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नव-शा˓ीय िसȠांत 

नव-शा˓ीय िसȠांत शा˓ीय िसȠांत के आधार पर बनाया गया है। इसने शा˓ीय िसȠांत को संशोिधत, 

सुधार और िवˑाįरत िकया। शा˓ीय िसȠांत ने नौकरी की सामŤी और भौितक संसाधनो ंके Ůबंधन पर 

ȯान कŐ िūत िकया, जबिक नवशा˓ीय िसȠांत ने कायŊ̾थल मŐ ʩİƅगत और समूह संबंधो ंपर अिधक 

जोर िदया। नव-शा˓ीय िसȠांत ने एक संगठन मŐ ʩİƅ और समूह ʩवहार की समझ मŐ मनोिवǒान 

और समाजशा˓ की भूिमका को इंिगत िकया। 

I. मानवीय संबंध ̊िʼकोण 

II. ʩवहार ̊िʼकोण 

 

I. मानवीय संबंध ̊िʼकोण 

जॉजŊ एʐन मेयो (ऑ Ōːे िलया, 1880 - 1949): 

एʐन मेयो का जɉ ऑ Ōː े िलया मŐ Šआ था। उɎोनें सŐट पीटर कॉलेज, एिडलेड मŐ तकŊ  और दशŊनशा˓ मŐ 

िशƗा Ůाɑ की। उɎोनें हावŊडŊ  िवʷिवȨालय के शोधकताŊओ ं की एक टीम का नेतृȕ िकया, िजसने 

िशकागो मŐ वेːनŊ इलेİƃŌ कल कंपनी के हॉथोनŊ ɘांट मŐ मानवीय सम˟ाओ ंकी जांच की। उɎोनें कुछ 

Ůयोग िकए (हॉथोनŊ Ůयोग के ŝप मŐ जाना जाता है) और अनौपचाįरक समूहो,ं अनौपचाįरक संबंधो,ं संचार 

के पैटनŊ, अनौपचाįरक नेतृȕ के पैटनŊ आिद की जांच की। एʐन मेयो को आम तौर पर मानव संबंध ˋूल 

के िपता के ŝप मŐ माɊता Ůाɑ है। इस ˋूल के अɊ Ůमुख योगदानकताŊओ ंमŐ रोİ̠लसबगŊर, िडƛन, 

डेवी, लेिवन आिद शािमल हœ। 

हॉथोनŊ Ůयोग: 

1927 मŐ, हावŊडŊ  िबजनेस ˋूल के एʐन मेयो और िůट्ज रोİ̠लसबगŊर के नेतृȕ मŐ शोधकताŊओ ंके एक 

समूह को िशकागो के वेːनŊ इलेİƃŌ क कंपनी के हॉथोनŊ वƛŊ मŐ अȯयन मŐ शािमल होने के िलए आमंिũत 

िकया गया था। यह Ůयोग 1932 तक चला। हॉथोनŊ एƛपेįरमŐट्स ने बताया िक कमŊचाįरयो ं की 

उȋादकता केवल काम की भौितक İ̾थितयो ंऔर उɎŐ भुगतान की जाने वाली धन मजदूरी का कायŊ नही ं

है। कमŊचाįरयो ंकी उȋादकता उनकी कायŊ İ̾थित मŐ कमŊचाįरयो ंकी संतुिʼ पर बŠत अिधक िनभŊर करती 
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है। मेयो का िवचार था िक उȋादकता दƗता िनधाŊįरत करने मŐ भावनाȏक कारको ंकी तुलना मŐ तािकŊ क 

कारक बŠत कम महȕपूणŊ थे। इसके अलावा, कमŊचारी ʩवहार को Ůभािवत करने वाले सभी मानवीय 

कारको ंमŐ, सबसे शİƅशाली वे थे जो सामािजक समूहो ंमŐ कायŊकताŊ की भागीदारी से उȋɄ Šए थे। इस 

Ůकार, मेयो ने िनʺषŊ िनकाला िक उȋादन की उȞेʴ आवʴकताओ ंको पूरा करने के अलावा कायŊ 

ʩव̾था को एक ही समय मŐ कमŊचारी की सामािजक संतुिʼ की ʩİƅपरक आवʴकता को उसके 

कायŊ̾थल पर पूरा करना चािहए। 

हॉथोनŊ Ůयोग मŐ चार भाग होते हœ। इन भागो ंका संƗेप मŐ वणŊन नीचे िकया गया है:- 

1. रोशनी Ůयोग। 

2. įरले असŐबली टेː ŝम Ůयोग। 

3. साƗाǽार कायŊŢम। 

4. बœक वायįरंग टेː ŝम Ůयोग। 

 

1. रोशनी Ůयोग: 

यह Ůयोग आउटपुट और रोशनी के बीच संबंध ̾थािपत करने के िलए आयोिजत िकया गया था। जब 

Ůकाश की तीŴता मŐ वृİȠ Šई, तो उȋादन मŐ भी वृİȠ Šई। जब रोशनी को धीरे-धीरे सामाɊ ˑर पर 

लाया गया तब भी उȋादन मŐ ऊपर की ओर Ŝझान िदखा। इसिलए, यह िनʺषŊ िनकाला गया िक 

कारखाने मŐ ŵिमको ंके उȋादन और रोशनी के बीच कोई सुसंगत संबंध नही ंहै। उȋादकता को Ůभािवत 

करने वाले कुछ अɊ कारक होने चािहए। 

2. įरले असŐबली टेː ŝम Ůयोग: 

इस चरण का उȞेʴ न केवल उȋादन पर रोशनी के Ůभाव बİʋ कायŊ िदवस की लंबाई, आराम के घंटे 

और अɊ भौितक İ̾थितयो ंजैसे अɊ कारको ंको जानना था। इस Ůयोग मŐ छह लड़िकयो ंका एक छोटा 

सजातीय कायŊ-समूह गिठत िकया गया था। ये लड़िकयां एक-दूसरे के अनुकूल थी ंऔर उɎŐ एक शोधकताŊ 

की देखरेख मŐ बŠत ही अनौपचाįरक माहौल मŐ काम करने के िलए कहा गया था। Ůयोग की अविध के 

दौरान उȋादकता और मनोबल मŐ काफी वृİȠ Šई। उȋादकता बढ़ती चली गई और उǄ ˑर पर İ̾थर 
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हो गई, भले ही सभी सुधारो ंको हटा िदया गया और पूवŊ-परीƗण İ̾थितयो ंको िफर से शुŝ िकया गया। 

शोधकताŊओ ं ने िनʺषŊ िनकाला िक सामािजक-मनोवैǒािनक कारक जैसे महȕपूणŊ होने की भावना, 

माɊता, ȯान, भागीदारी, एकजुट कायŊ-समूह और गैर-िनदőशक पयŊवेƗण उǄ उȋादकता की कंुजी 

रखते हœ। 

3. सामूिहक साƗाǽार कायŊŢम: 

इस कायŊŢम का उȞेʴ कमŊचाįरयो ं के ʩवहार का एक ʩवİ̾थत अȯयन करना था िजससे यह पता 

चले िक उनकी "काम करने की İ̾थित" का उनके िलए Ɛा अथŊ है। शोधकताŊओ ंने काम, काम करने की 

İ̾थित और पयŊवेƗण पर उनकी राय के संबंध मŐ बड़ी संƥा मŐ ŵिमको ंका साƗाǽार िलया। Ůारंभ मŐ, 

एक ŮȑƗ ̊िʼकोण का उपयोग िकया गया था िजससे साƗाǽार मŐ Ůबंधको ं और शोधकताŊओ ं Ȫारा 

महȕपूणŊ माने जाने वाले Ůʲ पूछे जाते थे। शोधकताŊओ ंने पाया िक काम करने वालो ंके जवाब सुरिƗत थे। 

इसिलए, इस ̊िʼकोण को एक अŮȑƗ तकनीक से बदल िदया गया था, जहां साƗाǽारकताŊ केवल वही 

सुनता था जो काम करने वालो ंको कहना था। िनʺषŘ ने कुल कायŊ वातावरण मŐ काम पर सामािजक 

कारको ंके महȕ की पुिʼ की। 

4. बœक वायįरंग टेː ŝम Ůयोग: 

यह Ůयोग रोएथिलसबगŊर और िडƛन Ȫारा एक कंपनी के भीतर सामािजक समूहो ंके बारे मŐ अवलोकन 

की एक नई िविध िवकिसत करने और अिधक सटीक जानकारी Ůाɑ करने और उȋादन को Ůितबंिधत 

करने वाले कारणो ंका पता लगाने के िलए िकया गया था। 

 

Ůयोग ŵिमको ंके एक समूह का अȯयन करने के िलए उन पįरİ̾थितयो ंमŐ िकया गया था जो यथासंभव 

सामाɊ के करीब थे। इस दल मŐ 14 कायŊकताŊ शािमल थे। Ůयोग के बाद, इस समूह के उȋादन įरकॉडŊ 

की तुलना उनके पहले के उȋादन įरकॉडŊ से की गई। यह देखा गया िक समूह ने Ůȑेक ʩİƅगत 

कायŊकताŊ के िलए अपने ˢयं के उȋादन मानदंड िवकिसत िकए, जो Ůबंधन Ȫारा िनधाŊįरत िकए गए से 

कम थे। इस वजह से, ŵिमक केवल उतना ही उȋादन करŐ गे, िजससे ŮोȖाहन Ůणाली को हरा िदया 
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जाएगा। िजन ŵिमको ं ने समूह के मानदंडो ं से अिधक उȋादन करने की कोिशश की, उɎŐ समूह Ȫारा 

अलग-थलग, परेशान या दंिडत िकया गया। अȯयन के िनʺषŊ इस Ůकार हœ:- 

i. Ůȑेक ʩİƅ उȋादन को Ůितबंिधत कर रहा था। 

ii. समूह के ŮदशŊन के अपने "अनौपचाįरक" मानक थे। 

iii. ʩİƅगत उȋादन समय के साथ काफी İ̾थर रहा। 

iv. अनौपचाįरक समूह एक संगठन के कामकाज मŐ महȕपूणŊ भूिमका िनभाते हœ। 

हॉथोनŊ Ůयोग का योगदान: 

एʐन मेयो और उनके सहयोिगयो ं ने 1927 और 1932 के बीच, वेːनŊ इलेİƃŌ कल कंपनी, यू.एस.ए. के 

हॉथोनŊ ɘांट मŐ अपना अȯयन िकया। उनके अनुसार, ʩवहार िवǒान िविधयो ंके Ůबंधन मŐ आवेदन के 

कई Ɨेũ हœ। नागफनी Ůयोग की महȕपूणŊ िवशेषताएं इस Ůकार हœ:- 

1. एक ʩावसाियक संगठन मूल ŝप से एक सामािजक ʩव̾था है। यह िसफŊ  एक तकनीकी-आिथŊक 

Ůणाली नही ंहै। 

2. िनयोƅा मनोवैǒािनक और सामािजक इǅाओ ं से Ůेįरत हो सकता है Ɛोिंक उसका ʩवहार 

भावनाओ,ं भावनाओ ंऔर ̊िʼकोण से भी Ůभािवत होता है। इस Ůकार आिथŊक ŮोȖाहन लोगो ंको 

Ůेįरत करने का एकमाũ तरीका नही ंहै। 

3. Ůबंधन को सहकारी ̊िʼकोण िवकिसत करना सीखना चािहए और केवल आदेश पर भरोसा नही ं

करना चािहए। 

4. मानवीय संबंधो ंके आंदोलन मŐ भागीदारी एक महȕपूणŊ साधन बन जाती है। भागीदारी हािसल करने 

के िलए Ůभावी दोतरफा संचार नेटवकŊ  जŝरी है। 

5. उȋादकता िकसी भी ʩावसाियक संगठन मŐ कमŊचाįरयो ंकी संतुिʼ से जुड़ी होती है। इसिलए Ůबंधन 

को कमŊचाįरयो ंकी संतुिʼ मŐ अिधक Ŝिच लेनी चािहए। 

6. समूह मनोिवǒान िकसी भी ʩावसाियक संगठन मŐ एक महȕपूणŊ भूिमका िनभाता है। इसिलए हमŐ 

अनौपचाįरक सामूिहक Ůयास पर अिधक भरोसा करना चािहए। 
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7. नव-शा˓ीय िसȠांत इस बात पर जोर देता है िक मनुˈ एक जीिवत मशीन है और वह िनजŎव मशीन 

से कही ंअिधक महȕपूणŊ है। इसिलए, उǄ उȋादकता की कंुजी कमŊचारी मनोबल मŐ िनिहत है। उǄ 

मनोबल से उǄ उȋादन Ůाɑ होता है। 

मानवीय संबंध ̊िʼकोण की सीमाएं:- 

1. मानव संबंधवािदयो ंने नागफनी के अȯयन से िनʺषŊ िनकाला। ये िनʺषŊ वैǒािनक साƙ के बजाय 

नैदािनक अंत Ŋ̊िʼ पर आधाįरत हœ। 

2. अȯयन संरचनाȏक और तकनीकी पहलुओ ंकी कीमत पर मनोवैǒािनक पहलुओ ंपर अिधक जोर 

देता है। 

3. यह माना जाता है िक सभी संगठनाȏक सम˟ाएं मानवीय संबंधो ं के माȯम से समाधान के िलए 

उȅरदायी हœ। यह धारणा ʩवहार मŐ अǅी नही ंहै। 

4. मानवीय संबंधवािदयो ंने केवल मानवीय चरो ंको आलोचनाȏक माना और अɊ चरो ंकी उपेƗा की। 

5. मानवीय संबंधवादी समूह और समूह के िनणŊय लेने पर अȑिधक बल देते हœ। लेिकन ʩवहार मŐ, 

समूह सम˟ाएं पैदा कर सकते हœ और सामूिहक िनणŊय लेना संभव नही ंहो सकता है। 

 


