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การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์

ความหมาย

	 การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์		 (Human	Rela-

tions	Administration)	 	 เป็นทฤษฎีการบริหารองค์การ

ที่ยึดถือทัศนะว่าองค์การมีลักษณะไม่เป็นราชการ																						

ไม่เป็นแบบแผน	 จัดตั้งขึ้นมาเพื่อสนองความต้องการ

ของบุคคล	 การบริหารจัดการต้องคำานึงถึงความ

ต้องการ	 ความเชื่อ	 คุณค่า	 แรงจูงใจของบุคคลและ

การรวมกลุ่มของบุคคลที่เกิดมีขึ้นเองโดยธรรมชาติ

ในองค์การ	 ตลอดจนคำานึงถึงวัฒนธรรมองค์การซึ่ง 

เกิดจากบุคคลในองค์การร่วมกันสร้างขึ้นมา

ความเป็นมา

	 การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์	 หรือ	 การบริหาร

การจัดการ	 หรือ	 การบริหารแบบราชการ	 (Hoy	 and	

Miskel	2008)	 เกิดขึ้นมาในช่วง	ค.ศ.	1900	ถึง	1930	

โดยบุคคลต่างๆ	 เช่น	 เทย์เลอร	์ ฟาโยล	 กูลิคก	์ เออร์

วิคก์	 และ	 เวบเบอร์	 ที่ยึดถือว่ามนุษย์สามารถทำางาน

ผลิตผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดให้องค์การ

เหมือนกับการทำางานของเครื่องจักรที่ผลิตงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ	 การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์

มีทัศนะในการบริหารองค์การที่ตรงกันข้ามกับ																																																																					

การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์	ผู้บุกเบิกทฤษฎีการบริหาร

เชิงมนุษยสัมพันธ์เป็นคนแรกคือ	 แมรี่	 พาร์คเกอร์														

ฟอลเลทท์	 	 (Mary	 Parker	 Follett)	 ฟอลเลทท์	 เสนอ

ทฤษฎีนี้ในปี	 ค.ศ.	 1924	 มีความเห็นว่าปัญหาข้อขัด

แย้งในองค์การนั้นเกิดจากสาเหตุต่างๆ	 และถือเป็น

ความบกพร่องของการบริหาร	(Follett	1924)	ด้วยเหตุ

นี้จึงทำาให้	 เอลตัน	เมโย	 (Elton	Mayo)	 (Mayo,	1945)																	

ผู้เป็นนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและฟริทซ์	 โรธลิสเบอร์

เกอร์	 (Fritz	 Roethlisberger)	 ผู้เป็นนักจิตวิทยาสังคม	

(Roethlisberger	and	Dickson,	1939)ทำาการทดลองทาง

จิตวิทยาสังคมกับคนงานของ	Hawthorne	Plant	of	the	

Western	Electric	Company	in	Chicago	สหรัฐอเมริกา	

เรียกว่า	 Hawthone	 studies	 	 งานวิจัยนี้ศึกษา																																																																		

ความสัมพันธ์ระหว่างอัตราผลผลิตที่คนงานทำากับ

ความเข้มของแสงในห้องทำางานของโรงงาน	 เป็นการ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณและคุณภาพของ

สิ่งอำานวยความสะดวกในการทำางานด้านกายภาพ																	

(แสงสวา่ง)ใหก้บัคนงานกบัผลผลติทีค่นงานทำา		ผลการ

วิจัยพบประเด็นสำาคัญสองประการ	คือ

	 1.	ผลผลิตของงานที่พนักงานทำาไม่สัมพันธ์กับ

ปรมิาณ	และคณุภาพของสิง่อำานวยความสะดวกในการ

ทำางาน	(	แสงสว่าง)	ในโรงงาน

	 2.	มีตัวแปรอื่นๆอีกมากมายที่เข้ามาเกี่ยวข้อง

กับผลผลิตของพนักงาน	 ดังนั้นในระหว่างปี	 ค.ศ.	

1927	 ถึง	 ค.ศ.	 1932	 บุคคลทั้งสองจึงทำาวิจัยต่อเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเงื่อนไขทางกายภาพใน

การทำางานในโรงงานอุตสาหกรรมกับผลผลิตจากการ

ทำางานของพนักงาน	เขาพบว่า	 (1)	การทำางานของคน

งานไม่สอดคล้องกับงานที่โรงงานกำาหนด	 (2)	 เกิดมี

องค์การอย่างไม่เป็นราชการ	 ไม่เป็นแบบแผนเกิดขึ้น

และมีผลต่อผลผลิตของการทำางานของพนักงาน	 หรือ

มีผลต่อการทำางานของพนักงาน	 (3)	 เมื่อมอบหมาย
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ให้บุคคลทำางานร่วมกันพนักงานจะรวมกลุ่มกันอย่าง

ไม่เป็นทางการ	 เช่น	 เกิดกลุ่มเพื่อนร่วมงานกันทั้งใน

ขณะทำางานและภายหลังจากการเลิกงานแล้ว	 เช่น																							

กลุม่เพือ่นไปเลน่กฬีา	เลน่เกมสก์นั	เปน็สงัคมแบบไมม่ี

แบบแผน		ทำาให้เกิดมีผู้นำาที่ไม่เป็นทางการขึ้นมา	เกิด

รูปแบบบรรทัดฐานในการทำางาน	เกิดรูปแบบความคิด		

ความเชื่อ		คุณค่า		ในการทำางาน		ความรู้สึก		อารมณ์		

และรูปแบบการสื่อสาร	 (4)	 การทำางานของบุคคลขึ้น

อยู่กับบรรทัดฐาน	 (norms)	 ไม่ใช่เกิดจากแรงจูงใจทาง

ด้านเศรษฐกิจ	(economic	incentive)	(5)	องค์การไม่ใช่

ครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข	 องค์การมีความขัดแย้ง	

(6)	 การทำางานของพนักงานขึ้นอยู่กับความต้องการ																									

แรงจูงใจ	 และความพึงพอใจ	 และขวัญกำาลังใจของ

พนักงานและของกลุ่มผู้ทำางาน	

	 ผลการทดลองที่	Hawthorne		Plant	นี้	ทำาให้

กลุม่ผูท้ดลองเสนอทฤษฎกีารบรหิารเชงิมนษุยสมัพนัธ์

ขึน้มา	คณะบคุคลผูเ้บกิทฤษฎนีี้	ไดแ้ก	่ฟอลเลท	์(Follett)	

เมโย	(Mayo)	รอธลิสเบอร์เกอร์	(Roethlisberger)	และ

แมคเกรเกอร์	(McGregor)	ช่วงเวลาของทฤษฎีนี้	ตั้งแต่	

ค.ศ.1930	–	1960

ความคิดและหลักการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์   

	 ในการสรา้งทฤษฎกีารบรหิารเชงิมนษุยสมัพนัธ	์

เกิดขึ้นจากผลการทดลองทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม

ที่	 Hawthorne	 Plant	 ในชิคาโก	 สหรัฐอเมริกา	 กลุ่ม																				

ผู้เสนอทฤษฎีได้สร้างความคิดรวบยอด	 (Hoy	 and	

Miskel,	2008)	ที่สำาคัญประกอบด้วย	(1)	ความอยู่รอด	

(survival)	 (2)	 ความต้องการ	 (needs)	 (3)	 เอกัตบุคคล	

(individuals)	(4)	โครงสร้างทางสังคม	(social	structure)	

(5)	บรรทัดฐานอย่างไม่เป็นทางการ	(informal	norms)	

(6)	 พลังเสริม	 (empowerment)	 (7)	 ช่วงการควบคุม

กว้าง	(broad	span	of	control)	(8)	วัฒนธรรม	(culture)																		

(9)	กลุ่ม(teams)	(10)	องค์การที่ไม่เป็นแบบแผน	(infor-

mal	organization)	

	 จุดเน้นของการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์อยู่

ที่	 (1)	 ความต้องการของแต่ละบุคคล	 (2)	 องค์การที่

ไม่เป็นแบบแผน	 (3)	 การรวมกลุ่มบุคคลโดยธรรมชาติ

ผลจากการวิจัยที่Hawthorne	 Plant	 ทำาให้ เกิด 

ข้อสันนิษฐาน	 (assumpt ions ) 	 ที่ สำ าคัญ	 ดังนี้ 	 

(1)	 การทำางานของพนักงานขึ้นอยู่กับความต้องการ	

แรงจงูใจ	ความพงึพอใจ	และขวญักำาลงัใจของพนกังาน

และของกลุ่มพนักงาน	(2)	การทำางานของบุคคลขึ้นอยู่

กับบรรทัดฐานของ	 กลุ่ม	 ไม่ใช่เกิดจากแรงจูงใจทาง

ด้านเศรษฐกิจ	 (3)	 องค์การที่ไม่เป็นแบบแผนมีผลต่อ

ผลผลิตขององค์การ	 (4)	 ในองค์การย่อมมีวัฒนธรรม

องค์การ	(5)	ในองค์การย่อมเกิดกลุ่มในการทำางานโดย

ธรรมชาต	ิเปน็สงัคมไมม่แีบบแผน	เกดิมบีรรทดัฐานใน

การทำางาน	เกิดมีวัฒนธรรมองค์การ	และเกิดมีรูปแบบ

การสื่อสารในองค์การ

	 จากความคิดรวบยอดและข้อสันนิษฐานดัง

กล่าวก็ทำาให้กำาหนดหลักการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์

ได้ดังนี้

	 1.	องคก์ารเปน็กลุม่สงัคมทีส่ามารถปรบัเปลีย่น

เพื่อการอยู่รอด

	 2.	 ความต้องการของเอกัตบุคคลเป็นแรง

กระตุ้นของการผลิตผลผลิตขององค์การ

	 3.	เอกตับคุคลมคีวามสำาคญักวา่โครงสรา้งหรอื
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องค์การในความสำาเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ

	 4.	 เอกัตบุคคลรวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ	

ตามความสนใจของกลุ่มของตน

	 5.	บรรทดัฐานและวธิใีนการทำางานอยา่งไมเ่ปน็

ทางการ	(Unofficial	norm	and	procedure)	สำาคัญกว่า

อย่างเป็นทางการ

	 6.	 การร่วมกันตัดสินใจในการบริหารจัดการ

ทำาให้ผลผลิตขององค์การมีประสิทธิภาพ

	 7.	การควบคุมอย่างกว้างๆทำาให้เกิดการเรียน

รูโ้ดยอตัโนมตั	ิและเปน็การเพิม่ประสทิธภิาพในผลผลติ

ขององค์การ

	 8.	วฒันธรรมองคก์ารมผีลตอ่การบรหิารจดัการ

องค์การ

	 9.	การทำางานเปน็กลุม่	(team	work)		เปน็หวัใจ

ของความสำาคัญขององค์การ

	 10.	โครงสรา้งอยา่งไมม่แีบบแผนมคีวามสำาคญั

กว่ามีแบบแผน

การนำามาใช้

	 มีบริษัททางธุรกิจ	 และอุตสาหกรรมได้นำาการ

บริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์มาใช้บริหารองค์การ	แต่มีข้อ

วิจารณ์ว่า	 การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์นั้นก็ไม่ใช่จะ

ก่อให้เกิดองค์การที่เป็นความสุขที่สนองความต้องการ

ของแต่ละบุคคลได้	เพราะองค์การไม่ใช่ครอบครัวใหญ่

ทีม่คีวามสขุยอ่มมขีอ้ขดัแยง้ทัง้จากคา่นยิม	ความสนใจ	

และวิสัยทัศน์ของแต่ละบุคคลทฤษฎีการบริหารเชิง

มนษุยสมัพนัธน์ีม้กีารนำามาใชใ้นการบรหิารสถานศกึษา	

เรียกว่า	การบริหารแบบประชาธิปไตย

สำาเริง  บุญเรืองรัตน์
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