมการกจิการสมัพนัธของ บมจ. ธนาคารกรุงไทย 

จะประกอบดวยผูแทนฝายธนาคารจํานวน 9 คน ซึ่งโดยมากจะเปนผูที่ดํารงตําแหนงกรรมการ

บริหารของธนาคารและเปนผูบริหารสายงานตาง ๆ ภายในธนาคาร และผูแทนฝายลูกจางที่ไดรับ

การแตงตั้งจากคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจํานวน 9 คน ซึ่งมี

ประธานและเลขาธิการของสหภาพแรงงานเปนตัวยืนและมีการลงมติเสียงเลือกผูแทนจํานวนที่

เหลือจากกลุมภายในของคณะกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเอง

คณะกรรมการกิจการสัมพันธมีวาระคราวละ 2 ป โดยผูที่ ดํารง

ตําแหนงประธานคณะกรรมการกิจการสัมพันธคือผูแทนฝายนายจางที่ดํารงตําแหนงเปนหนึ่งใน

คณะกรรมการธนาคาร สวนที่แตกตางจากการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธของ บมจ. 

ธนาคารกรุงไทย กับการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธขององคกรรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ คือ การ

ที่ทางฝายธนาคารยอมทําตามขอเรียกรองของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยในการ

เปดโอกาสใหบุคคลอื่นที่ไมไดเปนสวนหนึ่งในคณะกรรมการกิจการสัมพันธสามารถมีสวนเขารวม

ในการประชุมในฐานะผูสังเกตการณเพื่อที่จะไดรับขอมูลรวมกันโดยตรงและไมตกหลน แตไมมี

สิทธิในการลงมติออกเสียง ซึ่งคุณสมบัติ โกแมนพิชัย ประธานสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยไดใหขอมูลเกี่ยวกับเร่ืองนี้วา

. . . แตเราก็ไดขอกับทางฝายจัดการไป ใหคนอื่นที่ไมไดอยูในคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธสามารถเขาไปรวมประชุมในการประชุมคณะกิจการสัมพันธได เคาเรียกวา

การเขาไปในฐานะผูสังเกตการณ เพราะเวลาไดยินอะไร จะไดไดยนิเหมอืนกนั ไมตอง

นํามาถายทอดอีกเพราะอาจเกิดความผิดพลาด แตก็จะไมมีสิทธิลงมติในการ

ประชุม… (สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

การประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธจะมีระเบียบวาระการประชุม

อยู 5 วาระ คือ

วาระที่ 1 ประธานแจงใหที่ประชุมทราบ

โดยจะเปนเรื่องที่ประธานในที่ประชุมแจงใหคณะกรรมการในที่

ประชุมไดทราบถึงเรื่องตาง ๆ อาทิเชน

- ความสําเร็จหรือความกาวหนาในดานตาง ๆ ของธนาคาร

- การประกาศนโยบายหรือขอบังคับของธนาคารที่มีการเพิ่มเติม

หรือมีการเปลี่ยนแปลง
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- การแจงมติในที่ประชุมของการประชุมอนุกรรมการ เชน มติในที่

ประชุมของการประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน เปนตน **ซึ่งจะมีการกลาวถึง

ในตอนตอไป

วาระที่ 2 รับรองรายงานการประชุม

จะเปนการใหคณะกรรมการกิจสัมพันธลงมติเพื่อรับรองรายงานการ

ประชมุของการประชมุคณะกรรมการกจิการสมัพนัธคร้ังทีผ่านมาวาเปนรายงานการประชมุทีถ่กูตอง

วาระที่ 3 พิจารณาเรื่องตอเนื่อง

เปนการหารือรวมกันเกี่ยวกับประเด็นปญหาเดิมที่ยังไมไดรับขอยุติ

วาระที่ 4 พิจารณาขอหารือที่เสนอใหม

เปนการหารือรวมกันเกี่ยวกับขอหารือใหมที่ทางสหภาพแรงงานฯ  

ไดยื่นเพื่อขอหารือ

วาระที่ 5 เร่ืองอื่น ๆ

เปนเรื่องอื่น ๆ ที่ทางคณะกรรมการกิจการสัมพันธตองการหารือหรือ

ตองการชี้แจงเพิ่มเติม

การประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธจะเปนการประชุมรวมกันใน

ระยะเวลาประมาณ 3 ชั่วโมง โดยจะประชุมในหองประชุมของธนาคารที่ฝายธนาคารจะเปนผูจัด

เตรียมเรื่องสถานที่ประชุม

การประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธจะเปนการหารือรวมกันใน

ประเด็นความแยงใหญ ๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงานโดยรวม ซึ่งบางประเด็นความขัดแยงที่งาย ๆ ก็

สามารถที่จะพูดคุยและตกลงกันจบภายในการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธได ซึ่งหากมี

ประเด็นความขัดแยงที่มีความซับซอน มีรายละเอียดมากและตองใชเวลาในการหารือรวมกันนาน 

ก็จะมีการรับหลักการในการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ และสงตอประเด็นความขัดแยง

นั้น ไปหารือรวมกันในรายละเอียดในการประชุมอนุกรรมการ ดังบทสัมภาษณตอนหนึ่งของ  

คุณชวลิต เมธเมาลี ที่ไดกลาวไววา

. . . ถาเรื่องไหนที่สามารถยุติกันได ก็จะยุติในกิจการสัมพันธ ถาเรื่องไหนยังยุติไมได

เราจะมคีณะอนกุรรมการ เหมอืนกบัคณะกลุมยอยนะ คือไปคุยในรายละเอยีดอกีทหีนึ่ง 

ถาไดขอยุติก็นําเขามาในคณะกรรมการกิจการสัมพันธ เปนอยางนี้ ทํามาอยางนี้

ตลอดทุกเดือน. . .  (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)
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การประชุมอนุกรรมการยอยโดยมากจะมีการประชุมรวมกันในคณะ

ประชุมซึ่งเรียกวา “การประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน” เพราะประเด็นความ

ขัดแยงทีส่หภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยดแูลสวนใหญจะเปนประเดน็ทีเ่กีย่วกบัคุณภาพ

ชวีติ โดย “การประชมุคณะทาํงานพฒันาคณุภาพชวีติของพนกังาน” จะมกีารประชมุรวมกันเดือนละ 

1 คร้ัง คร้ังละประมาณ 3 ชั่วโมง หลักการและลักษณะการเจรจาในการประชุมคณะทํางานพัฒนา

คุณภาพชีวิตของพนักงานจะมีลักษณะคลายกับการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ แตจะมี

ความแตกตางกันในบางสวน คือ

1. กรรมการในสวนผูแทนฝายนายจาง จะเปนคนละชุดกับผูแทน

ฝายนายจางในคณะกรรมการกิจการสัมพันธ แตก็เปนผูที่อยูในตําแหนงอํานวยการ บริหารสาย

งานตาง ๆ สวนกรรมการผูแทนฝายลูกจางอาจมีบางคนที่ดํารงตําแหนงเปนกรรมการกิจการ

สัมพันธดวย

2. การประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานจะมีการ
เจรจากันในประเด็นที่ละเอียดและซับซอนมากกวา ซึ่งโดยมากจะเปนการประชุมและมีการลงมติ

เชิงถายทอดคําสั่งไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของกับประเด็นปญหาเพื่อการตาง ๆ เชน

มติที่ประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน คร้ังที่ 

10/2551 (36) เมื่อวันที่ 20 ตุลาคม 2551 ขอใหฝายการพนักงานหาขอมูลผลตอบแทนในรูปของ

เงินเดือน ภาพรวมการใหสวัสดิการหรือสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน หรือคาใชจายดานพนักงานตอ

คนตอป ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ และบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 

เปรียบเทียบกับของธนาคาร เพื่อนําเสนอที่ประชุมเพื่อพิจารณาในเรื่องของการปรับเพิ่มเงินสมทบ

เพื่อนําเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพใหกับพนักงาน

มติที่ประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน คร้ังที่ 

10/2551 (36) เมื่อวันที่ 20 ตุลาคม 2551 ขอใหฝายระเบียบธนาคารปรับแกระเบียบและ

แบบฟอรมหนังสืออนุมัติใหพนักงานมาทํางานในวันที่ลาหยุดพักผอนใหชัดเจนยิ่งขึ้น

3. จะมีสวนของการรายงานผลการดําเนินการตามมติของคณะ
ทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน กลาวคือ หากคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

พนักงานมีการลงมติอยางหนึ่งอยางใดใหหนวยงานที่เกี่ยวของปฏิบัติ หนวยงานนั้นก็ตองมีการ

รายงานผลการดําเนินการใหคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานไดรับทราบวาไดขอยุติ

หรือมีความคืบหนาอยางไร

ซึ่งหากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและผูแทน

ฝายธนาคารมีการเจรจาตกลงกันไดในการประชุมอนุกรรมการ เชน การประชุมคณะทํางาน
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พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน เปนตน ก็จะตองมีการนําขอตกลงนั้นมาเสนอตอที่ประชุมใน 

คณะกรรมการกิจการสัมพันธอีกครั้ง เพื่อใหที่ประชุมใหญไดรับทราบ

2.2 การประชุมอยางเปนทางการภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย

เมื่อไดรับรูประเด็นความขัดแยงที่ถูกสงมาจากพนักงานผานทางชอง

ทางตาง ๆ สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการประชุมภายใน เพื่อเปนการพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน โดยจะนําประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ของพนักงาน ที่ 

คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยแตละคนรับรูมานําเสนอตอที่ประชุม 

โดยปกติการประชุมภายในของคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีข้ึน

อยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง โดยองคประชุมจะตองมีมากกวากึ่งหนึ่งของจํานวนคณะกรรมการ

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ในปจจุบันคณะกรรมการของสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมีจาํนวนทั้งหมด 20 คน โดยตองมีองคประชุมอยางนอยจาํนวน 10 คน 

การประชุมภายในของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงจะสามารถดําเนินไปได ซึ่ง

ภายในการประชุมก็จะมีการหารือรวมกันเกี่ยวกับประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น หาก

ประเมินแลววาประเด็นความขัดแยงนั้นเปนประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวของกับพนักงานโดยรวม 

คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการสรุปประเด็นที่ตองการเพื่อนํา

เขาหารือกับผูแทนฝายธนาคารในการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดยแบงออกเปน  

3 ประเด็น คือ

1. ขอหารือตอเนื่อง คือ การหารือเกี่ยวกับประเด็นที่เคยไดยื่นเจรจา

ตอผูแทนฝายธนาคารแลว แตยังไมไดขอยุติ และ

2. ขอหารือที่เสนอใหม คือ การหารือเกี่ยวกับประเด็นใหมที่ยังไม

เคยไดยื่นเจรจาตอผูแทนฝายธนาคารมากอน

3. เร่ืองอื่น ๆ (ถามี) กลาวคือ เปนขอที่ต้ังไวเผื่อระหวางการรอการ

ประชุมกิจการสัมพันธแลวมีเร่ืองที่เรงดวนเขามา

เมื่อสรุปประเด็นตาง ๆ ที่จะใชเพื่อการหารือกับผูแทนฝายธนาคาร

เรียบรอยแลว คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการทําเปนเอกสาร

ที่เรียกวา “ขอหารือกิจการสัมพันธ” เพื่อยื่นใหกับผูแทนฝายธนาคารโดยผานหนวยงานดานงาน

ส่ือสารและพนักงานสัมพันธของฝายบรรษัทภิบาล สวัสดิการ และวินัย ลวงหนาเปนเวลา  

1 อาทิตยกอนการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธประจําเดือน ซึ่ง คุณสมบัติ โกแมนพิชัย  

ไดกลาวถึงเรื่องนี้ไววา
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. . . มันจะมีขอหารือที่พวกเราจะเอาเขาที่ประชุมทุกครั้ง ก็คือเราจะประชุมกันวา

ประชุมคร้ังนี้มันมีอะไรบาง มันจะมีสองประเด็น คือ ตามเรื่องเดิม เพราะเรื่องมันคาง

ไมไปถึงไหน ประเด็นที่สองคือหารือเร่ืองใหม และประเด็นสุดทายคือในกรณีที่หากมี 

คือระหวางที่เราเสนอเรายังคิดไมออก แตมันเปนเรื่องที่เรงดวน เราก็เอาเขาที่ประชุม 

เราก็มีการทําจดหมายที่เรียกวาเอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ โดยเราจะตองยื่น

กอนการประชุมกิจการสัมพันธหนึ่งอาทิตย ผานฝายบรรษัทภิบาล สวัสดิการ และ

วินัย. . .  (สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

ในอีกกรณีหนึ่งหากประเมินรวมกันแลวพบวาประเด็นความขัดแยงที่

พนักงานรองเรียนเขามาเปนเรื่องที่เกี่ยวกับประเด็นความขัดแยงสวนบุคคล เชน กรณีที่พนักงาน

รองเรียนวาถูกผูบังคับบัญชากลั่นแกลง เนื่องจากการไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

การไมไดรับการโอนยายอยางเปนธรรม หรือการไมไดรับการขึ้นเงินเดือนอยางเปนธรรม เปนตน 

คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการระดมความคิดรวมกัน แลว

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงหนทางในการแกปญหาประเด็นความขัดแยงนั้นดวยวิธีอ่ืน ๆ ตอไป

ตามแตกรณีที่เกิดขึ้น

2.3 การเจรจาขอเรียกรอง

การเจรจาขอเรียกรองเปนการรูปแบบการสื่อสารที่เกิดขึ้นตอเนื่องจาก

การยื่นเอกสารขอเรียกรองซึ่งจะเกิดขึ้นจากการที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเห็น

วาการประชุมรวมกับผูแทนฝายธนาคารมีการเจรจารวมกันในประเด็นดังกลาวมาหลายครั้งแตยัง

ไมไดขอยุติเสียที สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงใชวิธีการยื่นขอเรียกรองเพื่อใหทาง

ฝายธนาคารตองมีการจัดผูแทนเจรจาเพื่อมาพูดคุยในประเด็นดังกลาวอยางเรงดวน คือตองเจรจา

รวมกันในประเด็นที่มีการยื่นขอเรียกรองใหเสร็จส้ินภายในระยะเวลา 5 วัน หลังจากวันที่สหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดมีการยื่นขอเรียกรองไป การเจรจาขอเรียกรองประกอบไป

ดวยผูแทนเจรจาจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจํานวน 7 คน หรืออาจจะมีการแต

ต้ังที่ปรึกษาไมเกิน 2 คนไปดวย พรอมกับผูแทนฝายธนาคารที่ไดรับการแตงตั้งจากธนาคารจํานวน 

7 คนเทากัน ซึ่งธนาคารอาจมีการแตงตั้งที่ปรึกษาไมเกนิ 2 คนไดเชนเดยีวกนั การเจรจาขอเรียกรอง

เปนลักษณะของการสื่อสารที่เปนทางการ (Formal Communication) แบบสองทาง (Two-way 

Communication) เพื่อหาทางออกของความขัดแยงตาง ๆ ซึ่งเปนกระบวนการหนึ่งที่ไดระบุไวตาม

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543
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1.2 การสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication)
สําหรับการสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Information Communication) นั้น 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็ไดมีการเลือกใชการสื่อสารรูปแบบนี้เชนเดียวกัน 

เนื่องจากวากระบวนการสื่อสารอยางไมเปนทางการจะสามารถเขาถึงบุคคลตาง ๆ ไดรวดเร็วทั่วถึง

กวาการสือ่สารอยางเปนทางการ (Formal Communication) เหตทุีเ่ปนเชนนัน้กเ็พราะวาการสือ่สาร

อยางไมเปนทางการสามารถทําไดอยางไมมีวาระกําหนด และสามารถทําไดอยางรวดเร็วทันทีที่

เกิดประเด็นความขัดแยง การสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) จะสามารถ

เขาถึงการจัดการความขัดแยงไดรวดเร็ว และมีความละเอียดมากกวาการสื่อสารแบบเปนทางการ

เสมอ และการสื่อสารที่ไดรับการตอบกลับจากพนักงานจะมีลักษณะที่เปนจริงมากกวาการสื่อสาร

อยางเปนทางการ เพราะวาพนักงานจะมีความกลาหรือความรูสึกสบายใจในการสื่อสารมากกวา

การสื่อสารแบบเปนทางการ การสื่อสารแบบไมเปนทางการจึงเปนประโยชนตอการจัดการความ

ขัดแยงภายในองคกรเปนอยางยิ่ง

1. การสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication)

สําหรับการสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) ใน

ลักษณะที่เปนการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) นั้น เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้น

เพื่อจัดการความขัดแยงภายใน บมจ. ธนาคารกรุงไทยดวย การสื่อสารในลักษณะนี้ที่ปรากฏไดแก 

การประทวง ทัง้ในรูปแบบของการแตงกายชดุดาํ และการชมุนมุประทวง นอกจากนัน้สหภาพแรงงาน

รัฐวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยยงัใชเวบ็ไซตเปนชองทางในการสือ่สารอกีดวย โดยจะใชกระดานแจงขาว

ในการสือ่สารขาวสารใหแกสมาชกิทีเ่ปนพนกังานของธนาคารกรงุไทยอกีทางหนึง่ รูปแบบการสื่อสาร

แบบไมเปนทางการ (Informal Communication) ในลกัษณะของการสือ่สารแบบทางเดยีว (One-way

Communication) ที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยใชมีลักษณะดังนี้

1.1 การประทวง

การประทวงเปนรูปแบบการสื่อสารอยางหนึ่ง ที่แสดงออกดวยการ

กระทําเพื่อแสดงใหเห็นวาคัดคานหรือไมเห็นดวยกับการกระทําของอีกฝาย การประทวงสามารถ

แสดงออกไดในหลากหลายวิธี โดยอาจเกิดการรวมตัวของกลุมบุคคลเพื่อกดดันใหอีกฝายยอมทํา

ตามที่ตนเองตองการ การประทวงของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะเกิดขึ้นเมื่อ

การเรียกรองของทางสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไมไดรับการยินยอมจากทาง

ธนาคาร แตทางสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเห็นวาการเรียกรองนั้นเปนสิ่งที่

ธนาคารมีวิสัยที่จะกระทําได จากการศึกษาพบวาลักษณะรูปแบบการสื่อสารโดยการประทวง

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่เคยปรากฏขึ้นจะปรากฏขึ้นใน 2 รูปแบบ คือ
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1.1.1 การประทวงโดยการใสชุดดํา

การประทวงโดยการใสชุดดําเปนลักษณะของการประทวง 

โดยใชสัญญะของสีดําซึ่งสื่อความหมายที่ไมคอยดีที่หมายถึงความอัปมงคลหรือการไวทุกข เพื่อ

แสดงออกถึงการไมยอมรับ ซึ่งสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยเคยออกแถลงการณนดัใส

ชดุดาํประทวงฝายบรหิารของธนาคารในประเดน็ทีเ่กีย่วกบัการทีอ่อกโบนสัใหแกพนกังานลาชา

1.1.2 การประทวงโดยการชุมนุมประทวง

รูปแบบการของการประทวงโดยการชุมนุมนั้น จากการศึกษา

พบวาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเคยใชการประทวงโดยการชุมนุมประทวงเพียง

หนึ่งครั้งคือใน พ.ศ. 2540 สาเหตุของการชุมนุมประทวงเกิดจากประเด็นความขัดแยงที่ฝายบริหาร

ไมยินยอมจายโบนัสตามจํานวนที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเรียกรองไป กลาวคือ

ในขณะนั้นสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมองวาธนาคารมีวิสัยที่จะจายโบนัสใหกับ

พนกังานไดในจาํนวน 5.5 เทาของเงนิเดอืน แตทางฝายบริหารไมยนิยอมโดยอนมุติัจายใหเพยีง 5 เทา

ของเงินเดือน การรวมตัวชุมนุมประทวงจึงเกิดขึ้น โดยในขณะนั้นสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยไดส่ือสารโดยการใชโทรสารเพื่อนัดวันเวลาและสถานที่ที่จะใหมีการชุมนุมกัน โดย

เปนการชุมนุมนอกเวลาเลิกงานซึ่งมีพนักงานที่สังกัดอยูในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลเดินทางมา

รวมชุมนุมประทวงจํานวนนับพันคน

1.2 เว็บไซต

สําหรับการสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) 

โดยเปนลกัษณะของการสือ่สารแบบทางเดยีว (One-way Communication) ผานเวบ็ไซตของสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้น จากการศึกษาพบวาจะมีรูปแบบของกระดานแจงขาว ซึ่ง

เปนรูปแบบของการสื่อสารที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะเปนผูส่ือสารไปยัง

สมาชิกเพยีงฝายเดยีว โดยไมมพีืน้ทีใ่หสมาชกิสงความคดิเหน็กลบัมาในพืน้ทีข่องกระดานแจงขาวนั้น 

การสื่อสารโดยใชกระดานแจงขาวผานเว็บไซตของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมี

ลักษณะดังนี้

1.2.1 กระดานแจงขาว

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชเว็บไซตเปน

ส่ือหนึ่งในการแจงขาวสารไปยังสมาชิก ดังตัวอยางภาพที่ 4.1 ซึ่งการแจงขาวสารเปนวิธีการหนึ่งที่

ชวยใหความขัดแยงไมลุกลาม เพราะพนกังานจะทราบวา เร่ืองราวความขดัแยงทีใ่หสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยชวยจัดการใหนั้นกําลังดําเนินไปถึงขั้นไหน ซึ่ง คุณชวลิต เมธเมาลี    

ไดกลาวเกี่ยวกับเร่ืองไววา
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. . . คือเราจะแจงผานเวบ็ไซตของสหภาพแตกไ็มเปนทางการนะ บางเรือ่งอาจจะไมได

แจงนะ เนื่องจากการประชุมมันมีหลายคณะมาก มันจะคอนขางเยอะ คือเนื้อหา

คอนขางเยอะมาก โดยเราจะดูวาเรื่องไหนที่มีความสําคัญ พนักงานใหความสําคัญ 

เปนเรื่องที่ใกลตัว เราก็จะเลือกที่จะแจงสิ่งที่คิดวานาสนใจใหกับสมาชิกไดรับ

ทราบ. . .  (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

ภาพที่ 4.1

กระดานแจงขาวภายในเว็บไซตของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication)

การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) ในลักษณะที่

ใชการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) นั้นมีทั้งการสื่อสารระหวางบุคคลผาน

การประชุมแบบไมเปนทางการรูปแบบตาง ๆ ทั้งการประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทนฝาย

ธนาคาร การประชุมอยางไมเปนทางการภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย การ

สรางความสัมพันธกอนการเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร การสรางความสัมพันธกอนการเจรจา

ภายในคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย นอกจากนั้นยังมีการใชส่ือ

อิเล็กทรอนิกสในการสื่อสาร คือ เว็บไซต ซึ่งใชทั้งเปนพื้นที่ในการลงคะแนน และกระดานแสดง

ความคิดเห็น การสื่อสารแบบสองทางนี้มีลักษณะพิเศษตรงที่มีการล็อบบ้ี (Lobbying) ซึ่งสงผลให
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การประชุมทั้งระดับที่เปนทางการ และระดับที่ไมเปนทางการประสบความสําเร็จ เพราะวามีการ

สรางความเขาใจอันดีกอนการประชุม การสื่อสารแบบสองทางในลักษณะที่ไดกลาวมาสามารถ

แบงเปนสวนที่แตกตางกันไดดังนี้คือ

2.1 การประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทนฝายธนาคาร

ในบางครั้งหากเกิดประเด็นความขัดแยงที่เปนประเด็นเฉพาะและมี

ความเรงดวน เชน ประเด็นความขัดแยงในเรื่องของโบนัส ที่จะเปนประเด็นความขัดแยงที่ถูก

พนักงานทวงถามเขามาเปนจํานวนมาก หากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเห็นวา

ประเดน็ความขดัแยงนัน้ ตองไดรับการเจรจากบัผูแทนฝายธนาคารโดยดวน ไมสามารถทีจ่ะรอใหถงึ

เวลาของการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธได สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็

จะมีการจัดผูแทนเจรจาประมาณ 3-5 คน ในการประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทนฝาย

ธนาคารในแตละครั้ ง  ซึ่งจะมีประธานสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและ

เลขาธิการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเปนตัวหลัก และมีการคัดเลือกผูแทนเจรจา

คนอื่น ๆ โดยคํานึงถึงประสบการณและความรูในเรื่องที่จะนําเขาเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร เชน 

หากเปนประเด็นความขัดแยงที่มีเร่ืองของขอกฎหมายเขามาเกี่ยวของ ก็จะมีการคัดเลือกกรรมการ

ภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มีความรูในเรื่องของขอกฎหมาย หรือหากเปน

ความขดัแยงทีเ่กีย่วของกบัลักษณะการทาํงานภายในสาขา กจ็ะมกีารคดัเลอืกกรรมการของสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มาจากหนวยงานสาขา เปนตน และก็จะมีการติดตอกับฝาย

ธนาคาร ใหมีการแตงตั้งตัวแทนของฝายธนาคารใหมาเจรจารวมกัน กอนประเด็นความขัดแยงที่

เกิดขึ้นนั้นจะบานปลายกลายเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางเปนจริงเปนจัง

2.2 การประชุมอยางไมเปนทางการภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย

ในบางกรณีที่มีประเด็นความขัดแยงที่เรงดวนเกิดขึ้น คณะกรรมการ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีการติดตอส่ือสารระหวางกันโดยการใชโทรศัพท

หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกสเพื่อนัดวันที่ตองการเจรจารวมกัน การประชุมอยางไมเปนทางการไม

ตองมีการนับองคประชุม และมีลักษณะการประชุมที่ไมไดมีพิธีรีตรองอะไรมากนัก

2.3 การสรางความสัมพันธกอนการเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร

ในบางครั้งกอนการประชุมกับผูแทนฝายธนาคาร คณะกรรมการ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการเจรจานอกรอบกับผูแทนฝายธนาคารบางคน

กอน โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัว เพื่อเปนการพูดคุยตกลงกันไวในเบื้องตนใหชวยสนับสนุนสิ่ง
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ที่คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะนําเสนอในที่ประชุมรวมกับผูแทน

ฝายธนาคาร ดังเชนที่ คุณชวลิต เมธเมาลี ไดกลาวไววา

. . . จริง ๆ การเจรจาบางเรื่อง ถาไมไดมีการพูดคุยนอกรอบกับฝายจัดการกอน  

บางเรื่องถาเขาที่ประชุม อาจจะไมสําเร็จเนื่องจากวาอาจจะมาจากความเห็นที่มัน

แตกตางกัน ดังนั้น เร่ืองที่มีความสําคัญมาก เราจะมีการพูดคุยนอกรอบกับฝาย 

จัดการกันกอน เพื่อใหไดขอสรุปที่ทางเรารับได มันก็คือการล็อบบ้ีแหละ คลาย ๆ 

ประมาณนั้น เปนลักษณะเพื่อนชวยเพื่อน เหมือนใชความสนิทสวนตัว ซึ่งตรงนั้น

ก็ชวยได แตถาเปนไปทางการเลยนะ วาดวยตามกฎระเบียบขอบังคับแลวเนี่ย 

บางเรื่องถาเราขอไป ถาตามกฎระเบียบมันไมได. . . (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 

26 กุมภาพันธ 2552)

การสรางความสัมพันธกอนการเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร   

คณะกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยจะเลอืกพดูคยุและทาบทามเฉพาะกบัผูแทน

ฝายธนาคารที่มีความคุนเคย และในบางครั้งเนื่องจากการที่ไมสามารถจะพูดคุยและทาบทาม

กับผูแทนฝายธนาคารไดทุกคน คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมี

การเลือกทาบทามกับผูแทนฝายธนาคารคนหลัก ๆ ที่มีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็นในที่

ประชุม ดังเชนที่ คุณชวลิต เมธเมาลี ไดกลาวไววา

. . . คือเราคุยกับคนที่พอจะคุยได เราไมไดคุยกับทั้ง 9 ทานนะ เพราะวากรรมการ

บางทาน เราไมสามารถคุยนอกรอบได แตบางทานที่เราคุนเคย เราก็สามารถที่จะพูด

คุยกันได คือคนที่เราคุยไดเนี่ย พอเขาที่ประชุม เขาก็จะแสดงความคิดเห็นซึ่งเปน

ประโยชนตอเรา โดยเราตองสื่อกับเขากอน วาเราตองการแบบนี้นะ ใหเขารับรูกอน 

แลวพอเขาที่ประชุม อยางนอยเราลดการตอตาน 1 เสียงละ เพียงแตวาเราไม

สามารถที่จะคุยไดทุกคน ยกตัวอยางที่ผานมา อยางกรรมการฝายนายจางหลายคน 

อยางเชน ทานรองนริณ ทานเปนกรรมการธนาคาร ทานเปนผูอาวุโส ในที่ประชุมก็จะ

คอนขางเชื่อความคิดของทาน ซึ่งตอนนั้นคนที่เราจะเลอืกลอ็บบ้ี เราจะเลอืกตวัหลกั ๆ

เลยที่มีอิทธิพล เพราะถาคุยทุกคนเลยมันจะลําบากนะ ซึ่งจะตองตรงกับเปาหมายที่

เราวางไว. . . (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)
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2.4 การสรางความสัมพันธกอนการเจรจาภายในคณะกรรมการสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

กอนการเจรจารวมกับผูแทนฝายธนาคาร ไมวาจะเปนการเจรจาใน

รูปแบบใด ๆ คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีการเจรจารวมกันเปน

การภายในกอน เพื่อเปนการสรางความเขาใจรวมกันและกําหนดทิศทางในการแสดงความคิดเห็น

ใหเปนไปในแนวทางเดียว ทั้งนี้เพื่อใหเวลาที่ตองไปเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร การแสดงความ

คิดเห็นของคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยแตละคนจะไดเปนไปอยางมี

เอกภาพ (One Voice) คุณชวลิต เมธเมาลี ไดกลาวเกี่ยวกับเร่ืองนี้ไววา

. . . เราจะมีการคุยเปนการสวนตัวกอนวาจะมีประชุมอะไรบาง วาระประชุมมีอะไร

บาง ซึ่งกรรมการแตละคนจะมีความคิดเห็นที่คอนขางแตกตางกัน เราก็ตองพยายาม

ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน คืออยางนอยเราตองการซาวดเสียงกอนวากรรมการแต

ละคนคิดยังไง. . .  (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

2.5 เว็บไซต

สําหรับการสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) 

ที่เปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) นั้น สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยไดมีการเลือกใชส่ือเว็บไซตในการใหสมาชิกไดแสดงความเห็นในประเด็นตาง ๆ 

การสื่อสารในลักษณะนี้ ใชรูปแบบ 2 รูปแบบดวยกนั คือ โพลลงคะแนน และการแสดงความคดิเห็น 

โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้

2.5.1 โพลลงคะแนน

กรณทีีเ่ร่ิมรับรูวามปีระเดน็ความขดัแยงเกดิขึน้ สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะใชการลงคะแนนผานทางเว็บไซต เพื่อเปนการสาํรวจความคิดเห็น

ของพนักงานโดยรวมวาเปนเชนไร โดยในการสํารวจความคิดเห็นผานทางเว็บไซตนั้น จะเปนการ

สํารวจความคิดเห็นในประเด็นความขัดแยงที่เปนกรณีสวนรวมและเปนคําถามที่ไมมีความสลับ

ซับซอน เชน ประเด็นความขัดแยงที่เกิดจากการที่ธนาคารมีการเปลี่ยนแปลงเวลาในการทํางาน

ของสาขา จากเดิมจากการเริ่มงานเวลา 8.30 น. และเลิกงานในเวลา 15.30 น. เปนการเริ่มงาน

เวลา 8.30 น. แตเลื่อนเวลาในการเลิกงานใหชาขึ้นเปน 16.30 น. ซึ่งเปนนโยบายของธนาคารที่สง

ผลกระทบกับพนักงาน สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงไดมีการสํารวจความคิดเห็น

ของพนักงานผานทางเว็บไซต วาพนักงานมีความคิดเห็นอยางไรกับการเปลี่ยนแปลงเวลาในการ

ทํางานของธนาคารดังกลาว เปนตน ทั้งนี้เพื่อชวยในการประเมินอีกทางหนึ่งวาสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยควรจะมีทิศทางในการจัดการกับความขัดแยงนั้นอยางไร
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2.5.2 กระดานแสดงความคิดเห็น

กระดานแสดงความคิดเห็น นอกจากจะมีประโยชนในการให

สมาชิกพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเองแลว สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยยัง

ใชประโยชนจากกระดานแสดงความคิดเห็นภายในเว็บไซตในการใหคําปรึกษาและตอบคําถามให

กับพนักงาน ดังแสดงในภาพที่ 4.2

ภาพที่ 4.2

กระดานแสดงความคิดเห็นภายในเว็บไซตของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

ซึ่งเมื่อพนักงานไดรับการใหขอมูลและคําปรึกษาในเบื้องตน

แลว ความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในใจก็อาจจะบรรเทาเบาบางลง ดังเชนที่ คุณกนิษฐ วงศบุญมาก 

ไดกลาวไววา

. . . เราก็จะมีเว็บบอรดสําหรับพนักงานที่ไดรับความเดือดรอนก็สามารถตั้งกระทู

ถามเราได และเราก็จะตองมีหนาที่เปดดูทุกวันเพื่อที่จะตอบเขา ก็เปนการใหคํา

ปรึกษาเคาในเบื้องตน. . .  (กนิษฐ วงศบุญมาก, สัมภาษณ, 27 กุมภาพันธ 2552)
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2.6 โทรศัพท

โทรศัพทก็เปนอีกชองทางการสื่อสารหนึ่งที่ทําใหพนักงานสามารถโทร

ติดตอกับคณะกรรมการของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยได ทั้งนี้อาจเพื่อการ

ปรึกษาหรือรองเรียนเกี่ยวกับประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ซึ่งเมื่อไดรับการรับฟงและการใหคํา

ปรึกษา ความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในใจของพนักงานผูนั้นก็อาจจะบรรเทาเบาบางลง

นอกจากนี้สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยยังใชโทรศัพท

เปนชองทางในการติดตอประสานงานกับฝายงานที่เกี่ยวของเพื่อใหชวยดูแลและจัดการกับ

ประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวกับบุคคล เชน กรณีที่พนักงานโดนกลั่นแกลงจากการไมไดรับการ

เลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม การไมไดรับการโอนยายอยางเปนธรรม การไมไดรับการขึ้นเงินเดือน

อยางเปนธรรม เปนตน ดังเชนที่ คุณสมบัติ โกแมนพิชัย ไดกลาวไววา

. . . ถาเปนปญหาสวนบุคคลเนี่ย เราจะใชวิธีคุยนอกรอบ โดยการอาจจะโทรไปหา

ฝายจัดการวาชวยดําเนินการหาขอมูลหนอย เชน ในกรณีที่เคาขอยาย เมื่อเราเห็นวา

อยูไมไดแลวละ ผูบังคับบัญชากลั่นแกลง ในกรณีที่เคาทําเรื่องยาย เราก็ขอใหฝายจัด

การชวยหนอย ชวยใหเคาไดยายหนอย ฝายจัดการในที่นี้คือฝายการพนักงาน หรือ

สายงานสุดทายก็คือสายงานบรรษัทภิบาลและทรัพยากรบุคคล เพราะฝายการ

พนักงานเปนหนวยที่ดูแลพนักงานทั้งองคกร คือเปนการคุยกันนอกรอบใหเคาชวย

ตรวจสอบใหหนอยชวยดําเนินการใหหนอย เพราะมันเกิดมีการกลั่นแกลงมีอะไร

ตาง ๆ. . .  (สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

2. กระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน
รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

ในสวนของกระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงายในองคกรของสห

ภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้น ผูศึกษาไดใชเกณฑของ Louis Pondy (1967) ในการ

แบงขั้นตอนของการเกิดความขัดแยงภายในองคกร เพื่อใชในการแสดงผลของการเลือกใชรูปแบบ

ของการสื่อสารของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย วาใชกระบวนการใดบางในการจัด

การความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย โดยจะแบงออก

เปน 5 ขั้นตอนคือ ข้ันตอนความขัดแยงที่ซอนเรน (Latent Conflict) ข้ันตอนความขัดแยงที่รับรูได 

(Perceived Conflict) ข้ันตอนความขดัแยงทีรู่สึกได (Felt Conflict) ข้ันตอนความขดัแยงอยางเปดเผย 

(Manifest Conflict) และขั้นตอนของสภาวะการณภายหลังความขัดแยง (Conflict Aftermath) 
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เมื่อนําขั้นตอนของการจัดการความขัดแยงทั้ง 5 ข้ันตอนมาใชในการวิเคราะหรวมกับรูปแบบของ

การสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยในสวนที่ไดกลาวมาแลว จะสามารถแสดงใหเห็นกระบวนการของการสื่อสารที่ใชในการจัด

การความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคากรุงไทยไดดังภาพที่ 4.3
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ภาพที่ 4.3

กระบวนการสื่อสารที่ใชในการจัดการความขัดแยงภายในองคกร

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

รอรับขอมูลความขัดแยงจากบุคคล/ส่ืออื่น ๆ

การประชุมอยางเปนทางการ/

ไมเปนทางการภายใน

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย

เอกสารขอหารือกิจการสัมพันธ

การประชุมอยางเปนทางการ

กับผูแทนฝายธนาคาร

แสวงหาขอมูลเพื่อลดความขัดแยง

ที่อาจเกิดขึ้น

โทรศัพท การประชุมอยางไมเปน

ทางการกับผูแทน

ฝายธนาคาร

เอกสารยื่นขอเรียกรอง

การเจรจาขอเรียกรอง

การประทวง

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและผูบังคับบัญชา

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและฝายบริหาร

แจงขาวสารแกสมาชิกผานเว็บไซต/วารสาร

ขั้นความขัดแยงที่ซอนเรน

ขั้นความขัดแยงที่รับรูได

ขั้นความขัดแยงที่รูสึกได

ขั้นความขัดแยงอยางเปดเผย

ขั้นสภาวการณภายหลัง
ความขัดแยง
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จากแผนภาพขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงกระบวนการสื่อสารโดยรวมเพื่อจัดการความขดัแยง

ภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ซึ่งจะอาศัยทั้งการสื่อสารอยางเปน

ทางการ  (Formal Communicat ion) และการสื่อสารอยางไม เปนทางการ  ( Informal 

Communication) ดวยรูปแบบทั้งการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) และ 

การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) ทั้งนี้แลวแตจุดประสงคในการสื่อสาร 

แตละครั้ง

หากลองเปรียบเทียบกระบวนการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกร

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยตามขั้นตอนการเกิดความขัดแยงภายในองคกร

ของ Louis Pondy (1967) จะสามารถทําใหเราเห็นภาพของรูปแบบการสื่อสารที่ใชเพื่อการจัดการ

ความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดดียิ่งขึ้น วาแตละใน

ข้ันตอนของความขัดแยงสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมีรูปแบบการสื่อสารอยางไร

เพื่อการจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้น โดยสามารถอธิบายดังรายละเอียดตอไปนี้
2.1 ในขั้นความขัดแยงที่ซอนเรน (Latent Conflict)

การศึกษาทําใหพบวา นอกจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะ

ทําหนาที่เพียงแครอรับรูประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นผานทางสื่อบุคคลหรือส่ืออ่ืน ๆ แลว สหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยยังพยายามเสาะแสวงหาขอมูลจากแหลงขอมูลอ่ืน ๆ เพื่อเปน

หนทางหนึง่ในการทีจ่ะจดัการความขดัแยงทีอ่าจเกดิขึน้ ซึง่นัน่หมายถงึเปนการจดัการความขัดแยงที่

อาจจะซอนเรนอยูไมใหลุกลามและเปนประเดน็ความขดัแยงในอนาคต จากการศกึษาพบวาสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดใชวิธีการดังตอไปนี้ในการแสวงหาขอมูลเพื่อจัดการความ

ขัดแยงที่ซอนเรนอยู ยกตัวอยางเชน การออกเยี่ยมเยียนสมาชิก และการประชุมรวมของสหพันธ 

แรงงานรัฐวิสาหกิจแหงประเทศไทย

1. การออกเยี่ยมเยียนสมาชิก

การออกเยี่ยมเยียนสมาชิก นอกจากจะเพื่อการเยี่ยมเยียนดูสภาพความ

เปนอยูและสภาพการทํางานของพนักงานในเขตทองที่ตาง ๆ แลว ยังเปนอีกชองทางหนึ่งที่ทํา

ใหสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยสามารถรับรูปญหาที่พนักงานในทองที่นั้น ๆ กําลัง

เผชิญอยู และพนักงานเองก็สามารถที่จะรองเรียนปญหาตาง ๆ ผานทางคณะกรรมการสหภาพ

แรงงานไดโดยตรง ดังที่คุณสมบัติ โกแมนพิชัย ไดกลาวไววา

. . . เราก็เหมือน ส.ส. ที่ไดมาจากการเลือกตั้ง เราก็ตองไปเยี่ยมเยียนสมาชิก ก็

เหมือน ส.ส. ที่ตองไปลงพื้นที่ ถาเกิดเราละเลยตรงนี้ เราก็จะไมรูปญหาที่แทจริง ถา

เกิดเรานั่งอยูที่สํานักงานใหญ เราก็จะไมรูวาพื้นที่เคาเปนยังไง อาจจะฟงจากขอมูล
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อยางเดียว ซึ่งมันไมรูจริงหรือเปลา เมื่อเราไปเห็นขอเท็จจริงแลวเนี่ย เราก็นํามาเสนอ

ฝายจัดการมันเห็นภาพเลย เราสามารถนํามาชี้แจงได. . .  (สมบัติ โกแมนพิชัย, 

สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

2. การประชุมรวมของสหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจแหงประเทศไทย

เนื่องจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย เปนหนึ่งในสหพันธ

แรงงานรัฐวิสาหกิจแหงประเทศไทย (สพรท.) ซึ่งจะมีการประชุมรวมกันทุกเดือนระหวางสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ อีก 15 รัฐวิสาหกิจ  

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชเวทีในการประชุมสหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจแหง

ประเทศไทยในการแสวงหาขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูลถึงสิทธิประโยชนจากการทํางานที่พนักงาน

แตละทีไ่ดรับ เพือ่นาํมาปรบัปรุงสทิธปิระโยชนของพนกังาน บมจ. ธนาคารกรงุไทย โดยการเรยีกรอง

ผานผูแทนฝายธนาคาร
2.2 ในขั้นความขัดแยงที่รับรูได (Perceived Conflict)

จากการศึกษาทําใหทราบวาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะ

สามารถรับรูถึงประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกรจากการสื่อสารของพนักงานภายใน

องคกรโดยผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย ดังตัวอยางตอไปนี้ ไดแก การรับรูความขัดแยง

ผานชองทางการสือสาร การรับรูความขัดแยงดวยรูปแบบของการสื่อสารแบบเผชิญหนา (Face To 

Face) และการรับรูความขัดแยงดวยรูปแบบของการสื่อสารแบบปากตอปาก (Word of Mouth) 

โดยมีรายละเอียดแยกยอยลงไปไดดังนี้

1. การรับรูความขัดแยงผานทางชองทางการสื่อสาร อันไดแก

สําหรับการรับรูความขัดแยงผานชองทางการสื่อสารในขั้นของความขัดแยง

ที่รับรูได (Perceived Conflict) นั้นสามารถแบงชองทางการสื่อสารออกไดเปน 2 รูปแบบดวยกัน 

คือ การรบัรูความขดัแยงผานทางเวบ็ไซตของสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทย และการรบัรู

ความขดัแยงผานทางจดหมาย จดหมายอเิลก็ทรอนกิส โทรสาร และโทรศพัท ชองทางทัง้ 2 รูปแบบนี้

สามารถทําใหสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยสามารถรับรูประเด็นความขัดแยงตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นภายในองคกร บมจ. ธนาคารกรุงไทยจากสมาชิกที่เปนพนักงานภายในองคกร รูปแบบ

ของการรับรูทั้ง 2 แบบมีรายละเอียดที่แตกตางกันออกไปดังนี้

- การรับรูความขัดแยงผานทางเว็บไซตของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย

เว็บไซตเปนชองทางการสื่อสารหนึ่งที่สําคัญ ที่ทําใหสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยสามารถรับรูเร่ืองราวความเดือดรอน ตลอดจนความคิดเห็นที่พนักงาน
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ภายในองคกรมตีอเร่ืองราว หรือประเดน็ความขดัแยงตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ภายในองคกร เปนการสื่อสารใน

แนวกวางไมไดเจาะลึกไปในประเด็นความขัดแยงที่เกี่ยวกับบุคคลมากนัก คุณสมบัติ โกแมนพิชัย 

ไดใหขอมูลเกี่ยวกับเร่ืองนี้ไววา

. . . เว็บตัวนี้เปนเว็บที่เราไปจางบุคคลภายนอกทํา อันนี้ไมเกี่ยวกับธนาคาร ฉะนั้น

ใครที่คียเขามาเนี่ยเราก็ถือเปนความลับ คือเราจะทราบวาใครคียเขามานะครับ เคา

จะใชชื่อเลนอะไรก็แลวแตเนี่ย เราทราบหมดวาเคาคือใคร แตเราตองรักษาความลับ

เหมือนกัน เพื่อที่จะใหเคาสื่อเขามาเปนความจริง ใหเคาแสดงออกไดอยางเต็มที่. . .

(สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

เว็บไซตของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะเปนเว็บไซต

ที่สงวนสิทธิ์เฉพาะพนักงานภายในองคกรที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยเทานั้นถึงจะสามารถเขาไปเรียกดูขอมูลภายในเว็บไซตได โดยผานระบบ Username และ 

Password ซึ่งไดจากรหัสพนักงานและหมายเลขบัตรประชาชนของพนักงาน ซึ่งสิ่งนี้เปนเหตุผลวา

ทาํไมสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงสามารถทราบไดวาพนักงานผูใดเปนคนสื่อสาร 

ขอมูลหรือความคิดเห็นนั้นเขามา

- การรบัรูความขดัแยงผานทาง จดหมาย จดหมายอเิลก็ทรอนกิส โทรสาร 

และโทรศัพท

การรับรูประเด็นผานทางชองทางการสื่อสารเหลานี้ โดยมากจะเปน

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในระดับบุคคลระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา เชน การที่พนักงานรอง

เรียนวาโดนผูบังคับบัญชากลั่นแกลง จากการไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม การไมได

รับการโอนยายอยางเปนธรรม หรือการไมไดรับการขึ้นเงินเดือนอยางเปนธรรม เปนตน

2. การรับรูความขัดแยงดวยรูปแบบของการสื่อสารแบบเผชิญหนา (Face To 

Face)

การรับรูความขัดแยงดวยรูปแบบของการสื่อสารแบบเผชิญหนา (Face To 

Face) นั้นเปนการสื่อสารที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยใชเปนชองทางหนึ่งในการ

รับรูความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยมีลักษณะดังนี้

- การเขามาพบโดยตรงของพนักงานที่ประสบกับความขัดแยง

ในบางครั้งพนักงานที่เกิดความขัดแยงก็จะเดินทางเขามาพบกับ 

คณะกรรมการของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยโดยตรง เพื่อส่ือสารความขัดแยงที่

เกิดขึ้นใหคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยไดรับทราบ
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3. การรับรูความขัดแยงผานรูปแบบการสื่อสารแบบปากตอปาก (Word of 

Mouth)

เนื่องจากสภาพที่ต้ังของหนวยงานภายในองคกร ที่ต้ังอยูในทุกทองที่ทั่ว

ประเทศ สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจึงไดมีการแตงตั้งผูแทนในการประสานงาน 

และเปนตัวกลางในการถายทอดความรูสึกนึกคิด หรือความตองการของคนในสวนตาง ๆ เหลานั้น 

มาสูสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ซึ่งไดแก การรับรูความขัดแยงผานอนุกรรมการ

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย และการรับรูความขัดแยงผานผูแทนสมาชิกประจํา

หนวยงาน การรับรูความขัดแยงผานรูปแบบการสื่อสารแบบปากตอปาก (Word of Mouth)  

มีลักษณะดังตอไปนี้

- การรับรูความขัดแยงผานอนุกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุ งไทยจะมีการแตงตั้ ง

อนกุรรมการของสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยไวประจาํตามภมูภิาคตาง ๆ ทั่วประเทศ 

เชน อนุกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยประจาํภาคกลาง อนกุรรมการสหภาพ 

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยประจําภาคเหนือ อนุกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยประจําภาคใต ฯลฯ ซึ่งเมื่อพนักงานมีความเดือดรอนในเรื่องใดก็สามารถติดตอ

ผานอนุกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเหลานี้ เพื่อใหชวยประสานงานกับ

คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยตอไป

- การรับรูความขัดแยงผานผูแทนสมาชิกประจําหนวยงาน

กลาวคือ ในแตละหนวยงานทั้งในสวนของสํานักงานใหญและสาขา จะ

มีผูแทนสมาชิกประจําหนวยงานที่ไดจากการคัดเลือกของพนักงานประจําหนวยงานนั้น ๆ เพื่อเปน

ตัวแทนของหนวยงานในการติดตอหรือประสานงานกับคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย
2.3 ในขั้นความขัดแยงที่รูสึกได (Felt Conflict)

หลังจากผานวิธีการของการแสวงหาขอมูล สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร

กรุงไทยก็จะมีการประชุมภายใน (Group Communication) เพื่อเปนการระดมความคิดโดยนํา

ประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ของพนักงานที่คณะกรรมการแตละคนรับรูมาเสนอตอที่ประชุม ซึ่ง

ภายในการประชุมก็จะมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน หารือรวมกันเกี่ยวกับ

ประเด็นความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น หากมีการประเมินรวมกันจนเห็นวาเปนความขัดแยงจริง ก็จะ

แบงออกเปนความขัดแยงแบบเรงดวน หรือสามารถรอใหถึงการประชุมคณะกรรมการกิจการ
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สัมพนัธ ซึง่เปนการประชมุทีเ่ปนทางการระหวางสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยและผูแทน

และผูแทนฝายธนาคาร หากสามารถรอใหถึงการประชุมอยางเปนทางการได คณะกรรมการ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะมีการสรุปประเด็นที่ตองการนําเขาหารือกับผูแทน

ฝายธนาคาร โดยแบงออกเปน 3 ประเด็นหลัก คือ

1. ขอหารือตอเนื่อง คือ การหารือเกี่ยวกับประเด็นที่เคยไดยื่นเจรจาตอ 

นายจางแลว แตยังไมไดขอยุติ และ

2. ขอหารือที่เสนอใหม คือ การหารือเกี่ยวกับประเด็นใหมที่ยังไมเคยไดยื่น

เจรจาตอนายจาง

3. เร่ืองอื่น ๆ (ถามี) กลาวคือ เปนขอที่ต้ังไวเผื่อระหวางการรอการประชุมกิจ

การสัมพันธแลวมีประเด็นที่เรงดวนเขามา

เมื่อสรุปประเด็นตาง ๆ ที่จะใชเพื่อการหารือกับฝายธนาคารเรียบรอยแลว  

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็จะตองมีการทําเอกสารอยางเปนทางการที่เรียกวา 

“เอกสารขอหารอืกจิการสมัพนัธ” เพือ่ยืน่ใหกบัผูแทนฝายธนาคารโดยผานหนวยงานดานงานสือ่สาร

และพนักงานสัมพันธของฝายบรรษัทภิบาล สวัสดิการ และวินัย ลวงหนาเปนเวลา 1 อาทิตยกอน

การประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธประจําเดือน
2.4 ในขั้นความขัดแยงที่เปดเผย (Manifest Conflict)

จากการศึกษาพบวาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีแนวทาง

ในการจัดการความขัดแยงที่แตกตางกันโดยแบงออกเปน 2 กรณี คือ 1. กรณีที่เปนความขัดแยงที่

เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา และ 2. กรณีที่เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและฝายบริหาร ซึ่งสามารถแสดงไดตามรายละเอียดดังตอไปนี้

1. กรณีที่เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา

หากเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีบทบาทเพียงแคติดตอไปที่หนวยงานอื่นของ

ธนาคารผานทางสื่อโทรศัพทใหธนาคารชวยติดตามและตรวจสอบขอมูลในประเด็นดังกลาว  

ซึ่งโดยมากจะเปนฝายการพนักงาน เพราะฝายการพนักงานจะมีหนาที่ในการดูแลพนักงาน 

โดยรวมขององคกร เพราะธนาคารเองก็มีกลไกของตัวเองในการดูแลเร่ืองนี้

2. กรณีที่เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและฝายบริหาร

หากเปนประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานและฝายบริหาร  

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชรูปแบบของการสื่อสารผานการประชุม ซึ่งหาก

เปนประเด็นที่เกี่ยวกับองคกรโดยรวมและไมมีความเรงดวน ก็จะอาศัยการประชุมอยางเปนทาง
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การ โดยหลักแลวคือการประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ซึ่งเปนการประชุมที่ตองถูกใหจัดขึ้น

เดือนละ 1 คร้ัง ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซึ่งจะเปนการเจรจา

รวมกันในประเด็นใหญ ๆ ซึ่งบางประเด็นที่ไมซับซอนก็สามารถที่จะเจรจาและตกลงกันไดภายใน

การประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ซึ่งหากมีประเด็นความขัดแยงใดที่มีความซับซอน  

มีรายละเอียดมากและตองใชเวลาในการเจรจากันนาน ก็จะมีการรับหลักการในการประชุม 

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ และสงตอประเด็นความขัดแยงนั้นไปเจรจารวมกันในรายละเอียดใน

การประชุมคณะรอง หรืออนุกรรมการยอย ที่เรียกวา “การประชุมคณะทํางานพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของพนักงาน” ซึ่งจะเปนการนําประเด็นความขัดแยงที่ไมไดขอยุติในการประชุมคณะกรรมการ 

กิจการสัมพันธมาเจรจารวมกันในรายละเอียดอีกครั้งหนึ่ง

ในประเด็นความขัดแยงที่เรงดวน สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคาร 

กรุงไทยจะใชวิธีการติดตอกับผูแทนฝายธนาคารเพื่อขอประชุมอยางไมเปนทางการกับผูแทนฝาย

ธนาคาร ซึ่งสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะมีการจัดผูแทนเจรจาประมาณ 3-5 คน 

ในการประชมุอยางไมเปนทางการกบัผูแทนฝายธนาคารในแตละครัง้ ซึง่จะมปีระธานสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและเลขาธิการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเปนตัวหลัก 

และมีการคัดเลือกผูแทนเจรจาคนอื่น ๆ โดยคํานึงถึงประสบการณและความรูในเรื่องที่จะนําเขา

เจรจากับผูแทนฝายธนาคาร เชน หากเปนประเด็นความขัดแยงที่มีเร่ืองของขอกฎหมายเขามา

เกี่ยวของ ก็จะมีการคัดเลือกกรรมการภายในสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มี

ความรูในเรื่องของขอกฎหมาย หรือหากเปนความขัดแยงที่เกี่ยวของกับลักษณะการทํางานภายใน

สาขา ก็จะมีการคัดเลือกกรรมการของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มาจาก

หนวยงานสาขา เปนตน

ซึง่หากการประชมุรวมกนัระหวางสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทย

และผูแทนฝายธนาคารในประเด็นความขัดแยงที่สหภาพแรงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยคิดวา

ไดคุยรวมกันมาหลายครั้งแตยังไมไดขอยุติเสียที (คือเหมือนวาฝายธนาคารพยายามจะดึงเกม)  

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชวิธีการยื่นเอกสารขอเรียกรอง โดยการทําเปน

เอกสารขอเรียกรองซึ่งภายในเอกสารจะระบุถึงประเด็นที่ตองการเรียกรองและมีการกําหนดผูแทน

ในการเจรจา ซึ่งฝายธนาคารเองก็ตองมีการแตงตั้งผูแทนเจรจาฝายธนาคารมาเจรจาเชนเดียวกัน 

การเจรจาขอเรียกรองระหวางสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและผูแทนฝายธนาคาร

ตองการเจรจารวมกันใหยุติภายใน 5 วันนับจากวันที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยได

มีการยื่นเอกสารขอเรียกรอง เนื่องจากมีเงื่อนไขในเรื่องเวลา 5 วันเขามา ประเด็นความขัดแยงที่ได

ยื่นขอเรียกรองไปจะไดรับการเจรจาอยางเปนจริงเปนจังมากยิ่งขึ้น ซึ่งก็ไมใชที่ทุกครั้งในการยื่น 
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ขอเรียกรองสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะไดตามสิ่งที่ตองการ ในบางครั้งก็อาจจะ

ไมได แตการยื่นขอเรียกรองก็จะทําใหธนาคารตองหันมาสนใจในประเด็นความขัดแยงดังกลาว

อยางเปนจริงเปนจังและตกลงกันใหไดภายใน 5 วัน ไมอยางนั้นจะกลายเปนขอพิพาทแรงงานที่

ตองมีเจาหนาที่จากกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานเขามาชวยไกลเกลี่ย 

(การใชบุคคลที่ 3 เขามาชวยจัดการความขัดแยง มีระบุเร่ืองนี้อยูในบทที่ 2) ซึ่งเทาที่ผานมาภายใน 

บมจ. ธนาคารกรุงไทย ฝายบริหารและสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ไมเคยตองเลย

ไปถึงขั้นที่ทําใหเกิดขอพิพาท คือคุยกันจบตั้งแตในขั้นขอเรียกรอง เพราะธนาคารจะคอนขางหวง

ชื่อเสียงและภาพลักษณของธนาคาร และเนื่องจากวัฒนธรรมองคกรที่มีความประนีประนอมดวย 

คืออะไรที่คุยกันดวยเหตุผลแลวพอที่จะอะลุมอลวยกันไดก็จะทํา

ในอีกกรณีหนึ่งคือผานการคุยกับผูแทนฝายธนาคารมาแลว แตธนาคารไมยอม

อนุมัติตามที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยรองขอ จากการศึกษาพบวาตั้งแตสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยกอต้ังมา 30 กวาปมีการชุมนุมประทวงแคคร้ังเดียวคือในป 

พ.ศ. 2540 นอกนั้นจะเปนแคการขูวาจะใสชุดดํา ประเด็นความขัดแยงที่จะทําใหเกิดการประทวง

ดวยวิธีตาง ๆ จะเปนประเด็นที่เกี่ยวกับเร่ืองเงินโบนัสเปนหลัก เงินโบนัสจะคอนขางเปนเรื่องใหญ

ของพนักงานภายในองคกร สวนหนึ่งเกิดจากการที่ธนาคารมีพื้นฐานในเรื่องสวัสดิการที่ดีอยูแลว 

แตเร่ืองของโบนัสเปนรูปแบบของผลตอบแทนที่เปนตัวเงินอยางชัดเจน คือเมื่อผลการดําเนินงาน

ของธนาคารออกมาดี ในแตละปพนักงานจึงอยากไดในสวนตรงนี้ซึ่งเปนสวนเงินที่ไดเพิ่มเติม แต

ในสวนของสวัสดิการที่เปนตัวเงินจะไดจากการเบิกตามจริง
2.5 ในขั้นของสภาวการณภายหลังความขัดแยง (Conflict Aftermath)

สําหรับในข้ันตอนของสภาวการณภายหลังความขัดแยงนั้น สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะใชการแจงขาวสารผานทางเว็บไซตและวารสารเพื่อใหสมาชิกไดรับ

ทราบขอมูลตาง ๆ รวมทั้งเปนการแจงผลของประเด็นความขัดแยงที่เกิดขึ้นและไดรับการคลี่คลาย

หรือแกปญหาแลว สภาวการณภายหลังความขัดแยงภายในองคกร บมจ. ธนาคารกรุงไทยจะ 

คอนขางสงบเรียบรอยดี  สวนหนึ่งเกิดจากลักษณะขององคกรที่มีการพึ่งพิงและมีความ

ประนีประนอมกัน และการที่มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลรวมกันระหวางผูแทนฝาย

ธนาคารและผูแทนฝายพนักงานซึ่งก็คือสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยอยางสม่ําเสมอ 

ซึ่งก็สงผลทําใหความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกรจะไดรับการดูแลและจัดการตั้งแตในเบื้องตน 

ไมใหกลายเปนความขัดแยงที่ลุกลามและสงผลกระทบตอการดําเนนิงานขององคกร
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สวนที่ 3
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของการใชการสื่อสาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน
รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

สําหรับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของการใชการสื่อสาร 

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้น ปจจัยที่

สงผลตอความสําเร็จ สวนใหญจะเปนปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) อันไดแก 

ตําแหนงหนาที่ของผูแทนเจรจา ประสบการณทํางานของผูแทนเจรจา และการมีวาทศิลปของ 

ผูแทนเจรจา ในสวนของปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล (Relation Factors) นั้น     

ไดแก การยอมรับของคนในองคกรตอผูแทนเจรจา ความสัมพันธของผูแทนเจรจากับบุคคลที่รวม

เจรจา รวมไปถึงความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับประเด็นเจรจา 

สําหรับปจจัยที่เกีย่วกบัวฒันธรรมองคกร (Cultural Factors) นัน้กคื็อลักษณะขององคกรทีม่ลัีกษณะ

ของการพึ่งพิงและประนปีระนอมซึง่สงผลใหเมือ่เกดิประเดน็ความขดัแยงใด ๆ ข้ึนแลว ความขดัแยง

ภายใน บมจ. ธนาคารกรุงไทยจึงไมลุกลามใหญโตจนเปนปญหาระดับใหญเหมือนกับองคกร 

รัฐวิสาหกิจหรือองคกรเอกชนอื่น ๆ

สําหรับปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวของการใชการสือ่สารเพือ่นจดัการความขัดแยง

นั้นสวนใหญจะเปนปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร (Cultural Factors) ที่ตองอาศัยการ

ตัดสนิในระดบัของผูบริหารระดบัสูง รวมทัง้รูปแบบขององคกรทีย่งัตองอาศยัการตดัสนิใจจากองคกร

ภายนอกที่กํากับดูแล นอกจากนั้นยังมีปจจัยภายนอกองคกรอันไดแก สภาวะเศรษฐกิจ ดังนั้นจึง

สามารถจะสงัเกตไดวา ปจจยัทีส่งผลตอความลมเหลวของการใชการสือ่สารเพือ่จดัการความขัดแยง

ภายในองคกรนั้น จะไมเกิดจากปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) และปจจัยที่เกี่ยวกับ

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Relational Factors) อันแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพของผูแทนการ

เจรจาหรือกระบวนการจัดการความขัดแยงที่มีประสิทธิภาพของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทย ซึ่งปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของการใชการสื่อสารเพื่อจัด

การความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย จะสามารถแสดง

ใหเห็นไดดังตารางที่ 4.3
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ตารางที่ 4.3

ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของการใชการสื่อสาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย

ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการใช

การสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยง

ปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวของการใช

การสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยง

1. ปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors)

- ตําแหนงหนาที่ของผูแทนเจรจา

- ประสบการณทํางานของผูแทนเจรจา

- การมีวาทศิลปของผูแทนเจรจา

2. ปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Relational Factors)

- การยอมรับของคนภายในองคกรตอ

ผูแทนเจรจา

- ความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับ

บุคคลที่จะรวมเจรจา

- ความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับ

บุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับประเด็น

เจรจา

3. ปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร
(Cultural Factors)

- ลักษณะของโครงสรางและวัฒนธรรม

ภายในองคกร

1. ปจจยัที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร
(Cultural Factors)

- กระบวนการตัดสินใจที่ตองอาศัย

ผูบริหารระดับสูง

- รูปแบบขององคกรที่ตองอาศัย

การตัดสินใจจากองคกรภายนอก

ที่กํากับดูแล

2. ปจจัยภายนอกองคกร
- สภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํา
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1. ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยง

สําหรับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงนั้น 

สวนใหญจะเปนปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) และปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (Relational Factors) มากกวาปจจัยอื่น ๆ ซึ่งสวนใหญจะเกี่ยวของกับผูทําหนาที่

เปนตัวกลางในการเจรจาที่เปนตัวแทนจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ปจจัยที่

เกี่ยวกับบุคคลนั้นไดแก ตําแหนงหนาที่ของผูแทนเจรจา ประสบการณทํางานของผูแทนเจรจา  

การมีวาทศิลปของผูแทนเจรจา ในสวนของปจจัยที่ เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Relational Factors) นั้นไดแก การยอมรับของคนในองคกรตอผูแทนเจรจา ความสัมพันธของ 

ผูแทนเจรจากับบุคคลที่รวมเจรจา รวมไปถึงความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับบุคคลภายนอกที่

เกี่ยวของกับประเด็นเจรจา สําหรับปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร (Cultural Factors) นั่นก็คือ

ลักษณะขององคกรที่มีลักษณะของการพึ่งพิงและประนีประนอมโดยมีรายละเอียดดังนี้
1.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors)

สําหรับปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) นั้นประกอบดวยตําแหนง

หนาที่ของคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มีความทัดเทียมกับผูแทน

ฝายธนาคารประสบการณการทํางานในองคกรของคณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยที่มีมาอยางยาวนาน และการมีวาทศิลปในการเจรจา ปจจัยดังกลาวนี้สงผลให 

ผูแทนในการเจรจาประสบความสําเร็จในการเจรจาเพื่อควบคุมความขัดแยงภายในองคกร  

รายละเอียดของปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) มีดังตอไปนี้

1. ตําแหนงหนาทีข่องคณะกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทย

ที่มีความทัดเทียมกับผูแทนฝายธนาคาร

การที่คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยมีตําแหนง

ที่ทัดเทียมกับผูแทนฝายธนาคาร สงผลใหการดําเนินการหรือการเจรจาในเรื่องตาง ๆ สามารถทํา

ไดอยางราบรื่นมากยิ่งขึ้น เพราะแตละฝายซึ่งหมายถึงผูแทนฝายธนาคารและผูแทนฝายสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยตางก็ตองใหเกียรติซึ่งกันและกัน คุณสมบัติ โกแมนพิชัย  

ไดกลาวถึงปจจัยในเรื่องของตําแหนงหนาที่ในการทํางานของคณะกรรมการสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย วาเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถสงผลตอความสําเร็จของการใชการสื่อสาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ไวดังนี้
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. . . เราจะคัดคนที่มีความรูความสามารถ มีประสบการณสูงพอสมควรโดยหนาที่การ

งาน เชนตําแหนงหนาที่อยางพี่เนี่ยเปนรองผูอํานวยการฝายและผูบริหาร ก็คือเปน

เบอร 2 รองจากหัวหนาหนวยงานในฝาย แลวตําแหนงแบบพี่ในกรรมการมีประมาณ 

6-7 คน ฉะนั้นการเจรจาตอรองกับฝายจัดการยอมรูเขารูเรา ไมใชวาสหภาพเปนเด็ก

ตําแหนงระดับตํ่า ๆ เลย อยางเชนเปนพนักงานขับรถ พนักงานบริการ ไปเจรจากับ

ผูใหญระดับรองกรรมการผูจัดการใหญ อยางงี้ แคเห็นหนากันก็คุยกันไมออกแลว แต

เราไมใช เราเทียบชั้น เราเทียบตําแหนงแลว เราพอ ๆ กัน... (สมบัติ โกแมนพิชัย, 

สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

2. ประสบการณการทํางานในองคกรของคณะกรรมการสหภาพแรงงาน  

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยที่มีมาอยางยาวนาน

ประสบการณการทํางานในองคกรของคณะกรรมการสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยก็เปนอีกปจจัยหนึ่ง ที่มีสวนทําใหการเจรจาของคณะกรรมการสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยประสบความสําเร็จ เนื่องจากการที่มีประสบการณในการ

ทํางานมาอยางยาวนานยอมสงผลทําใหรูแนวทางวาควรจะเจรจาอยางไรและก็ไมเสียเปรียบใน

เร่ืองของขอมูลในการเจรจา ดังคําสัมภาษณตอนหนึ่งของคุณสมบัติ โกแมนพิชัย ที่ไดกลาวไววา

. . . ประสบการณในการทํางานในองคกรเนี่ย เรายาวนาน เราก็ไมเสียเปรียบในการ

เจรจาการตอสูตาง ๆ หลาย ๆ อยางตัวเนี้ย เมื่อเจรจาแลวเนี่ย มันใช Win-Win แลว

เคาจะมาหลอกขอมูล เคาจะมาเอาเปรยีบ จนเราเสยีเปรียบจนกระทัง่เสยีรูอะไรตาง ๆ

เนี่ยก็นอยมาก สวนใหญคุยกันดวยเหตุดวยผล. . . (สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 

26 กุมภาพันธ 2552)

3. การมีวาทศิลปในการเจรจา

การมีวาทศิลปในการเจรจาเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหการสื่อสารเพื่อจัดการ

ความขัดแยงประสบผลสําเร็จ เนื่องจากการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงนั้น นอกจากจะแค

อาศัยการพูดไดแลว ยังตองอาศัยการพดูเปนอกีดวย คุณกนษิฐ วงศบุญมาก ไดกลาวถงึเรือ่งนีไ้ววา 

“. . . ก็คงมีในเรือ่งของตวัผูเจรจา กอ็าจจะตองมศิีลปะในการเจรจา อาจจะตองมลูีกลอ ลูกชน ไมใช

วาเอาแตไดอยางเดียว อาจจะตองเปนผูให. . . ”  (กนิษฐ วงศบุญมาก, สัมภาษณ, 27 กุมภาพันธ 

2552)
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1.2 ปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล (Relational Factors)
ปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล (Relational Factors) นั้นก็จัดได

วามีความสําคัญไมแตกตางไปจากปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล (Personal Factors) ซึ่งไดแก การที่

คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเปนที่ยอมรับของคนในองคกร ความ

สัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับบุคคลที่จะรวมเจรจา และความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับ

บุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับประเด็นเจรจา ปจจัยตอไปนี้ทําใหการสื่อสารผานการเจรจาตอรอง

หรือการประชุมรวมผานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ รายละเอียดของปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (Relational Factors) มีดังนี้

1. การทีค่ณะกรรมการสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยเปนทีย่อมรับ

ของคนในองคกร

การใหขอมูลของ คุณอุณาพล แกนทรัพยเกริก ในตอนหนึ่งสามารถสะทอน

ใหเห็นไดวา การที่คณะกรรมการสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยเปนที่ยอมรับของคน

ในองคกร ก็เปนสวนหนึ่งที่สามารถสงผลตอความสําเร็จในการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงที่

เกิดขึ้นภายในองคกรได เนื่องจากคนที่เปนที่ยอมรับของคนในองคกรยอมสามารถสรางความนา

เชื่อถือและความไววางใจ

. . . เราจะดูวาคนนี้เปนยังไง มีขอดีขอเสียยังไง ทัศนคติสวนตัวเปนยังไง เราตอง

เลือกคนที่มีคุณภาพ และเปนที่ยอมรับของสมาชิก ซึ่งถาหากไมเปนที่ยอมรับของ

สมาชิก แลวเวลาไปติดตอกับธนาคารเขาจะมองยงัไง คนทีเ่ปนทีย่อมรับ ในการตดิตอ

เร่ืองตาง ๆ ก็จะงายขึ้น เพราะอยางนอยเคาก็จะมีความนาเชื่อถือ และก็ไดรับความ

ไววางใจจากคนที่ เคาติดตอดวย. . .  (อุณาพล แกนทรัพยเกริก, สัมภาษณ,  

27 กุมภาพันธ 2552)

2. ความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับบุคคลที่จะรวมเจรจา

การสรางความสัมพันธกอนการเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร ก็เปนปจจัย

หนึ่งที่สามารถสงผลใหการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรประสบความสําเร็จ   

ดังสะทอนไดจากคําใหสัมภาษณตอนหนึ่งของ คุณชวลิต เมธเมาลี ที่ไดกลาวไววา

. . . จริง ๆ การเจรจาบางเรื่อง ถาไมไดมีการพูดคุยนอกรอบกับฝายจัดการกอน บาง

เร่ืองถาเขาที่ประชุม อาจจะไมสําเร็จเนื่องจากวาอาจจะมาจากความเห็นที่มันแตก

ตางกัน ดังนั้นเนี่ย เร่ืองที่มีความสําคัญมาก เราจะมีการพูดคุยนอกรอบกับฝายจัด

การกันกอน เพื่อใหไดขอสรุปที่ทางเรารับได มันก็คือการล็อบบ้ีแหละ คลาย ๆ 

ประมาณนั้น เปนลักษณะเพื่อนชวยเพื่อน เหมือนใชความสนิทสวนตัว ซึ่งตรงนั้นก็
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ชวยได แตถาเปนไปทางการเลยนะ  วาดวยตามกฎระเบียบขอบังคับแลวเนี่ย  

บางเรื่องถาเราขอไป ถาตามกฎระเบียบมันไมได. . .  (ชวลิต เมธเมาลี, สัมภาษณ, 

26 กุมภาพันธ 2552)

3. ความสัมพันธระหวางผูแทนเจรจากับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับ

ประเด็นเจรจา

ในการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกร การติดตอกับบุคคล

หรือองคกรภายนอกที่มีความนาเชื่อถือใหชวยติดตอประสานงานหรือสงขอมูลมาสนับสนุนในการ

เจรจา ก็เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพ 

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยประสบความสําเร็จ ดังการใหขอมูลตอนหนึ่งของ คุณชวลิต 

เมธเมาลี ที่ไดกลาวไววา

. . . บางเรื่องโอเค ถาขอไปตรง ๆ ธนาคารคงไมใหแน ๆ แตวาเราก็มีวิธีวา จะเขาไป

คุยกับหนวยงานที่ดูแลกอน อยางบางเรื่องมันเกี่ยวของกับกระทรวงแรงงาน เราเสนอ

เร่ืองนี้ ซึ่งเรามองวาทางธนาคารอาจจะไมโอเค แตถาทางกระทรวงมีการสงขอมูล

หรือหนังสือมายังธนาคารถึงเรื่องที่ทางสหภาพไดเสนอไป วามันสมเหตุสมผลนะ  

ซึ่งทางกระทรวงเขาก็จะไปพูดคุยกับธนาคารเอง หรือบางเรื่องเนี่ยเราคุยกับธนาคาร

เราอาจจะไมไดขอยุติ แตเราไปคุยกับกระทรวงการคลังจะดีกวา ยกตัวอยาง เราคุย

กับทานปลัดกระทรวงการคลัง ซึ่งเราคุยกับทานแลว แลวทานเห็นดวย แลวทานชวย

พูดกับทางธนาคาร ตรงนี้ก็จะชวยไดเยอะมาก ๆ ในบางเรื่อง. . .  (ชวลิต เมธเมาลี, 

สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 2552)

1.3 ปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร (Cultural Factors)

ปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร (Cultural Factors) นั้น ก็ถือไดวาเปน

ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการประสบความสําเร็จในการจัดการความขัดแยงของสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย เหตุที่เปนเชนนี้ก็เนื่องดวยลักษณะของโครงสรางและวัฒนธรรมภาย

ในองคกร ที่เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคกร บมจ. ธนาคารกรุงไทย ที่สงผลตอลักษณะของการ

พึ่งพิงและประนีประนอมในกรณีที่เกิดประเด็นความขัดแยงใด ๆ ข้ึน วัฒนธรรมองคกรดังกลาวนี้

เองที่เปนสวนหนึ่งที่สงผลใหการจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยประสบผลสําเร็จ
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1. ลักษณะของโครงสรางและวัฒนธรรมภายในองคกร

เนื่องจากองคกร บมจ. ธนาคารกรุงไทยนั้นมีโครงสรางในการบริหารงาน

แบบระบบราชการ (Bureaucracy) ที่มีสายการบังคับบัญชาที่เปนระดับชั้นลดหลั่นกันไป ส่ิงนี้เปน

สวนหนึ่งที่สงผลใหบุคคลในแตละฝายหรือแตละหนวยงานภายในองคกรตองมีการพึ่งพิงกัน

ในรูปแบบที่เปนทางการตามตําแหนงหนาที่ ซึ่งรูปแบบขององคกรจะมีความแตกตางจากองคกร

ธุรกิจหรือองคกรอุตสาหกรรมที่พนักงานกับนายจางจะสามารถแยกออกจากกันอยางสิ้นเชิง  

ความสัมพันธระหวางธนาคารและพนักงานภายใน บมจ. ธนาคารกรุงไทย จะเปนลักษณะที่พึ่งพา

อาศัยซึ่งกันและกัน และเนื่องจากวาองคกรมีระบบสวัสดิการที่ดีอยูแลว พนักงานจึงไมตองเรียก

รองอะไรมากนัก ในขณะที่ฝายบริหารก็มีความตองการที่จะตอบสนองสิ่งที่พนักงานตองการเทาที่

จะทําได การที่มีการปรับตัวเขาหากันนี้เอง สงผลใหองคกรมีลักษณะที่ประนีประนอมและไมมี

ความขัดแยงกันอยางรุนแรงแตกตางจากองคกรอื่น ๆ ปจจัยทางวัฒนธรรมภายในองคกรนี้เกิดขึ้น

จากการที่ทั้งพนักงานและฝายบริหารของ บมจ. ธนาคารกรุงไทย ตางคํานึงถึงความความอยูรอด

ขององคกรเปนหลัก โดยที่ฝายบริหารก็เห็นถึงความสําคัญของพนักงานวาเปนปจจัยที่สําคัญที่ทํา

ใหองคกรสามารถดําเนินอยูได และทางฝายพนักงานเองก็เห็นถึงความสําคัญขององคกร เพราะ

หากองคกรลมสลายนั่นก็หมายถึงการที่พนักงานก็ยอมไดรับผลกระทบนั้นดวย

2. ปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวของการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยง

ปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวของการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายใน

องคกรของสหภาพแรงงานรฐัวสิาหกจิธนาคารกรงุไทยนัน้ สวนใหญจะเปนปจจยัทีเ่กีย่วกบัวฒันธรรม

ภายในองคกร (Cultural Factors) นั่นก็คือการที่องคกรจะตองอาศัยอํานาจการตัดสินจากผูบริหาร

ในระดับที่สูงขึ้นไป รวมทั้งรูปแบบขององคกรที่ตองอาศัยการตัดสินใจจากองคกรภายนอกที่กํากับ

ดูแล นอกจากนั้นยังมปีจจยัภายนอกองคกรอนัไดแก สภาวะเศรษฐกจิ อันเปนปจจยัสาํคญัที่องคกร

ทางการเงินอยาง บมจ. ธนาคารกรุงไทย ไมสามารถหลีกเลี่ยงได
2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร (Cultural Factors)

ปจจยัทีเ่กีย่วกบัวฒันธรรมภายในองคกร (Cultural Factors) ทีส่งผลใหการสือ่สาร

เพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยประสบกับ

ความลมเหลวนั้น ไดแก กระบวนการตัดสินใจที่ตองอาศัยผูบริหารระดับสูง และรูปแบบขององคกร

ที่ยังตองอาศัยอํานาจในการตัดสินใจจากองคกรภายนอกที่กํากับดูแล สําหรับรายละเอียดของ
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ปจจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองคกร (Cultural Factors) ทั้ง 2 ปจจัยนั้น มีรายละเอียด 

ดังตอไปนี้

1. กระบวนการตัดสินใจที่ตองอาศัยผูบริหารระดับสูง

แมวาบางครั้งการเจรจาระหวางสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุง

ไทยและผูแทนฝายธนาคารจะไดขอยุติเปนที่เรียบรอยแลว แตปจจัยในเรื่องของกระบวนการภาย

ในขององคกรที่ยังตองอาศัยการตัดสินใจจากผูบริหารในระดับที่สูงขึ้นไป ก็เปนปจจัยหนึ่งที่สงผล

ตอความลมเหลวของการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกรของสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ดังการใหสัมภาษณตอนหนึ่งของ คุณสมบัติ โกแมนพิชัย ที่ไดกลาว 

ไววา

. . . กระบวนการของธนาคาร คือบางทีเราคุยตกลงกันเรียบรอยแลวละ ไดขอยุติ  

แตมันก็ยั งมีกระบวนการในสวนของธนาคาร  คือคณะกรรมการพนักงาน   

คณะกรรมการบริหาร หรือที่เคาเรียกวา Excomm. หรือสุดทายคือคณะกรรมการ

ธนาคาร คณะตาง ๆ เหลานี้เคาก็ตองคํานึงโดยภาพรวมของธนาคาร ขององคกรวา 

ถาจะจายเงินสวัสดิการ เพิ่มภาระคาใชจายทางดานพนักงานใหเพิ่มข้ึนอีก ธนาคาร

เนี่ยนะจะรับไดขนาดไหน คือองคกรจะตองไมกระทบมากนัก เพราะฉะนั้นปนี้เนี่ยนะ

หลายเรื่องที่มันตอเนื่องกันมาแลวไมไดขอยุติ การเจรจาทางฝายจัดการก็จะขอให

ทางฝายสหภาพชะลอไปกอน. . .  (สมบัติ โกแมนพิชัย, สัมภาษณ, 26 กุมภาพันธ 

2552)

2. รูปแบบขององคกรที่ยังตองอาศัยอํานาจในการตัดสินใจจากองคกร 

ภายนอกที่กํากับดูแล

รูปแบบขององคกรทีย่งัตองอาศยัอาํนาจในการตดัสนิใจจากองคกรภายนอก

ที่กํากับดูแล ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการใชการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงภายในองคกร

ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย เพราะแมบางครั้งการเจรจากับผูแทนฝายธนาคาร

จะไดขอยติุเปนทีเ่รียบรอยแลว แตรูปแบบขององคกรทีย่งัตองอาศยัอาํนาจในการตดัสนิใจจากองคกร

ภายนอกที่กํากับดูแล ก็สงผลใหการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมประสบความสําเร็จ 

ดังเชนที่ คุณกนิษฐ วงศบุญมาก ไดกลาวไววา
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. . . บางครั้งธนาคารหรือนายจางของเรายังขาดอํานาจ จะตองอาศัยการปรึกษา

กระทรวงการคลังซึ่งเปนผูถือหุนใหญของเรา หรือสํานักคณะกรรมการนโยบาย 

รัฐวิสาหกิจแหงชาติ (สคร.) เขาจะเปนผูกําหนดนโยบายรัฐวิสาหกิจทุกแหง บางครั้ง

ธนาคารหรือนายจางของเราไมสามารถตัดสินใจไดเลย ตองถามความเห็นจาก สคร. 

หรือกระทรวงการคลังเปนหลักทุกครั้ง เชนเรื่องการจายเงินพิเศษ เราอยูภายใตมติ 

ครม. ภายใตระเบียบของ สคร. ซึ่งทําใหบางครั้ง ปญหาเดิม ๆ อยางเชนโบนัส ก็ไม

สามารถจัดการไดโดยเร็ว ก็ตองอาศัยขอกระทรวงการคลังทุกครั้งไป เขาก็นําขอสรุป

ที่ ได  ไปใหกระทรวงการคลังเปนคนอนุมั ติ สุดทาย… (กนิษฐ  วงศบุญมาก ,  

สัมภาษณ, 27 กุมภาพันธ 2552)
2.2 ปจจัยภายนอกองคกร

สําหรบัปจจยัภายนอกองคกรนัน้จดัไดวาเปนปจจยัทีอ่งคกร บมจ. ธนาคารกรงุไทย 

ไมสามารถหลีกเลี่ยงได โดยเฉพาะสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํา ก็เปนปจจัยที่สามารถสงผลตอองคกร

ที่ดําเนินธุรกิจทางดานการเงินอยาง บมจ. ธนาคารกรุงไทยเปนอยางมาก ดังนั้นปจจัยที่เกี่ยวกับ

สภาวะเศรษฐกิจจึงสามารถสงผลตอการสื่อสารเพื่อจัดการความขัดแยงของสหภาพแรงงาน 

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย ปจจัยภายนอกองคกรที่เกี่ยวของกับสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํานั้น 

มีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. สภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํา

เนื่องจากประเด็นความขัดแยงภายในองคกรบางสวนจะเกี่ยวของกับ 

การเรียกรองในเรื่องสภาพการจางของพนักงาน อันไดแก โบนัส เงินเดือน สวัสดิการ ฯลฯ  

เพราะฉะนั้นสภาพเศรษฐกิจของประเทศ ก็เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหการเจรจาในบางเรื่องที่สง 

ผลกระทบตอสภาพคลองในการดําเนินงานขององคกร อาจตองมีการยุติหรือชะลอการเจรจานั้นไป

กอน ดังบทสัมภาษณตอนหนึ่งของ คุณอุณาพล แกนทรัพยเกริก ที่ไดสะทอนความคิดเกี่ยวกับ

เร่ืองนี้ไววา

. . . อยางแรกเลย คือสภาพเศรษฐกิจที่มันคอนขางแย ทําใหมีผลตอตัวเงินตอบแทน 

คือธนาคารตองหารายไดแลวจายออกไป แตอยางราชการเขากนิเงนิภาษขีองประชาชน 

นี่คือความเปนจริงที่ธนาคารจะสูไดมากแคไหน อยางเชน ถาเงินชวยเหลือ 150 อาจ

จะจายไดแค 50 ที่เหลือชะลอไวกอน ประมาณนี้ โบนัสก็เชนกัน เราขอ 2 แตทาง

ธนาคารบอกวาใหไดแค 1.5 คือ รายรับรายจายมันไดแคนี้ เราก็ตองยอมรับ เราอยู

บนพื้นฐานของความเปนจริงของตัวเลขและธุรกิจ. . . (อุณาพล แกนทรัพยเกริก, 

สัมภาษณ, 27 กุมภาพันธ 2552)


