
 في الإدارة الحديثةنظرية هرم الحاجات لأبراهام ماسلو وتطبيقاتها 

( إحدى النظريات التأسيسية Maslow's Hierarchy of Needsتُعد نظرية هرم الحاجات لأبراهام ماسلو )
في علم النفس الإداري، وتقدم إطاراً تشخيصياً قوياً لفهم الدوافع البشرية. تقوم النظرية على افتراض تسلسلي 

العليا  ال تدريجياً إلى الحاجات النفسيةيبدأ بتلبية الحاجات الأساسية )الفسيولوجية والأمان( قبل الانتق
 )الانتماء، التقدير، وتحقيق الذات(.

في سياق الإدارة الحديثة، تكمن القيمة الاستراتيجية للنموذج في توجيه استثمارات الموارد البشرية نحو تلبية 
إلى  ن الوصوللتمكين الموظفين م—والتي تعمل كعوامل وقائية تمنع عدم الرضا—الحاجات الدنيا أولاً 

المستويات العليا، التي تُعد المحفزات الحقيقية للأداء والإبداع. ورغم ما يوجه للنظرية من انتقادات حول 
جمود التسلسل وتحيزها الثقافي، فإنها تظل أساساً متيناً يندمج بفعالية مع نماذج أكثر حداثة مثل نظرية 

 نح القادة خارطة طريق شاملة لرفع الأداء والولاء التنظيمي.لألدرفر، مما يم ERGالعاملين لهيرزبيرغ ونظرية 

 التأصيل النظري لهرم ماسلو للحاجات -1

 الأصول التاريخية والمفاهيم الأساسية للنظرية 1.1

. يتم تمثيل 1943طُرحت نظرية هرم ماسلو للحاجات لأول مرة على يد عالم النفس أبراهام ماسلو في عام 
هرية لهذه تدور الفكرة الجو  النظرية على شكل هرمي، ويُطلق عليها أيضاً تسلسل أو تدرج ماسلو للحاجات.

اسية أولًا، لتحقيق حاجاته الأسالنظرية حول أن الدافع البشري يتطور بشكل تصاعدي؛ حيث يسعى الإنسان 
التي تمثل قاعدة الهرم العريضة، ولا ينتقل إلى مستوى أو طموح أعلى إلا بعد إشباع المستوى الأدنى الذي 

 يسبقه.

يُقسم الهرم تقليدياً إلى خمسة مستويات، تمثل المستويات الثلاثة الأدنى )الفسيولوجية، الأمان، الانتماء( 
لبقاء والعلاقات، بينما تمثل المستويات العليا )التقدير وتحقيق الذات( الحاجات النفسية الحاجات المرتبطة با

 والنمو، وهي بطبيعتها طويلة الأمد وتتطلب سعياً مستمراً نحو الإنجاز والتفوق.

 الشرح التفصيلي للمستويات الهرمية الخمسة 1-2

 (:Physiological Needsالاحتياجات الفسيولوجية ).1

o ثل هذه القاعدة أبسط الضروريات البيولوجية التي لا يمكن الاستغناء عنها، وتشمل الغذاء، تم
 والماء، والهواء، والمأوى، والنوم.

o :يجب على المنظمات تلبية هذه الحاجة من خلال توفير دخل ثابت وعادل  التأصيل الإداري
الاستراحة فرص لتناول الوجبات و للموظفين، بالإضافة إلى توفير بيئة عمل صحية ومريحة تتيح ال

 3الكافية.



 (:Safety Needsاحتياجات الأمان ) .2

o  تشمل هذه الاحتياجات الحماية من الأذى الجسدي أو الخطر، والحاجة للاستقرار والنظام. في
 سياق العمل، يعني ذلك السلامة الشخصية والأمان المالي والوظيفي.

o :يتطلب تحقيق هذا المستوى تهيئة ظروف العمل لضمان السلامة التامة. أما  التأصيل الإداري
بالنسبة للأمان الوظيفي، فيمكن تطبيقه من خلال توفير عقود عمل آجلة ومستقرة، مما يضمن 

 للشخص الاستمرار في وظيفته ويبعد عنه قلق المستقبل.

 (:Love and Belonging Needsالحب والانتماء ) .3

o  غبة الفرد في تكوين علاقات عاطفية وأسرية، واكتساب الأصدقاء، والشعور بالقبول تتمحور حول ر
 والانتماء للمجموعة. إن عدم شعور الموظف بأنه جزء من المنظومة يقلل حماسه للعمل.

o :يتم إشباع هذه الحاجة عبر مبادرة القادة في تنظيم الأنشطة الاجتماعية داخل  التأصيل الإداري
مما يتيح للموظفين بناء علاقات متماسكة ويكسبهم شعوراً بالانتماء، وهو ما يحفزهم وخارج العمل، 

 3على العمل الجاد.

 (:Esteem Needsالحاجة للتقدير ) .4

o  يركز هذا المستوى على حاجات الفرد في تحقيق المكانة الاجتماعية المرموقة، والشعور باحترام
 والاعتراف بكفاءته وإنجازاته.الآخرين له، وتنمية الإحساس بالثقة والقوة، 

o :يتمثل في منح الثقة للموظفين في أدائهم، ومشاركة القائد بقناعته بقيمة مساهماتهم  التأصيل الإداري
 للشركة، وتوفير ردود فعل إيجابية سريعة ومباشرة.

 (:Self-Actualization Needsتحقيق الذات ) .5

o  هذا هو أقصى طموح، وفيه يسعى الفرد لتعظيم استخدام قدراته ومهاراته الحالية والمحتملة، محاولًا
يُنظر إلى هذا المستوى كعملية نمو مستمرة لا  5تحقيق أكبر قدر ممكن من الإنجازات والتميز.

 يمكن إشباعها بالكامل، بل هي رغبة دائمة في التطور الذاتي والتحسين.

o يتحقق من خلال تعيين الموظفين في الوظائف التي يجيدونها، ومنحهم كافة  داري:التأصيل الإ
 الفرص المتاحة للتحسن في الأداء والترقي لدرجة أعلى.

 التحليل السببي والروابط المتعمقة في التأصيل النظري  1-3

 



تكمن القوة التشخيصية للنظرية في تحديد كيف تتنافس الاحتياجات على الموارد المعرفية للفرد. يشير المبدأ 
ذا يعني ه الأساسي في ماسلو إلى أن الحاجات الدنيا غير المُشبعة تستحوذ بالكامل على انتباه وطاقة الفرد.

يز ـ "ضوضاء معرفية" تعيق القدرة على التركأن القلق المستمر بشأن الأجر أو خطر فقدان الوظيفة يعمل ك
الذهني اللازم للإبداع، والقيادة، أو تحقيق الذات )الحاجات العليا(. لا يمكن للموظف أن يكون منتجاً ومبتكراً 

 إذا كان مشتتاً بحاجات البقاء.

ر الشامل اكما يثبت التسلسل الهرمي صحته بشكل خاص في سياقات الأزمات والنزاعات. في حالات الدم
أو إعادة الإعمار، تصبح مرونة الهرم ضئيلة؛ حيث لا يمكن تحقيق مستويات الانتماء والتقدير إلا بعد 

ماسلو يحدد  هذا يؤكد أن تأمين الاحتياجات الفسيولوجية والأمنية أولًا )مثل الأمن الغذائي والبنية التحتية(.
 ن أشكال التنمية الاجتماعية أو النفسية.الأولويات المطلقة للوجود قبل البدء في أي شكل م

علاوة على ذلك، يمكن التمييز بين أنواع الدوافع التي تلبيها المستويات. المستويان الأول والثاني )الفسيولوجية 
والأمان( هما دوافع خارجية يتم التحكم فيها بشكل كبير من قبل المنظمة )الأجر، العقد، الظروف المادية(. 

 المستويات الرابع والخامس )التقدير وتحقيق الذات( هي دوافع داخلية نابعة من إشباع ذاتي.في المقابل، 
يجب على الإدارة أن تتقن توفير الدوافع الخارجية في المراحل الأدنى، ثم تتحول استراتيجيتها إلى دور 

 العليا. ( لتحرير الدافع الداخلي للموظفين في المستوياتFacilitatorالمُمكّن والداعم )

 التطبيقات الإدارية والاستراتيجية لنظرية ماسلو في الموارد البشرية -2

يُعد هرم ماسلو أداة محورية لمديري الموارد البشرية والقادة لتصميم خطط التحفيز والتدريب، حيث تضمن 
 أن الاستثمارات تتوافق مع المستوى الحالي لاحتياجات الموظف.

 ق الاحتياجات الأساسية )قاعدة الهرم(تطبي .2-1

 إن توفير قاعدة آمنة هو الشرط الأول للتحفيز. يتمثل ذلك في:

 :يجب أن يكون الأجر المقدم تنافسياً ومستمراً لضمان قدرة الموظف على الكفاف.  الأجور والمرافق
 3كما يجب التأكيد على توفير المرافق الأساسية اللازمة والاستراحات في بيئة عمل صحية ومريحة.

 :يعتبر الأمان الوظيفي أداة تحفيزية قوية في هذا المستوى. يتطلب ذلك من  الأمان الوظيفي
وفير عقود عمل آجلة تضمن الاستمرارية المهنية للموظف، على النقيض من العقود المنظمات ت

كذلك، فإن تهيئة ظروف عمل آمنة جسدياً يزيل  قصيرة الأجل التي تولد القلق وعدم الانتماء.
 عوامل الخطر ويساعد في بناء شعور الموظف بالاستقرار.

 )المستوى الاجتماعي(تعزيز الانتماء وبناء الثقافة التنظيمية  2.2

 



يُعتبر غياب الشعور بالانتماء سبباً مباشراً لنقص حماس ورغبة الموظف في العمل، حتى مع استمراره في 
 لذلك، يجب أن تأتي المبادرة من القائد لتكوين العلاقات. يتم ذلك من خلال: 3الشركة.

 :يات بناء الفريق، مما يمنح تنظيم الأنشطة الاجتماعية والرحلات وفعال الأنشطة الاجتماعية
 الموظفين فرصاً لبناء العلاقات خارج نطاق العمل الروتيني.

 :خلق شعور بأن الموظف موجود ضمن مجموعة متماسكة، مما يكسبه دافعاً للعمل الجاد  الهدف
 والاحتفاظ بوجوده داخل الشركة، لارتباط أدائه الاجتماعي بالولاء التنظيمي.

 يات العليا: التقدير وتحقيق الذاتتفعيل المستو  .2-3

 بمجرد تلبية الحاجات الدنيا، تصبح الحاجة للتقدير وتحقيق الذات هي القوى الدافعة الأساسية للأداء العالي.

 أ. آليات تلبية حاجة التقدير:

موظفين في يجب على القائد أن يمنح الثقة لل منح التقدير المناسب يساهم في تحفيز الموظفين بشكل كبير.
الأهم هو جعل و  أدائهم، وأن يشاركهم بقناعته بقيمة ما يفعلونه للشركة لزيادة تفاعلهم وثقتهم بأنفسهم.

 الاعتراف بالمجهود فورياً ومتوافقاً مع الأفعال التي يقومون بها، وعدم الانتظار لتقارير الأداء الرسمية.

 م الرقمي، يتم استغلال آليات متقدمة لتعزيز التقدير:وفي بيئات التعل

 ( التلعيبGamification:)  استخدام استراتيجيات الألعاب الرقمية، مثل منظومات النقاط
والأوسمة والمكافآت الافتراضية، في سياق التعلم الإلكتروني. هذا يعزز من حماس وشغف الموظف 

 تكون مليئة بالمعلومات المعرفية الدسمة.وثقته بنفسه أثناء رحلة التعلم التي قد 

 ب. تمكين تحقيق الذات:

 ويتم ذلك عبر: يتطلب تحقيق الذات للموظفين التركيز على مهاراتهم وقدراتهم الكامنة.

 :تعيين الموظفين في الوظائف التي يجيدون العمل والتطور بها. التوظيف المتخصص 

 :حة للتحسن في الأداء والترقي لدرجة أعلى، وذلك للجمع بين منحهم كافة الفرص المتا فرص النمو
 تمكين حقيقي للموظف وتقدم واضح للشركة.

 :تحفيز التميز ( "استخدام "جداول المتصدرينLeaderboards في الأكاديميات الداخلية كوسيلة )
 12دمة.تقلإشباع حاجة التميز والأفضلية، وتحفيز الموظفين على إحراز تقدم واحتلال مراكز م

 التحليل السببي في التطبيق الإداري: القائد كدرع حماية .2-4

 



( للموظفين. فمن خلال توفير الأمن Shieldيظهر تحليل التطبيقات أن القائد الناجح يعمل كـ "درع حماية" )
ويات هذا التمكين في المست الوظيفي والعقود الآجلة، يزيل القائد "عامل الإلهاء" والقلق المالي أو الإداري.

الدنيا يحرر الموارد المعرفية للموظف، مما يسمح له بتخصيص طاقته الكاملة للتركيز على المستويات 
 العليا مثل الإبداع والقيادة.

كما أن منح الثقة للموظفين في أدائهم )التقدير( ليس مجرد كلمات تشجيعية، بل هو استثمار إداري ينتج 
وهي —هذا العائد يبرر للمنظمة منح الموظف المزيد من الاستقلالية والمسؤولية نتاج.عنه زيادة في الإ

 respect deوبالتالي، فإن التقدير يمهد الطريق أمام الكفاءة الذاتية ) العناصر الأساسية لتحقيق الذات.
soi.مما يمكن الموظف من قيادة مساره المهني والارتقاء به ،) 

 خلات الإدارية بناءً على الهرم:وفيما يلي ملخص للتد

 التدخلات الإدارية لتحفيز الموظفين بناءً على هرم ماسلوجدول يوضح: 

مستوى الحاجة 
 )ماسلو(

التدخلات الإدارية والتحفيزية الموصى  وصف الحاجة في سياق العمل
 بها

 الهدف الاستراتيجي

الأجر الذي يضمن الكفاف، بيئة  . الفسيولوجية1
 عمل مريحة وصحية.

الأجور التنافسية، المرافق الأساسية 
المتاحة )الطعام/الراحة(، بيئة عمل 

 3آمنة.

ضمان بقاء الموظف 
وقدرته على التركيز 

 الأساسي.

الأمن الوظيفي، الحماية من  . الأمان2
 المخاطر الجسدية والمالية.

عقود عمل آجلة/مستقرة، تأمين صحي 
 شامل، سياسات واضحة للسلامة المهنية.

ء الولاء التنظيمي بنا
 وتقليل دوران العمالة.

. الحب 3
 والانتماء

القبول الاجتماعي، الروابط مع 
الزملاء، الشعور بأن الفرد جزء 

 من المنظومة.

أنشطة بناء الفريق، تنظيم مناسبات 
 3اجتماعية، تعزيز بيئة العمل التعاونية.

زيادة التماسك الداخلي 
 وتحسين التواصل.

عتراف بالإنجازات، الثقة، الا . التقدير4
المكانة، الاحترام الداخلي 

 والخارجي.

منح الثقة والمسؤولية، ردود فعل إيجابية 
وفورية، ألقاب وظيفية، نظام التلعيب 

 3)نقاط وأوسمة(.

رفع الثقة بالنفس وزيادة 
 الإنتاجية الفردية.

. تحقيق 5
 الذات

النمو الشخصي، استخدام 
ز الإمكانات الكاملة، التمي

 والإبداع.

التعيين في وظائف التحدي، برامج الإثراء 
الوظيفي، فرص الترقي والتطوير المهني 

 المستمر.

تحقيق الإبداع، الابتكار، 
والاحتفاظ بالمواهب 

 القيمة.

 



 الجزء الثالث: تقييم النظرية ونقدها الأكاديمي في السياق الحديث

على الرغم من القيمة التأسيسية لهرم ماسلو، واجهت النظرية العديد من الانتقادات الجوهرية التي تضع 
 قيوداً على تطبيقها بشكل صارم في الإدارة الحديثة.

 القيود المنهجية والأكاديمية للنظرية 3-1

ي الواقع، ف من أبرز الانتقادات الموجهة للنظرية هو افتراضها للترتيب الصارم والثابت في تحقيق الحاجات.
كثير من ف تشير الملاحظات إلى أن السلوك البشري ليس عالمياً ولا يخضع بالضرورة لهذا الترتيب.

الأشخاص قد يعملون أولًا على تحقيق الذات والمكانة الاجتماعية المرموقة )الحاجات العليا( قبل الاهتمام 
 الكامل بتلبية الحاجات الدنيا، مثل إنشاء أسرة أو بناء علاقات اجتماعية مستقرة.

الفرد للانتقال  تها، مما يدفعبالإضافة إلى ذلك، تفترض النظرية أن الحاجة تتوقف عن التحفيز بمجرد تلبي
هذا الافتراض معيب، فمعظم احتياجات الإنسان ذات طبيعة تعددية، والحاجات الأساسية  إلى مستوى أعلى.

 )مثل الطعام والملبس والأمان( لا تزول بل تتطلب تلبية مستمرة على مستويات مختلفة وفي وقت واحد.
شخص للانطلاق إلى حاجة أعلى أمر صعب للغاية، إذ يعتمد كما أن تحديد حجم الإشباع المطلوب من ال

 الشعور بالرضا على العقل البشري، مما يجعل التنبؤ به وقياسه تحدياً منهجياً.

 النقد الثقافي والتحيز الفردي 3-2

فراد من أواجهت النظرية انتقاداً لتركيزها على العالم الغربي، حيث تم تصميم هرم ماسلو بناءً على مراقبة 
 وهذا يغفل الاختلافات الثقافية الكبيرة. الولايات المتحدة، وهي ثقافة تتسم بالفردية.

في الثقافات الجماعية، مثل الأساليب الحياتية الأفريقية والهندية والعربية، والتي تركز على الروابط الأسرية 
فاء الاجتماعي والانتماء قبل حاجات الأمان أو والاجتماعية، قد يضع الأفراد القيم الدينية والأخلاقية أو الو 

عائلة فعلى سبيل المثال، عند العرب، يعتبر التفكير في احتياجات ال حتى الاحتياجات الفسيولوجية الفردية.
 أمراً بالغ الأهمية قبل تلبية الاحتياجات الفردية، مما يغير ترتيب الأولويات في الهرم.

حتياجات، حتى الأساسية منها، تحتاج في المجتمع الحديث إلى اتصال اجتماعي كما يُشار إلى أن جميع الا
ليتم الوفاء بها؛ فالحصول على الطعام وبناء المسكن غالباً ما يتطلبان التعاون والعمل الجماعي. هذا يضع 

 حاجة الانتماء الاجتماعي )المستوى الثالث( كشرط أساسي للبقاء، وليس كحاجة متوسطة الترتيب.
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بما أن التسلسل الهرمي يثبت صحته بقوة في حالات الأزمات الكبرى، كما في نماذج إعادة الإعمار حيث 
ة ، ولكنه يصبح مرناً في المجتمعات المستقرة، فإن فعالييجب تأمين الأمن الغذائي والبنية التحتية أولًا 

سياق. هذا يستوجب على القادة استخدام ماسلو كـ "نظرية موقفية" جزئية: إذا كانت البيئة ماسلو مرهونة بال



محفوفة بالمخاطر )اقتصادياً أو أمنياً(، يجب تطبيق التسلسل بصرامة. أما إذا كانت البيئة مستقرة، فيمكن 
 تركيز الاستثمارات على المستويات العليا بشكل متزامن.

وفي مراحل لاحقة من عمله، أقر ماسلو  .قاد لإغفالها الجانب الروحي والدينيكما تعرضت النظرية لانت
هذا التطور  .(Transcendence Needs) "احتياجات التجاوز" بوجود حاجة تتجاوز تحقيق الذات تُسمى

يعني أن الدافع الأسمى قد لا يكون ذاتياً )شخصياً(، بل يتعلق بتحقيق رسالة أو هدف يخدم الآخرين 
 .trans-personal يتجاوز النطاق الفردي، مما يقر بأن التحفيز قد يكون له بُعدو 


