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สภาพแวดลอมกับองคการ
(Environment  and  Organization)

  สภาพแวดลอมภายนอกองคการ      สภาพแวดลอมภายนอกองคการ

สภาพแวดลอมภายในองคการ  (บรรยากาศขององคการ)

    ปจจัยนํ าเขา   กระบวนการ ผลผลิต   ประชาชนและองคการ
   ท่ีใชสินคาและบริการ

เศรษฐกิจ          คน      เปาหมาย     สินคา   ทัศนคติ
เทคโนโลยี         เงิน     โครงสราง    บริการ    คานิยม
   ฯลฯ    วัสดุอุปกรณ    ระบบรางวัล      ฯลฯ    รสนิยม

    เครื่องจักร  การติดตอสื่อสาร   ความเชื่อ
        ฯลฯ    การตัดสินใจ     ฯลฯ

       ฯลฯ

   บริเวณปฏิสัมพันธ           บริเวณปฏิสัมพันธ

     ขอเรียกรอง

บรรยากาศขององคการ

 สภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการ 
ขึ้นทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและ
การปฏิบัติในองคการ

 สภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธ
  ของทุกคนในองคการ
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บรรยากาศขององคการมี 6 มิติ  ดังนี้

 บรรยากาศแบบเปด (Open  Climate)

 บรรยากาศแบบอิสระ  (Autonomous  Climate)

 บรรยากาศแบบควบคุม  (Controlled  Climate)

 บรรยากาศแบบสนิทสนม  (Familiar  Climate)

 บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ  (Paternal  Climate)

 บรรยากาศแบบซึมเซา  (Close  Climate)

ความสัมพันธระหวาบรรยากาศขององคการกับปจจัยอื่นๆ

นโยบายดานการบริหาร          ลักษณะของการทํ างาน
    และการปฏิบัติงาน ¾ ความตองการ เปาหมาย

¾ ความสามารถ
¾ บทบาท   ฯลฯ

     ผลที่ไดในแตละบุคคล
โครงสรางขององคการ      ¾ ปริมาณงาน

     ¾ ความพึงพอใจ
     ¾ การเกี่ยวของดวย
         โดยการมีสวนรวม

          วิทยาการ    บรรยากาศขององคการ          ฯลฯ
   ¾ ความสํ าเร็จในงาน
   ¾ มุงท่ีคนทํ างาน

      ฯลฯ
สภาพแวดลอมภายนอก
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0ความขัดแยงในองคการ 0

 ความขัดแยงระหวางบุคคล

 ความขัดแยงระหวางบุคคลกับกลุม

 ความขัดแยงระหวางกลุมกับกลุม  หรือ
องคการกับองคการ

สาเหตุของความขัดแยง

 การจัดสรรทรัพยากร

 ความแตกตางในเปาหมาย

 ความสัมพันธระหวางกิจกรรมของการปฏิบัติงาน

 ความแตกตางในความเชื่อ และคานิยม

 ความแตกตางในดานพฤติกรรมสวนบุคคล

 ความเปลี่ยนแปลง
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ผลจากความขัดแยง

ผลดีของความขัดแยง ผลเสียของความขัดแยง

1.  ไดแนวคิดที่แตกตางกัน
2.  เกิดการแสวงหาแนวคิดใหมๆ
3.  เกิดการตรวจสอบความคิดเห็น
     ของตนเองอีกครั้งหน่ึง
4.  กอใหเกิดความคิดสรางสรรค
     ใหมๆ
5.  เปนการตรวจสอบความสามารถ
     ของตนเองอยูเสมอ
6.  กระตุนใหเกิดความสามัคคีภายใน
     องคการ

1.  คนทํ างานหมดกํ าลังใจ
2.  สัมพันธภาพระหวางบุคคลลดลง
3.  บรรยากาศความเชื่อถือ และ
     ความไววางใจหมดไป
4.  มีแรงตาน ทํ าใหไมสามารถ
     ทํ างานเปนทีมได

การแกปญหาความขัดแยง

หนี - หนี
แพ – แพ มีผลให อยู - หนี

อยู - อยู

อยู - หนี
ผลของความขัดแยง ชนะ – แพ มีผลให อยู - อยู

       กอใหเกิด หนี - หนี

ชนะ – ชนะ มีผลให อยู - อยู
อยู - หนี
หนี - หนี
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วิธีการจัดการความขัดแยงในองคการ

1.  วิธีการสรางส่ิงเรา

 มีที่ปรึกษาจากภายนอก

 ทั้งสองฝายตกลงกันเพื่อหาขอยุติ

 จัดโครงสรางองคการใหม

 ใหส่ิงลอใจ เชน คาตอบแทนในการแขงขัน

 เปลี่ยนแปลงผูบริหาร

2.  วธิกีารลดความขัดแยง

 ใหแตละคนเห็นถึงขอดีของอีกกลุมหน่ึง
 มีการเผชิญหนากันในงานพบปะสังสรรค

 ใหหัวหนาแตละกลุมมีโอกาสแลกเปลี่ย
เห็น

3.  วิธีการใหเห็นผลความขัดแยง

/ บังคับ หรือ ออนขอ

☺   ประนีประนอม


นความคิด
5
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 การบริหารงานในปจจุบัน 

☯ การเปลี่ยนแปลงดานขาวสารเทคโนโลยี

☯ การประยุกตความรูใหม

☯ การเปลี่ยนแปลงอื่นๆ

วัฒนธรรมองคการ

 คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานรวมกัน
ของบรรดาสมาชิกภายในองคการ  ถือเปนความเขาใจรวม
กัน ของพนักงานภายในองคการ  จะแสดงใหเห็นโดย
สัญลักษณ  เรื่องราว  วีรบุรุษ  คํ าขวัญ และ พิธีการตางๆ

       ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ

 แบบเนนบทบาท

 แบบเนนที่งาน

 แบบเนนบทบาทอิสระของตัวบุคคล

 แบบเปนผูนํ า
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 แบบเนนบทบาท  :
ตํ าแหนง หนาที่ และ ความรับผิดชอบที่กํ าหนด

ไวชัดเจน  เปนลายลักษณอักษร

 แบบเนนที่งาน  :
การทํ างานรวมกันเปนทีม  สนับสนุนสงเสริมให

สมาชิกพัฒนา และ ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่
เพ่ือผลงาน และ การพัฒนาริเริ่มสิ่งใหมๆอยูเสมอ

 แบบเนนบทบาทอิสระของตัวบุคคล  :
ความรูความสามารถแตละคนที่หลากหลาย เปน

ส่ิงจํ าเปนและมีผลตอประสิทธิภาพ และ ชื่อเสียงของ
องคการเปนอยางยิ่ง

 แบบเปนผูนํ า  :
องคการที่ประสบความสํ าเร็จ  มักจะมีผูนํ าที่มี

ความสามารถในการนํ าพาองคการฝาฟนกับปญหา 
และ อุปสรรคตางๆใหองคการอยูรอดและเติบโตตอไป


