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يُعتبر شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية، من أهم المحركات التي تساهم في تحقيق الاستقرار الاقتصادي والاجتماعي في أي دولة، حيث يسهم بشكل مباشر في تقديم الخدمات العامة وتوفير البنية التحتية اللازمة لدعم التنمية الوطنية. ويمثل هذا القطاع محور اهتمام في المملكة العربية السعودية، خاصة مع تبني رؤية 2030، التي تسعى إلى تحويل المملكة إلى مركز اقتصادي وتنموي عالمي عبر تعزيز أداء مؤسسات الدولة، ورفع كفاءة الموارد البشرية (Alghamdi, 2022).
تمثل القيادة الإدارية عاملاً حاسمًا في تحسين الأداء داخل المؤسسات الحكومية، حيث تساعد القادة على توجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بطريقة أكثر فاعلية وكفاءة. وقد أظهرت الأبحاث أن الأسلوب القيادي له تأثير كبير على أداء الموظفين ودافعيتهم وإنتاجيتهم، إذ يعتمد تحسين الأداء على قدرة القائد في التحفيز وبناء فرق العمل بشكل متماسك (Suwandy et al., 2023).
تشير الدراسات الحديثة إلى أن أنماط القيادة المختلفة، مثل القيادة التحويلية والديمقراطية، تساعد في تعزيز التزام الموظفين وتزيد من مستوى رضاهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم العام. ويعتمد هذا الأثر على تهيئة بيئة عمل داعمة تمكن الموظفين من تقديم أفضل ما لديهم لتحقيق الأهداف المشتركة (Alamanda et al., 2022).
وتختلف بيئات العمل في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. عن القطاع الخاص، نظرًا للطبيعة الهرمية والبنية التنظيمية الرسمية التي تسود المؤسسات الحكومية. وقد أوضحت دراسة أن السياق التنظيمي يضفي خصوصية على تأثير أساليب القيادة، حيث يمكن أن تكون الفاعلية محدودة إذا لم تتناسب الأساليب مع البيئة الحكومية (Djajengatmodjo et al., 2024).
كما أن الدراسات السابقة تشير إلى أن التحفيز يلعب دورًا كبيرًا في زيادة دافعية الموظفين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.، لا سيما في بيئات العمل التي تفتقر إلى المرونة كما في الهيكلية الحكومية. فالموظفون المحفزون يكونون أكثر التزامًا ويظهرون قدرة أكبر على التكيف مع متطلبات العمل وتحدياته (Rachmawati, 2024).
أوضحت الأبحاث أن نمط الإشراف الداعم يعزز من تفاعل الموظفين ويرفع من مستويات رضاهم عن العمل، إذ يكون الموظفون أكثر قدرة على تحقيق الأهداف عندما يتم توجيههم بشكل صحيح ويتم تقديم الدعم اللازم لهم من قبل القادة. وهذا يجعل نمط الإشراف عاملاً مهمًا في رفع كفاءة الأداء (Sumardona & Saida, 2022).
كما أن بناء فرق العمل يُعد من العوامل الحاسمة في الأداء، إذ يساعد على تعزيز التعاون وتبادل الأفكار بين الموظفين، ما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية. وقد أكدت دراسة على أن فرق العمل المتماسكة تحفز الابتكار وتساهم في تحسين الأداء المؤسسي بشكل ملحوظ (Djajengatmodjo et al., 2024).
لذلك، جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على تأثير أنماط القيادة الإدارية الحديثة، بما فيها نمط الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز، على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. السعودي، في محاولة لفهم كيفية توظيف أساليب القيادة لدعم رؤية المملكة وتحقيق تطلعاتها التنموية (Alghamdi, 2022).
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[bookmark: _Toc169790489]يُعتبر شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. أحد الركائز الأساسية في دعم التنمية الاقتصادية والاجتماعية في أي دولة، حيث يلعب دورًا محوريًا في تقديم الخدمات العامة، وتنظيم شؤون المجتمع، وتطبيق السياسات الحكومية ، ويحظى شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. بأهمية خاصة، حيث يساهم في تحقيق الاستقرار العام، ويُشرف على تنفيذ الخطط التنموية التي تهدف إلى تحسين جودة الحياة وتعزيز الاقتصاد الوطني. 
ومع التوجهات الجديدة التي تبنتها المملكة من خلال رؤية 2030، برزت الحاجة إلى تطوير أداء شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. وتحقيق تحول نوعي في مستوى الخدمات المقدمة للمواطنين،و يعتمد بشكل كبير على تحسين جودة الأداء الوظيفي للموارد البشرية داخل شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.، إذ يُعد الموظفون الحكوميون العنصر الأساسي في تحقيق الأهداف التنموية المرسومة، إلا أن تحسين الأداء لا يمكن تحقيقه دون فهم أبعاد القيادة الإدارية وأثرها على أداء الموظفين، فالقادة يلعبون دورًا جوهريًا في توجيه العمل وتحفيز فرق العمل ودعم تطوير الموظفين لبلوغ مستويات أعلى من الكفاءة والإنتاجية.
وقد أظهرت الدراسات السابقة أهمية أنماط القيادة في التأثير على الأداء الوظيفي، فعلى سبيل المثال، وجدت دراسة (Suwandy et al., 2023) أن أسلوب القيادة يلعب دورًا كبيرًا في تحسين أداء الموظفين من خلال استراتيجيات الموارد البشرية، مشيرة إلى أن القيادة التحويلية تُعد الأكثر فاعلية في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية لتحقيق أهداف المؤسسة، إلا أن هذه الدراسة لم تتناول بالتفصيل تأثير أنماط القيادة في البيئة الحكومية، مما يترك مجالاً للبحث في كيفية استجابة الموظفين الحكوميين للقيادة التحويلية وغيرها من أساليب القيادة.
بالإضافة إلى ذلك، ركزت دراسة (Alamanda et al., 2022) على تأثير القيادة على أداء الموظفين من خلال رضاهم عن العمل والتزامهم التنظيمي، مما أظهر دور القيادة في تحسين الدافعية وزيادة الرضا. ومع ذلك، لم تتناول الدراسة تفاصيل التأثيرات في بيئات العمل الحكومية التي تعتمد على الهياكل الهرمية والإجراءات الرسمية، ما يُظهر الحاجة إلى تحليل أعمق لأنماط القيادة وتأثيرها في السياق السعودي الحكومي.
وفي هذا السياق، فإن دراسة (Djajengatmodjo et al., 2024) ألقت الضوء على أنماط القيادة والتفاعل التنظيمي كعوامل مؤثرة في تحسين الأداء، لكنها أكدت على أن أثر القيادة قد يختلف بناءً على السياق الثقافي والتنظيمي. وهذا يعني أن الصيدليات في المملكة العربية السعودية، نظرًا لخصائصه الخاصة، قد يحتاج إلى دراسة مخصصة تركز على أساليب القيادة التي تتماشى مع الثقافة التنظيمية الحكومية وتلائم الاحتياجات الفعلية للموظفين.
و تكمن المشكلة البحثية فى تحليل تأثير أنماط القيادة الإدارية الحديثة، مثل نمط الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز، على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. السعودي.
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[bookmark: _Toc169790490]تتمثل أهمية هذه الدراسة في تقديم نظرة شاملة ودقيقة حول أنماط القيادة بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
الأهمية العلمية
1. تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة البحثية حول تأثير أنماط القيادة على أداء الصيادلة، خاصةً في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.، مما يضيف إلى قاعدة المعرفة العلمية في هذا المجال.
2.  تساعد الدراسة على فهم أعمق للعلاقة بين أنماط القيادة وأداء الموظفين، ما يسهم في تطوير النظريات المتعلقة بالقيادة الإدارية الحديثة وفعاليتها في تعزيز الإنتاجية.
3. تشكل الدراسة نقطة انطلاق لدراسات مستقبلية تركز على استكشاف تأثيرات عوامل أخرى، أو تطبيق هذه الدراسة في قطاعات أخرى لتوسيع النتائج والتوصل إلى فهم أعمق.
الأهمية العملية:
· تقدم الدراسة رؤى يمكن استخدامها لتحسين أداء الصيادلة في المؤسسات الحكومية، مما يعزز من كفاءة وإنتاجية العمل الحكومي.
· توفر الدراسة معلومات قيمة لصناع القرار في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. حول أفضل ممارسات القيادة الإدارية التي تعزز من أداء الموظفين، وتساعدهم على اختيار الأساليب التي تلبي احتياجات فرق العمل.
· تسهم الدراسة في وضع استراتيجيات تدريبية لتطوير مهارات القيادات، مثل التوجيه والتحفيز، مما يعزز من قدرة القيادات على تحسين الأداء العام للموظفين.
· أن تسهم الدراسة في تحسين رضا الموظفين وزيادة التزامهم تجاه العمل، مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر إيجابية وتعاوناً.
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تهدف هذه الدراسة إلى فحص أثر أنماط القيادة بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.وتتفرع منه عدة أهداف فرعية منها: 
1. تحليل تأثير نمط الإشراف كأحد أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على تحسين أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
2. دراسة دور بناء فريق العمل في تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
3. تقييم أثر التحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية على رفع مستوى الإنتاجية والأداء لدى الموظفين الحكوميين.
4. تحديد الفروق المحتملة في تأثير أنماط القيادة على أداء الصيادلة بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، المستوى الوظيفي) للعاملين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
5. تقديم توصيات لتطبيق أنماط القيادة بفعالية لتعزيز أداء الصيادلة في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc211770555]5.1 تساؤلات الدراسة
ما هو أثر أنماط القيادة بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية؟؟
وينبثق من السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:
· ما هو تأثير نمط الإشراف كأحد أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.؟
· كيف يؤثر بناء فريق العمل على تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.؟
· ما هو دور التحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية الحديثة في تحسين إنتاجية وأداء الموظفين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.؟
· هل هناك فروق دالة إحصائيًا في تأثير أنماط القيادة على أداء الصيادلة بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، والمستوى الوظيفي) للعاملين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.؟
· ما هي أفضل الممارسات والتوصيات لتطبيق أنماط القيادة بشكل يساهم في تحسين أداء الصيادلة في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟
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[bookmark: _Toc169790499]بالاستناد إلى السؤال الرئيسى للدراسة والأسئلة الفرعية يمكن تحديد الفرضيات بالشكل الآتي:
الفرض الرئيسي: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لأنماط القيادة (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
ويتفرع من الفرض الرئيسي عدة فرضيات فرعية:
· [bookmark: _Toc169790500]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لنمط الإشراف على تحسين أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لبناء فريق العمل على تعزيز كفاءة الموارد البشرية في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) للتحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية الحديثة على رفع مستوى إنتاجية الموظفين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
· لا توجد فروق دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) في تأثير أنماط القيادة على أداء الصيادلة بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، والمستوى الوظيفي) للعاملين في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
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· دراسة (Suwandy et al., 2023).
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير أسلوب القيادة على أداء الموظفين من خلال استراتيجية الموارد البشرية كمتغير متدخل، حيث تكونت العينة من 63 شخصاً،واستخدم التحليل الوصفي والتحليل الإحصائي الاستدلالي في تحليل البيانات، مع الاعتماد على نموذج المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام نهج أقل المربعات الجزئية (SEM-PLS).
و أظهرت النتائج أن أسلوب القيادة لا يؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفين، لكن من خلال استراتيجية الموارد البشرية، يؤثر أسلوب القيادة على أداء الموظفين، حيث تبين أن استراتيجية الموارد البشرية تمثل متغير وساطة كامل، واوصت الدراسة بأن أساليب القيادة التحويلية تكون أكثر فعالية في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية داخل إدارة جامعة بالانكا رايا.
· دراسة (Alamanda etal, 2022).
هدفت هذه الدراسة إلى فحص وتحليل تأثير أسلوب القيادة على أداء الموظفين مع رضا العمل والالتزام التنظيمي كمتغيرات وسيطة في شركة PT. PLN (Persero) بمنطقة شمال سورابايا. تم تنفيذ البحث باستخدام استبيان تم توزيعه على 120 موظفًا في الشركة، ثم تم تحليل البيانات باستخدام طريقة أقل المربعات الجزئية (PLS). تضمنت الدراسة فحص التأثيرات المباشرة وغير المباشرة. وأظهرت نتائج الدراسة أن أسلوب القيادة يمكن أن يحسن رضا الموظفين عن عملهم ويزيد من التزامهم تجاه المنظمة. كما يؤثر أسلوب القيادة على تحسين أداء الموظفين، في حين لا يؤثر رضا العمل بشكل مباشر على تحسين الأداء. إلا أن الالتزام التنظيمي يلعب دورًا في تحسين أداء الموظفين. وجد أن أسلوب القيادة لا يؤثر بشكل غير مباشر على تحسين أداء الموظفين من خلال رضا العمل، ولكنه يؤثر بشكل غير مباشر عبر الالتزام التنظيمي.
· دراسة (Djajengatmodjo etal., 2024).
هدفت الدراسة إلى تحليل التأثير المباشر وغير المباشر لأسلوب القيادة (بأبعاده الأساسية: التحفيز، التوجيه، الدعم، والتفاعلية)، الثقافة التنظيمية (بأبعادها: القيم المشتركة، السلوكيات، العادات)، جودة الموارد البشرية (بأبعادها: المهارات، الكفاءات، الخبرات)، والدافعية (بأبعادها: الحوافز، الرضا الوظيفي، الاندماج الوظيفي) على الأداء. استخدمت الدراسة المنهج الاستقرائي وتم جمع البيانات من 263 من العاملين بفروع Persit Kartika Chandra Kirana PCBS Pussenif في باندونغ بتقنية العينات العشوائية الطبقية النسبية. 
وأظهرت نتائج الدراسة أن أسلوب القيادة له تأثير إيجابي ومعنوي على الأداء ، وان الثقافة التنظيمية لها تأثير إيجابي لكن غير معنوي على الأداء ، ولجودة الموارد البشرية والدافعية لهما تأثير إيجابي ومعنوي على الأداء.
وأوصت الدراسة بتطوير أساليب القيادة لتعزيز الدافعية وجودة الموارد البشرية لتحقيق تحسين مستمر في الأداء. كما توصي بإعادة تقييم الثقافة التنظيمية لضمان تأثيرها الإيجابي على الأداء. يُنصح أيضًا بتنفيذ برامج تدريبية مستمرة لتحسين مهارات الموارد البشرية، مع التركيز على تحفيز الموظفين بشكل فعّال لزيادة إنتاجيتهم.
· دراسة (AL-Hameed, 2023).
هدفت الدراسة إلى استكشاف علاقة التأثير بين أبعاد أولويات القيادة الإدارية (الاهتمام بالموظفين، الثقة في الأداء، الثقة بالنفس، المشاركة في اتخاذ القرار، إدارة الوقت) وأداء الموظفين كمتغير تابع، وتم اختيار عينة من (200) فرد من القيادات ورؤساء الأقسام والمسؤولين في شركة الصناعات العامة للأسمدة في البصرة.
في ضوء النتائج، توصل الباحث إلى مجموعة من الاستنتاجات، من أبرزها: تعتبر أولويات القيادة الإدارية من أفضل الاتجاهات كنهج جديد يعتمد على أفكار ومبادئ إيجابية تخلق نمطًا من العمل يجعل القائد شخصًا يخدم المرؤوسين عن طريق كسب ثقتهم ومساعدتهم في تحقيق مصالحهم، بدلاً من كونه شخصًا يتحكم في قدراتهم.
وأوصت الدراسة بعدة توصيات، أبرزها: العمل على وضع أولويات حقيقية لأبعاد القيادة الإدارية وإظهار تأثيراتها على الكفاءة الذاتية، مع مراعاة أن القيمة المؤثرة لكل بعد من أبعاد أولويات القيادة الإدارية تلعب دورًا في أداء الموظفين. بعبارة أخرى، يجب اعتماد هذه الأبعاد وتفضيل بعضها على الآخر وفقًا لمؤشرات واقعية.
· دراسة( Setiawan & Sheidu, 2024).
هدفت الدراسة إلى تحديد تأثير أساليب القيادة (القيادة التحويلية، القيادة التوجيهية، القيادة الديمقراطية، والقيادة الأوتوقراطية) على أداء الموظفين. تم اتباع منهجية نوعية من خلال مراجعة الأدبيات (بحوث المكتبة) باستخدام نموذج التحليل الاستقرائي. تم جمع البيانات من مقالات أكاديمية عبر منصة Google Scholar مع اختيار الأعمال المنشورة حديثاً منذ عام 2023، وتم اختيار 8 مقالات ذات صلة للمقارنة والتحليل.
و أظهرت الدراسة أن أساليب القيادة تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين، وأن هناك عوامل أخرى داعمة يمكن أن تؤثر على الأداء بشكل غير مباشر. على سبيل المثال، القيادة التحويلية قد تعزز الابتكار والمشاركة بينما القيادة التوجيهية قد تدعم الانضباط والتنظيم.
وأوصت الدراسة بالتركيز على تطوير أساليب القيادة التي تتماشى مع احتياجات الموظفين وظروف العمل. كما تقترح اعتماد مزيج من أساليب القيادة المتنوعة حسب طبيعة الفريق والمهام، مع مراعاة توفير بيئة تشجيعية وموارد داعمة لتحقيق أعلى مستويات الأداء.
· دراسة (Yuwono & Rachmawati, 2024) 
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية (الحوافز المالية، فرص التدريب، وزيادة المسؤوليات)، أسلوب القيادة (التحفيز، الإرشاد، وتعزيز بيئة العمل الإيجابية)، والثقافة التنظيمية (بأبعادها: النزاهة، التعاون، والقدرة على التكيف) على أداء الموظفين في أقسام الشراكة بشركات الزراعة ،و استخدمت الدراسة المنهج الاستقصائي القائم على دراسة الحالة، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات تم توزيعها على عينة من الموظفين في أقسام الشراكة بالشركات قيد الدراسة.
و توصلت الدراسة إلى أن الدافعية للعمل هي عامل رئيسي يؤثر على الأداء، حيث يمكن تعزيزها من خلال ممارسات الموارد البشرية مثل الحوافز وفرص التدريب. أظهرت النتائج أن الالتزام التنظيمي يعزز الدافعية ويزيد من أداء الموظفين عند توفير التدريب والموارد الكافية. وبينت النتائج أيضًا أن القيادة الفعالة لها تأثير إيجابي ومهم على الأداء من خلال دعم الموظفين وتحفيزهم.
وأوصت الدراسة بضرورة تطوير استراتيجيات الموارد البشرية التي تركز على تعزيز الدافعية والالتزام التنظيمي من خلال برامج تحفيزية وتدريبية، بالإضافة إلى تحسين أساليب القيادة لجعلها أكثر دعمًا وتفاعلًا مع الموظفين بما يعزز من أداءهم. كما تقترح تعزيز الثقافة التنظيمية المبنية على قيم التعاون والنزاهة والقدرة على التكيف لخلق بيئة داعمة للأداء العالي.
· دراسة (Rachmawati, 2024). 
هدفت هذه الدراسة إلى تقييم تأثير استراتيجيات القيادة (التوجيه، التحفيز، اتخاذ القرار) والانضباط الوظيفي (الالتزام بالمواعيد، الالتزام بالقوانين، الأداء المتسق) ونظام التعويض (بأبعاده: التعويض المالي، التعويض غير المالي، الحوافز) على كفاءة أداء الموظفين في بيئة عمل حديثة ،و اعتمدت الدراسة على النهج الكمي لجمع البيانات، من خلال استبيانات تم توزيعها على الموظفين من مختلف المستويات والأقسام داخل المنظمة.
و أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين تطبيق استراتيجيات القيادة الفعالة، ومستوى عالٍ من الانضباط الوظيفي، ونظام تعويض عادل، مع تحسين أداء الموظفين. أسهمت هذه العوامل مجتمعة في تعزيز الدافعية وزيادة الإنتاجية لدى الموظفين ، وأوصت الدراسة بأن يتم تعزيز استراتيجيات القيادة التي تدعم التوجيه والتحفيز، مع التركيز على أهمية الانضباط الوظيفي وتنفيذ أنظمة تعويض عادلة. كما تشدد على أن تحقيق أداء عالي يتطلب بيئة عمل تدعم هذه العوامل وتعمل على توفير حوافز ملائمة لتحفيز الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم.
· دراسة ( خلوط، 2023 ). 
هدف الدراسة إلى معرفة أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي بمؤسسة الخزف "سيرتاف" - مغنية، واعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي في وصف وتحليل متغيرات الدراسة حيث تم تصميم استبيان على عينة الدراسة والمقدرة ب 50 عاملا ولتحليل النتائج المتوصل إليها تم الاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائية | للعلوم الاجتماعية SPPSS وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد القيادة الإدارية (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) والأداء الوظيفي. كما بينت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الإدارية والأداء الوظيفي، وبينت الدراسة أيضا أنه توجد فروقات في إجابات أفراد الدراسة حول مستوى الأداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات الشخصية كل من الجنس المستوى التعليمي الخبرة في مؤسسة "سيرتاف" عند مستوى المعنوية الإحصائية (α ≤ 0.05). في حين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تعزى لمتغير العمر.
· دراسة (احمد، 2021). 
هدفت الدراسة لمعرفة أثر القيادة الإدارية (قوة التأثير، الدافعية، الاتصالات) في تعزيز الثقة التنظيمية (السياسات الإدارية، الابتكار وتحقيق الذات، القيم السادة في التنظيم، تدفق المعلومات في التنظيم) في القطاعين العام والخاص بمحافظة الإحساء. وقد تمحورت مشكلة الدراسة حول طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج التحليلي الوصفي، وتم استخدام الاستبانة كوسيلة للحصول على البيانات، اختيرت عينة عشوائية مكونة من (450) مفردة من القطاعين العام والخاص بمحافظة الإحساء، وقد تم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية، وتوصلت الدراسة لمجموعة من الاستنتاجات منها: وجود علاقة ارتباط ضعيفة وموجبة بين القيادة الإدارية والثقة التنظيمية، كما يوجد تأثير للقيادة الإدارية على الثقة التنظيمية، وقد قدمت في نهاية الدراسة مجموعة من التوصيات.
· دراسة Sumardona& Saida, 2022)). 
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير أسلوب القيادة (بأبعاده: التفاعل الودي مع المرؤوسين، إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرار، وأهمية الاهتمام بالمصالح المشتركة) على ثقة الموظفين، التزامهم بالعمل، وأداء الصيادلة. كما تسعى إلى فحص تأثير ثقة الموظفين على التزامهم بالعمل، إضافةً إلى اختبار تأثير الثقة والالتزام على أداء الصيادلة ، واستخدمت الدراسة منهج المسح من خلال توزيع استبيانات على 100 موظف في وكالة التوظيف والتدريب الإقليمية. وتم استخدام أسلوب الحصر الشامل في اختيار العينة، مع اختبار الفرضيات باستخدام النمذجة بالمعادلات الهيكلية (SEM). 
وأظهرت التحليلات أن أسلوب القيادة له تأثير إيجابي معنوي على ثقة الموظفين، التزامهم بالعمل، وأداء الصيادلة. كما بينت النتائج أن الثقة في العمل تؤثر إيجابياً على الالتزام، وأن التزام الموظفين يعزز أداء الصيادلة.
وأوصت الدراسة بضرورة تبني أسلوب قيادة يركز على التواصل الودي وإشراك الموظفين في صنع القرار، مما يعزز الثقة والالتزام ويؤدي إلى تحسين الأداء. كما توصي بتشجيع بناء الثقة وتعزيز الالتزام بالعمل كوسيلة لرفع كفاءة وأداء الصيادلة.
[bookmark: _Toc169790502][bookmark: _Toc211770558]8.1 الفجوة البحثية:
تشير الأدبيات السابقة إلى اهتمام متزايد بدراسة تأثير أساليب القيادة الإدارية على أداء الموظفين، خصوصًا من حيث توجيه الموارد البشرية نحو تحقيق أداء عالٍ. ومع ذلك، يمكن تحديد فجوة بحثية واضحة عند دراسة العلاقة بين أنماط القيادة الإدارية الحديثة، مثل نمط الإشراف، وبناء فرق العمل، والتحفيز، وتأثيرها على ترقية أداء الصيادلة بشكل خاص في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
أوجه الاتفاق مع الدراسة الحالية تتمثل في التأكيد على دور القيادة الإدارية وأبعادها المختلفة في تحسين أداء الموظفين. فدراسات مثل (Suwandy et al., 2023) و(Djajengatmodjo et al., 2024) أوضحت أن أسلوب القيادة يؤثر على أداء الموظفين عبر وسائط مختلفة، مثل استراتيجيات الموارد البشرية أو الدافعية والالتزام. بالإضافة إلى ذلك، توصلت دراسة (Alamanda et al., 2022) إلى دور القيادة في تحسين رضا الموظفين والالتزام التنظيمي، مما يعزز الأداء، وهو ما يتفق مع الدراسة الحالية في دور القيادة في تعزيز الالتزام والتنظيم داخل الفرق.
أما من ناحية الاختلافات، فقد ركزت الدراسات السابقة على تأثيرات محددة لبعض أبعاد القيادة، مثل رضا العمل والالتزام التنظيمي، لكن لم تُفصّل تأثير أنماط القيادة ككل (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على تحسين الأداء في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. السعودي تحديدًا. الدراسات مثل (Rachmawati, 2024) ركزت على تأثير التعويض والانضباط الوظيفي، بينما ركزت (Sumardona & Saida, 2022) على التفاعل الودي والثقة، وهو ما يختلف عن أبعاد الدراسة الحالية التي تهدف لتقديم نظرة شاملة على القيادة الإدارية بأبعادها التعاونية.
بالتالي، تكمن الفجوة البحثية في قلة الدراسات التي ركزت على تطبيق أنماط القيادة بشكل متكامل على أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية، خصوصًا في ظل البيئة الثقافية والإدارية الفريدة لهذه المؤسسات الحكومية.
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· . القيادة الإدارية: تعرف القيادة الإدارية بأنها "العملية التي يسعى من خلالها القادة إلى توجيه وتنسيق وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية، مع التركيز على تحسين الأداء من خلال نمط الإشراف، بناء فرق العمل، والتحفيز". هذا التعريف يعكس أهمية القيادة في تشكيل ثقافة العمل ودعم الابتكار والإنتاجية (Djajengatmodjo et al., 2024).
· نمط الإشراف: نمط الإشراف يشير إلى الأسلوب الذي يعتمده القائد في مراقبة وتوجيه أداء الموظفين، مع التركيز على تقديم التغذية الراجعة وتوجيه الموظفين لتحقيق الأهداف. ويشمل هذا النمط دعم الموظفين وتقديم الإرشادات اللازمة لتحسين الكفاءة والأداء (Alamanda et al., 2022).
· بناء فريق العمل: يُعرف بناء فريق العمل بأنه "العملية التي يتم من خلالها تشكيل فرق عمل متكاملة تسعى إلى تحقيق الأهداف المؤسسية من خلال تعزيز التعاون، وتحفيز التفاعل الإيجابي، وتوزيع المهام بفعالية" (Suwandy et al., 2023).
· التحفيز هو "العملية التي يقوم بها القائد بتشجيع الموظفين من خلال مجموعة من الحوافز المالية وغير المالية لزيادة الدافعية وتعزيز التزامهم تجاه العمل، مما يسهم في تحقيق أداء عالٍ" (Sumardona & Saida, 2022). 
· أداء الصيادلة: يُعرف أداء الصيادلة بأنه "مدى قدرة الموظفين على تحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة وفعالية، ويتأثر بعدة عوامل مثل القيادة، والثقافة التنظيمية، والالتزام التنظيمي، والتحفيز" (Yuwono & Rachmawati, 2024). 
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منهج البحث
اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بهدف استكشاف وتحليل تأثير أنماط القيادة (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية. يُعد المنهج الوصفي التحليلي مناسبًا لهذا النوع من الدراسات حيث يتيح وصف الظاهرة كما هي وتحديد العلاقات بين المتغيرات، مما يساهم في تقديم توصيات تطبيقية مبنية على نتائج البحث ، و يعتمد البحث على تحليل البيانات المجمعة من خلال أدوات بحثية محددة و التركيز على تفسير النتائج واستخلاص الاستنتاجات. 
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 تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة، وقد تم تصميم الاستبيان بحيث يتضمن مجموعة من الأسئلة المغلقة التي تهدف إلى قياس تأثير أنماط القيادة (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
أقسام الاستبيان:
1. البيانات الديموغرافية: يحتوي القسم الأول من الاستبيان على مجموعة من الأسئلة التي تهدف إلى جمع معلومات عامة حول المشاركين، مثل العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي. تساعد هذه المعلومات في تحليل النتائج بشكل أكثر دقة وفهم كيفية تأثير العوامل الديموغرافية على متغيرات الدراسة.
2. قياس أبعاد القيادة الإدارية: يشتمل هذا القسم على أسئلة مصممة لقياس أبعاد القيادة الإدارية الحديثة التي تشمل:
· نمط الإشراف: أسئلة تتعلق بمدى توجيه القادة للموظفين، تقديم التغذية الراجعة، ودعمهم في أداء المهام.
· بناء فرق العمل: أسئلة تركز على مستوى التعاون، توزيع المهام، وتشجيع العمل الجماعي.
· التحفيز: أسئلة تقيس مستوى التحفيز المالي والمعنوي الذي يقدم للموظفين، ومدى تأثيره على دافعيتهم.
3. قياس أداء الصيادلة: يحتوي هذا القسم على أسئلة تهدف إلى قياس مستوى أداء الموظفين بناءً على معايير مثل الكفاءة، الإنتاجية، الالتزام بالمهام، والرضا الوظيفي.
مقياس الاستجابة:
تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي في الاستبيان، حيث يتراوح من (1) "أوافق بشدة" إلى (5) "لا أوافق بشدة"، وذلك لتحديد مدى اتفاق المشاركين مع كل عبارة في الاستبيان، مما يتيح قياس دقيق لآراء وتصورات الموظفين حول تأثير أنماط القيادة على أدائهم.
اختبار الصدق والثبات:
تم إجراء اختبارات الصدق (Validity) لضمان أن الأسئلة تقيس فعليًا الأبعاد المستهدفة، وتم اختبار الثبات (Reliability) باستخدام معامل ألفا كرونباخ للتحقق من اتساق الإجابات واستقرارها، مما يعزز من موثوقية النتائج ويضمن دقة البيانات المستخدمة في التحليل.
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· جمع البيانات الأولية: سيتم جمع البيانات من خلال استبيانات مُصممة خصيصًا لقياس أبعاد القيادة الإدارية وأثرها على أداء الصيادلة. تضمنت الاستبانة عدة أقسام تغطي المتغيرات الأساسية للدراسة: نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز، وأداء الصيادلة. استخدمت مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المشاركين.
· جمع البيانات الثانوية: سيتم جمع بيانات ثانوية من التقارير والدراسات السابقة حول تطبيق الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية في الشركات المماثلة.
[bookmark: _Toc211770563]12.1 الأساليب الإحصائية:
تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، حيث تم الاعتماد على البرنامج الإحصائي SPSS وبرنامج نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام نهج أقل المربعات الجزئية (PLS) للوصول إلى نتائج دقيقة وشاملة. وفيما يلي أبرز الأساليب الإحصائية المستخدمة:
· تحليل الصدق والثبات: تم استخدام معامل ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha) لقياس ثبات الأداة (الاستبيان) والتأكد من اتساق الإجابات واستقرارها عبر العينة.
· اختبار صدق المحتوى، حيث تم عرض الأداة على مجموعة من الخبراء لتقييم مدى تغطية الأسئلة لأبعاد الدراسة المختلفة وضمان ملاءمتها لأهداف الدراسة.
· التحليل الوصفي: سيتم استخدام الإحصاءات الوصفية (مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية) لوصف وتفسير البيانات الديموغرافية للمشاركين وبيان مستوى أبعاد القيادة الإدارية والأداء الوظيفي.
· التحليل الوصفي ساعد في تقديم نظرة شاملة حول تصورات الموظفين لمختلف متغيرات الدراسة.
· تحليل التباين الأحادي (ANOVA): استخدم هذا التحليل لاختبار الفروقات بين متوسطات إجابات المشاركين بناءً على الخصائص الديموغرافية (مثل العمر، المستوى التعليمي، الخبرة)، وتحديد ما إذا كانت هناك فروقات دالة إحصائيًا بين مجموعات العينة.
· تحليل الانحدار: استخدم لتحليل العلاقات بين المتغيرات المستقلة (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) والمتغير التابع (أداء الصيادلة)، ولتحديد مدى تأثير أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على الأداء.
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· [bookmark: _Toc169790506]حدود موضوعية: ركزت هذه الدراسة على تحليل تأثير أنماط القيادة (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
· حدود زمنية: سيتم إجراء الدراسة خلال عام 2025م. 
· حدود مكانية: أُجريت الدراسة في المملكة العربية السعودية واقتصرت على شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.
· الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية في اختيار عينة من الموظفين العاملين في الصيدليات في المملكة العربية السعودية. 
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تُعتبر القيادة حجر الزاوية في نجاح أي منظمة، فهي التي تحدد مسار العمل وتوجّه الطاقات البشرية نحو تحقيق الأهداف. وفي بيئة شديدة الحساسية والتعقيد مثل شركات الأدوية العالمية، حيث يرتبط العمل الصيدلي ارتباطًا مباشرًا بصحة المرضى وسلامتهم، تصبح القيادة عنصرًا محوريًا في ضبط جودة الأداء وتعزيز كفاءة الصيادلة،  فالقائد هنا لا يقتصر دوره على إصدار التعليمات، بل يمتد إلى الإشراف الدقيق على سير العمل، وبناء فرق متكاملة قادرة على التعاون والتنسيق، وتحفيز الأفراد على الالتزام بالمعايير المهنية والبحث عن الابتكار في الممارسة اليومية.
وانطلاقًا من هذه المعطيات، يهدف هذا المبحث إلى تناول أنماط القيادة بأبعادها الثلاثة (نمط الإشراف – بناء فريق العمل – التحفيز)، باعتبارها محاور أساسية يمكن من خلالها فهم التأثير المباشر وغير المباشر للقيادة على ترقية أداء الصيادلة في شركات الأدوية داخل المملكة العربية السعودية.
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تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم القيادة وأنماطها، وجاءت في مجملها لتؤكد أن القيادة ليست وظيفة شكلية أو سلطة إدارية فحسب، وإنما هي عملية تأثير موجهة نحو تحقيق أهداف مشتركة:
· عرّف أحمد (2021) القيادة الإدارية بأنها القدرة على توجيه العاملين والتأثير في سلوكهم بما يعزز الثقة التنظيمية ويسهم في رفع كفاءة الأداء داخل المؤسسات.
· وأوضح الخليفات (2022) أن القيادة هي العملية التي يتم من خلالها اتخاذ القرارات وتوزيع الصلاحيات والإشراف على العاملين بما يضمن انسيابية العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية.
· بينما تناولت خلوط (2023) أنماط القيادة على أنها مجموعة من الأساليب والسلوكيات التي يتبعها القائد للتأثير في مرؤوسيه، بما ينعكس على مستويات الأداء والرضا الوظيفي.
· وركّز الحازمي وأبو مالح (2024) على البعد الإبداعي في القيادة، إذ عرّفاها بأنها مجموعة من الممارسات التحفيزية والإشرافية التي تتيح للعاملين التعبير عن قدراتهم الإبداعية بما يخدم أهداف المنظمة.
· و أشار Alamanda et al. (2022) إلى أن القيادة هي الأسلوب الإداري الذي يحدد طبيعة العلاقة بين القائد والمرؤوس، ويترجم في صورة أنماط تؤثر على الأداء من خلال الرضا الوظيفي والالتزام.
· كما عرّف Setiawan & Sheidu (2024) أنماط القيادة بأنها الطرائق المتنوعة التي يستخدمها القائد لإدارة فريق العمل وتحفيز الأفراد، والتي تختلف باختلاف الثقافة التنظيمية وظروف العمل.
من خلال استعراض هذه التعريفات، يمكن استخلاص أن القيادة مفهوم شمولي يتضمن القدرة على الإشراف المباشر، وبناء فرق عمل متعاونة، وتحفيز الأفراد نحو التميز،  ويرى الباحث أن أنماط القيادة في شركات الأدوية يجب أن تُفهم كإطار تكاملي يدمج بين هذه الأبعاد الثلاثة، بحيث لا يقتصر دور القائد على المتابعة والرقابة، بل يتعداه إلى خلق بيئة عمل جماعية قائمة على الثقة والتحفيز، وهو ما ينعكس إيجابًا على ترقية أداء الصيادلة وتحقيق أهداف الشركة في الجودة والابتكار والالتزام بالمعايير.
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تنبع أهمية دراسة أنماط القيادة من الدور المحوري الذي تؤديه في صياغة بيئة العمل وتوجيه الجهود نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات، خاصة في قطاع حساس كقطاع الأدوية، حيث يرتبط أداء الصيادلة ارتباطًا مباشرًا بصحة المرضى وسلامة المجتمع. إن غياب القيادة الواعية أو ضعفها لا يؤدي فقط إلى تراجع الأداء الفردي والجماعي، بل قد يترتب عليه آثار خطيرة تتعلق بجودة الدواء ومأمونيته. ومن هنا تصبح القيادة الفعّالة أداة إستراتيجية لا غنى عنها في ضمان استقرار الأداء وتحقيق التميز المهني.
ويشير أحمد (2021) إلى أن أهمية القيادة تتجسد في ثلاث نقاط رئيسية:
1. تعزيز الثقة التنظيمية: حيث تساعد أنماط القيادة الفعّالة على خلق مناخ من الثقة المتبادلة بين القادة والمرؤوسين، مما ينعكس على انسيابية القرارات وزيادة الالتزام المهني.
2. رفع الكفاءة الإنتاجية: إذ تسهم القيادة الواعية في توجيه الموارد البشرية نحو الاستخدام الأمثل لطاقاتها، الأمر الذي يؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية في المؤسسات.
3. تحقيق الانسجام المؤسسي: حيث تعمل القيادة على مواءمة أهداف العاملين مع الأهداف العامة للمؤسسة، بما يضمن تقليل النزاعات ورفع مستويات التعاون.
ويرى خلوط (2023) أن أهمية أنماط القيادة تظهر من خلال:
1. تحسين الرضا الوظيفي: فأسلوب القيادة الداعم والمحفز يعزز من رضا العاملين، وهو ما ينعكس على جودة أدائهم واستقرارهم الوظيفي.
2. زيادة الالتزام المهني: إذ تؤدي القيادة الملهمة إلى ترسيخ القيم المهنية والأخلاقية، مما يقلل من احتمالية الأخطاء ويرفع من مستوى الالتزام بالمعايير.
3. تعزيز بيئة العمل التعاونية: فالقيادة التي تركز على بناء الفريق تحفز على تبادل الخبرات والعمل بروح جماعية، وهو عنصر أساسي لنجاح المؤسسات الصحية والدوائية.
يرى الباحث أن أهمية هذه الدراسة تكمن في كونها تسلط الضوء على أنماط القيادة الأكثر فاعلية في ترقية أداء الصيادلة داخل شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية، وذلك عبر ثلاثة أبعاد مترابطة: الإشراف المباشر الذي يضمن ضبط جودة الأداء، بناء فرق العمل الذي يخلق بيئة تعاونية محفزة على الابتكار، والتحفيز الذي يعزز الالتزام والدافعية نحو التميز، وبذلك فإن القيادة ليست مجرد سلطة إدارية، وإنما أداة استراتيجية لضمان جودة الخدمة الدوائية وتحقيق الميزة التنافسية في سوق الأدوية العالمي.
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تتعدد الأهداف التي تسعى أنماط القيادة إلى تحقيقها داخل المنظمات، فهي لا تقتصر على تنظيم العمل وإنما تمتد لتشمل الجوانب الإنسانية والتنظيمية على حد سواء. ويمكن تلخيص أبرز هذه الأهداف فيما يلي يؤكد Alamanda et al. ,2022)) 
1. تحقيق التوجيه والإشراف الفعّال: يهدف نمط القيادة إلى توفير التوجيه المستمر للعاملين وضبط سلوكهم التنظيمي بما يضمن انسجام الجهود الفردية مع الأهداف الكلية للمؤسسة،  فالقائد من خلال إشرافه المباشر يضع معايير الأداء، ويتابع تنفيذها، ويصحح الانحرافات، بما يخلق إطارًا واضحًا للعمل ويقلل من مظاهر الغموض والازدواجية.
2. بناء فرق عمل متكاملة: من أهم أهداف القيادة الناجحة القدرة على تشكيل فرق عمل فعّالة تتسم بروح التعاون والتكامل بين الأعضاء، فالقائد يسعى إلى استثمار تنوع المهارات والمعارف بين المرؤوسين وتحويلها إلى قوة جماعية، مما يسهم في تعزيز الابتكار وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى.
3. تحفيز العاملين ورفع مستوى أدائهم: يمثل التحفيز حجر الزاوية في أهداف أنماط القيادة، حيث يسعى القائد إلى إشباع الحاجات المادية والمعنوية للعاملين، بما ينعكس على رضاهم الوظيفي ودافعيتهم للعمل. والتحفيز هنا لا يقتصر على المكافآت المادية فحسب، بل يشمل الاعتراف بالإنجازات، وإتاحة الفرص للنمو المهني، وتعزيز الشعور بالانتماء للمؤسسة.
وبذلك، فإن الأهداف الجوهرية لأنماط القيادة تتمثل في خلق بيئة عمل منظمة، قائمة على وضوح الرؤية والتكامل بين الأفراد، ومحفزة نحو مستويات أعلى من الأداء والإبداع، الأمر الذي يجعل القيادة عاملًا حاسمًا في تحقيق التوازن بين متطلبات المؤسسة وتطلعات العاملين.
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· النمط التسلطي (الأوتوقراطي)
يُنظر إلى النمط التسلطي باعتباره من أكثر أنماط القيادة تقليدية، حيث يتركز صنع القرار في يد القائد وحده، بينما يُعامل العاملون كمنفذين فقط دون إشراك فعلي في النقاشات أو المشورة،  يرى الخليفات (2022) أن هذا النمط يتميز بالقدرة على اتخاذ قرارات سريعة وتنفيذها بصرامة، وهو ما يجعله مناسبًا في البيئات التي تتطلب إنجازًا عاجلًا أو التعامل مع أزمات طارئة. إلا أن الاعتماد المفرط عليه قد يقود إلى تراجع الدافعية وغياب روح المبادرة بين الموظفين، إضافة إلى زيادة الضغوط النفسية الناتجة عن الرقابة الصارمة.
· النمط الديمقراطي (المشارك)
يقوم النمط الديمقراطي على إشراك العاملين في عملية اتخاذ القرار وإعطائهم مساحة للتعبير عن آرائهم واقتراحاتهم. هذا الأسلوب ، كما أوضحت خلوط (2023) يسهم في بناء الثقة المتبادلة ويعزز من ولاء الموظفين، حيث يشعرون بأنهم شركاء في صياغة مسار المنظمة ، ويؤكد Alamanda et al. (2022) أن هذا النمط يرتبط بزيادة مستويات الرضا الوظيفي وتحقيق أداء أكثر استدامة،  ومع ذلك، قد يُنظر إليه على أنه بطيء نسبيًا في المواقف التي تتطلب حسمًا سريعًا، ما يجعل نجاحه مشروطًا بقدرة القائد على الموازنة بين المشاركة والحزم.
· النمط الحر (Laissez-faire)
يتسم النمط الحر بمنح الموظفين حرية واسعة في العمل، مع تقليل التدخل المباشر من جانب القائد. ويشير الحيالي والمعلا (2024) إلى أن هذا النمط يمكن أن يكون فعالًا في البيئات الإبداعية التي تعتمد على الخبرات التخصصية، مثل مجالات البحث والتطوير ، وقد يؤدي غياب التوجيه إلى حالة من الفوضى التنظيمية أو ضعف الانضباط، خاصة إذا كان الموظفون يفتقرون إلى الخبرة أو الالتزام الذاتي. وبالتالي، يعد هذا النمط سلاحًا ذا حدين يحتاج إلى قائد قادر على الموازنة بين الحرية والرقابة.
· النمط التحويلي (Transformational Leadership)
يُعتبر النمط التحويلي من أكثر الأنماط المعاصرة تأثيرًا، حيث يركز القائد على إلهام العاملين وتحفيزهم لتجاوز الأداء التقليدي نحو مستويات أعلى من الابتكار، ويرى الغويري (2022) أن القائد التحويلي يمتلك رؤية استراتيجية قادرة على إشعال الحماسة وبث الثقة، مما يؤدي إلى رفع كفاءة الأداء المؤسسي، كما أكد Setiawan & Sheidu (2024) أن هذا النمط يسهم في خلق بيئة عمل محفزة تتسم بالمرونة والتجديد، إلا أن تحديه الأساسي يكمن في قدرته على الاستمرارية في إلهام العاملين وعدم تحوله إلى مجرد خطاب مثالي دون ممارسات فعلية.
· النمط المعاملاتي (Transactional Leadership)
يرتكز هذا النمط على مبدأ تبادل المنافع بين القائد والمرؤوسين، حيث يتم تحفيز العاملين بالمكافآت عند الالتزام بالأهداف، ومعاقبتهم عند الإخفاق، ويشير أبو حامده والشواورة (2021) إلى أن النمط المعاملاتي فعال في تحقيق الانضباط وضمان الالتزام بالمعايير على المدى القصير، لكنه قد يُضعف الإبداع ويحد من روح المبادرة، لأنه يربط الأداء بالجزاء فقط. ومن ثمّ، يُنظر إليه باعتباره أسلوبًا إداريًا ميكانيكيًا أكثر من كونه أسلوبًا ملهمًا.
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تم تحديد أبعاد أنماط القيادة في هذه الدراسة بالاستناد إلى ما أشار إليه خلوط (2023) في دراستها حول أثر أبعاد القيادة الإدارية في الأداء الوظيفي، وكذلك ما أوضحه الحازمي وأبو مالح (2024) في بحثهما حول دور القيادة في تعزيز السلوك الإبداعي، إضافة إلى ما طرحه Alamanda et al. (2022) بشأن أثر أساليب القيادة على الأداء عبر آليات الإشراف والتحفيز وبناء فرق العمل. ومن خلال دمج هذه الرؤى النظرية والتطبيقية، تركز هذه الدراسة على ثلاثة أبعاد رئيسية لأنماط القيادة: نمط الإشراف، بناء فريق العمل، والتحفيز.
· بعد الإشراف
الإشراف يمثل البعد الأول والأساسي في أنماط القيادة، حيث يُنظر إليه كعملية تنظيمية تسعى إلى ضبط سلوك العاملين وتوجيه جهودهم نحو الأهداف المحددة، ويشير الطوخي (2021) إلى أن الإشراف الفعّال لا يقتصر على إصدار التعليمات أو مراقبة الأداء، بل يتضمن أيضًا المتابعة المستمرة، وتقديم التغذية الراجعة، ومعالجة الانحرافات قبل تفاقمها. في سياق العمل الصيدلي، يأخذ هذا البعد أهمية خاصة نظرًا لحساسية القرارات المتعلقة بالدواء وسلامة المرضى، مما يتطلب من القائد ممارسة إشراف دقيق يضمن الالتزام بالمعايير المهنية والأخلاقية،  كما أن وجود قائد إشرافي فعال يسهم في خلق بيئة عمل منظمة، تقل فيها الأخطاء الطبية وتزداد فيها كفاءة الأداء.
· بعد بناء فريق العمل
يُعد بناء فرق العمل من الأبعاد المحورية للقيادة، حيث يؤكد خلوط (2023) أن القائد الناجح هو من يستطيع تنسيق الجهود الفردية وتحويلها إلى قوة جماعية قادرة على مواجهة تحديات العمل. ويضيف Alamanda et al. (2022) أن هذا البعد يعكس قدرة القائد على تعزيز روح التعاون، وتوزيع المهام بشكل عادل، وضمان التواصل الفعّال بين أعضاء الفريق. في بيئة شركات الأدوية، يمثل بعد بناء الفريق عنصرًا استراتيجيًا، إذ يتطلب العمل الصيدلي تكاملًا بين الصيادلة، أخصائيي الجودة، وخبراء التسويق، لتحقيق نتائج متناسقة وفعّالة، فبناء فريق متماسك يسهم في رفع مستوى التنسيق بين الأقسام المختلفة، ويعزز من قدرة المؤسسة على الاستجابة لمتغيرات السوق ومتطلبات العملاء.
· بعد التحفيز
التحفيز يُعتبر أحد أهم الأبعاد التي تُعطي لأنماط القيادة فعاليتها وتأثيرها المباشر على أداء العاملين. يرى الحازمي وأبو مالح (2024) أن القائد القادر على تحفيز مرؤوسيه يضمن تحقيق مستويات مرتفعة من الالتزام والرضا الوظيفي، وهو ما ينعكس في النهاية على جودة الأداء، فالتحفيز لا يقتصر على الحوافز المادية مثل الرواتب والمكافآت، بل يمتد إلى الحوافز المعنوية كالتقدير والاعتراف بالإنجازات وإتاحة فرص النمو المهني،  وفي قطاع الأدوية يعتبر التحفيز عاملاً جوهريًا، إذ أن الصيادلة يتعاملون مع ضغوط مهنية كبيرة، مما يجعلهم بحاجة إلى دعم وتشجيع مستمرين يحافظان على دافعيتهم، ويحفزانهم على الالتزام بأعلى معايير الجودة والسلامة.
يتضح أن أبعاد أنماط القيادة (الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) تمثل إطارًا متكاملًا يوازن بين المتطلبات التنظيمية والإنسانية داخل بيئة العمل، فهي أبعاد لا تعمل بمعزل عن بعضها البعض، بل تتكامل لتكوين أسلوب قيادي قادر على تعزيز أداء الصيادلة وضمان استدامة التميز المؤسسي في شركات الأدوية.
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يُعد الصيدلي أحد الأعمدة الرئيسة في المنظومة الصحية، حيث يقع على عاتقه دور محوري في ضمان الاستخدام الرشيد والآمن للأدوية، وفي تعزيز جودة الرعاية الصحية المقدمة للمرضى، ومع التحولات المتسارعة في قطاع الرعاية الصحية عالميًا، وتنامي صناعة الأدوية وتنوعها، لم يعد دور الصيدلي مقتصرًا على صرف الدواء أو متابعة المخزون، بل أصبح مسؤولًا عن تقديم الاستشارات العلاجية، والمشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات العلاجية داخل الفريق الطبي، فضلًا عن المساهمة في الأنشطة البحثية والتعليمية المرتبطة بالدواء والمرض.
وفي سياق شركات الأدوية العالمية العاملة في المملكة العربية السعودية، يكتسب أداء الصيادلة أهمية مضاعفة، نظرًا لكونهم يمثلون حلقة الوصل بين الابتكار الدوائي العالمي والتطبيق المحلي في بيئات علاجية متنوعة. ومن ثم فإن تحسين أدائهم لا ينعكس فقط على جودة الخدمات الصيدلانية المقدمة للمرضى، بل يسهم أيضًا في رفع كفاءة المؤسسات الصحية وزيادة ثقة المجتمع في الصناعة الدوائية.
إن دراسة أداء الصيادلة تمثل مدخلًا علميًا لفهم مستوى الكفاءة المهنية في القطاع الصحي، وتحديد نقاط القوة والضعف التي يمكن من خلالها تحسين الممارسات الصيدلانية، وتعزيز جودة الخدمات الصحية بما يتوافق مع متطلبات الرعاية الحديثة ورؤية المملكة 2030 التي تركز على تطوير رأس المال البشري في القطاعات الحيوية.
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تناول العديد من الباحثين مفهوم أداء الصيادلة من زوايا متعددة، حيث ركّز بعضهم على الجوانب العلمية والمهنية، فيما ركّز آخرون على البعد السلوكي والاتصالي ودور الصيدلي في المنظومة الصحية، فقد عرّف Alamanda et al. (2022) أداء الصيدلي بأنه "مجمل الأنشطة والمهام التي يقوم بها الصيدلي في بيئة العمل بهدف ضمان الاستخدام الأمثل والآمن للأدوية، وتقديم الاستشارات الدوائية للمرضى، والإسهام في الأنشطة البحثية والعلمية المرتبطة بالدواء". ويشير هذا التعريف إلى أن الأداء يرتبط بفاعلية الصيدلي في تحقيق نتائج ملموسة تؤثر إيجابًا على صحة المرضى.
كما يرى الحازمي وأبو مالح (2024) أن أداء الصيادلة يتسم بالبعد المزدوج، حيث يجمع بين البعد التقني العلمي المتمثل في مطابقة الدواء للمعايير العالمية وضمان سلامة استخدامه، والبعد السلوكي الاتصالي الذي يعكس قدرة الصيدلي على بناء الثقة مع المرضى، وتقديم الدعم النفسي والمعرفي لهم، والتعاون مع الفريق الطبي بشكل تكاملي.
أما اليوسف (2023) فقد ركّز على أن أداء الصيادلة يشمل أيضًا البعد الإداري والرقابي، حيث يتحمل الصيدلي مسؤولية متابعة المخزون الدوائي، وضمان التوريد المستمر للأدوية الأساسية، والالتزام بالتشريعات والقوانين الصحية المنظمة للعمل الصيدلي.
ومن خلال استعراض هذه التعريفات، يمكن للباحث أن يحدد رؤيته لمفهوم أداء الصيادلة باعتباره "القدرة التكاملية للصيدلي على تحقيق التوازن بين الكفاءة العلمية في التعامل مع الدواء، والمهارة السلوكية في التعامل مع المريض والفريق الطبي، مع الالتزام بالضوابط المهنية والإدارية، بما يسهم في رفع كفاءة المنظومة الصحية وتحقيق جودة الرعاية".
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يُعد أداء الصيادلة ركيزة أساسية في المنظومة الصحية المعاصرة، حيث إن جودة خدمات الرعاية الدوائية لا تنفصل عن مستوى كفاءة الصيدلي في أداء مهامه العلمية والسلوكية والإدارية، فالصيدلي اليوم لم يعد مجرد منفذ لعمليات صرف الدواء، بل أصبح شريكًا استراتيجيًا في رعاية المريض وضمان الاستخدام الأمثل للدواء، مما يضفي على أدائه قيمة مضاعفة على مستوى الفرد والمجتمع.
ويشير Wiedenmayer et al. (2021) إلى أن أهمية أداء الصيادلة تتجلى في عدة جوانب رئيسية، أبرزها:
1. ضمان الاستخدام الرشيد للأدوية بما يحد من مخاطر الأخطاء الدوائية ويعزز سلامة المرضى.
2. رفع مستوى الوعي الدوائي لدى المرضى من خلال الاستشارات الدوائية الدقيقة والمبسطة.
3. المساهمة في خفض التكاليف الصحية عبر تقليل الهدر في استهلاك الأدوية وتحسين نتائج العلاج.
ويرى الحازمي (2023) أن أهمية أداء الصيدلي لا تقتصر على البعد السريري، بل تمتد لتشمل الجوانب الإدارية والتشريعية؛ حيث يُسهم الصيدلي الفعّال في ضمان الالتزام بالمعايير التنظيمية، ومتابعة جودة سلسلة التوريد الدوائي، مما يحافظ على استدامة المخزون الدوائي الحيوي ويقلل من الأزمات الصحية المرتبطة بنقص الأدوية.
كما يؤكد علي وآخرون (2022) أن الأداء العالي للصيادلة يمثل قيمة مضافة لشركات الأدوية، إذ يُعزز من سمعة المؤسسة ويرفع مستوى ثقة العملاء والمرضى، ويزيد من قدرة الشركة على المنافسة في بيئة عمل تتسم بالديناميكية والتغير المستمر.
انطلاقًا من ذلك، يرى الباحث أن أهمية أداء الصيادلة تكمن في كونه يمثل حلقة الوصل الحيوية بين الصناعة الدوائية والمريض، فهو يضمن أن الابتكار الدوائي يُترجم إلى أثر صحي ملموس عبر أداء متميز يقوم على الكفاءة العلمية، المهارة التواصلية، والدقة الإدارية،  وبذلك يصبح أداء الصيادلة عاملاً حاسمًا في تحقيق جودة الرعاية الصحية، وضمان استدامة المؤسسات الدوائية في مواجهة التحديات المتزايدة.
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تمثل أهداف أداء الصيادلة إطارًا توجيهيًا لتطوير الدور المهني وضمان استدامة مساهمتهم الفاعلة في النظام الصحي وصناعة الدواء على حد سواء. هذه الأهداف لا تُختزل في نطاق محدود من المهام التقليدية، بل تتسع لتشمل أبعادًا علمية، علاجية، توعوية، وإدارية، وقد أشار Anderson & Futter (2020) إلى أن أداء الصيدلي الفعّال يهدف بالأساس إلى تعظيم القيمة العلاجية للدواء وتحقيق أفضل النتائج الصحية الممكنة للمريض.
وفي هذا السياق، يمكن بلورة أهداف أداء الصيادلة في مجموعة من المحاور الرئيسة:
1. ضمان الاستخدام الأمثل للدواء الهدف الأساسي لأداء الصيدلي هو ضمان صرف الأدوية بشكل علمي دقيق يتوافق مع الوصفات الطبية، مع تقديم الإرشادات اللازمة للمرضى بشأن الجرعات، التفاعلات الدوائية، والأعراض الجانبية، و هذا الدور يسهم في تقليل الأخطاء الدوائية ويعزز سلامة المرضى، وهو ما أكد عليه El Hajj et al. (2021) باعتباره أحد الركائز الجوهرية للممارسة الصيدلية الحديثة.
2. المساهمة في تحسين جودة الرعاية الصحية أوضح Al-Jumah & Qureshi (2022) أن أداء الصيادلة يسعى إلى رفع مستوى جودة الرعاية الصحية من خلال تقديم خدمات استشارية متخصصة للأطباء والمرضى، وتقديم حلول علاجية بديلة عند الحاجة، الأمر الذي يسهم في تقليل فترة العلاج وتحسين النتائج الصحية على المدى البعيد.
3. دعم كفاءة النظام الصحي وتقليل التكاليف يؤكد الحازمي (2023) أن أحد أهداف الأداء الصيدلي يتمثل في تحقيق كفاءة أعلى للنظام الصحي عبر تقليل الهدر في استهلاك الأدوية، وضمان ترشيد الإنفاق على الخدمات الدوائية، مما ينعكس إيجابًا على الاقتصاد الصحي الوطني.
4. تعزيز الثقافة الدوائية للمجتمع يرى Wiedenmayer et al. (2021) أن أداء الصيادلة يتجه نحو رفع مستوى الثقافة الصحية والدوائية بين المرضى والمجتمع، من خلال نشر الوعي حول طرق الاستخدام الصحيح للدواء، ومخاطر التداوي الذاتي، وأهمية الالتزام بالوصفات الطبية، بما يسهم في بناء مجتمع صحي أكثر وعيًا.
5. الالتزام بالمعايير المهنية والتشريعية الهدف الآخر يتمثل في التزام الصيادلة بالمعايير الأخلاقية والتنظيمية المعتمدة محليًا ودوليًا، وهو ما يعزز من مكانة شركات الأدوية وثقة الجهات التنظيمية، ويحد من المخاطر المرتبطة بجودة الدواء أو آليات تداوله (Ali et al., 2022).
ومن منظور الباحث، فإن أهداف أداء الصيادلة تتجاوز حدود المهام الفردية لتشكل منظومة متكاملة تسعى إلى تحقيق معادلة دقيقة بين تحقيق نتائج علاجية فعّالة للمرضى وتعزيز تنافسية الشركات الدوائية في سوق عالمي شديد التغير، وبذلك يمكن القول إن أداء الصيادلة يمثل بوابة استراتيجية لتحويل الإمكانات العلمية إلى أثر صحي واقتصادي ملموس، ينعكس على جودة حياة الأفراد واستدامة النظام الصحي.
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يُعد تقييم أداء الصيادلة عملية محورية لضمان جودة الخدمات الدوائية وتحقيق أعلى مستويات السلامة والكفاءة في المنظومة الصحية. فالمعايير الموضوعية لقياس الأداء لا تسهم فقط في التعرف على مستوى إسهامات الصيدلي، بل تمثل أداة لاتخاذ قرارات استراتيجية تتعلق بالتدريب، التحفيز، والتطوير المهني المستمر، وقد أكد Aljadhey et al. (2020) أن وضع معايير واضحة لقياس الأداء يساعد على رفع مستوى الشفافية والعدالة في المؤسسات الصحية والدوائية، ويعزز قدرة الإدارة على ربط الجهود الفردية بالأهداف المؤسسية.
· الكفاءة العلمية والسريرية
تتمثل في مدى قدرة الصيدلي على تقديم استشارات دوائية دقيقة، تفسير الوصفات الطبية بشكل صحيح، وتجنب الأخطاء الدوائية، وأشار Anderson (2021) إلى أن الكفاءة العلمية تعدّ المؤشر الأهم في قياس الأداء، كونها تمثل العمود الفقري لسلامة المرضى وجودة الرعاية.
· جودة الخدمة المقدمة للمريض
يُقاس أداء الصيدلي من خلال مستوى رضا المرضى عن الاستشارات الدوائية وسهولة فهمهم للمعلومات المقدمة، ويرى الحازمي (2022) أن مؤشرات رضا المرضى تعتبر معيارًا مباشرًا وعمليًا لقياس فعالية الصيدلي في التواصل ونقل المعرفة.
· الالتزام بالمعايير والسياسات التنظيمية
يشمل هذا الالتزام الدقة في تطبيق التعليمات الدوائية، احترام معايير الجودة، والالتزام بالقوانين الوطنية والدولية المتعلقة بتداول الأدوية، وقد أوضح Ali et al. (2021) أن المؤسسات الدوائية الناجحة تبني أنظمة تقييم تعتمد بشكل أساسي على الالتزام بالمعايير التنظيمية كمدخل للحد من المخاطر.
· الفاعلية الإدارية والتنظيمية
تُقاس بقدرة الصيدلي على إدارة المخزون، تنظيم العمليات اليومية في الصيدلية، وضمان استمرارية توافر الأدوية، وأكد Gupta & Sharma (2020) أن الكفاءة التنظيمية للصيدلي تُسهم في تقليل التكلفة التشغيلية وضمان استدامة سلسلة الإمداد.
· الإسهام في البحث والتطوير المهني
يتعلق بدور الصيدلي في حضور الدورات التدريبية، المشاركة في البحوث العلمية، وتبني الممارسات المبنية على الدليل، ويرى Wiedenmayer et al. (2021) أن تطوير الأداء البحثي للصيدلي يعدّ مؤشرًا على التزامه بالتعلم المستمر ومواكبة المستجدات العلمية.
· مؤشرات الأداء الكمية
مثل عدد الوصفات التي يتم صرفها يوميًا، نسبة الأخطاء المكتشفة والمصححة، معدل الاستشارات المقدمة، وزمن الاستجابة للمرضى، وتُعد هذه المؤشرات ضرورية لتقييم الأداء بصورة قابلة للقياس والتحليل الإحصائي.
وبذلك، يمكن القول إن معايير قياس وتقييم أداء الصيادلة تمثل نظامًا متكاملًا يجمع بين الجوانب العلمية، المهنية، التنظيمية، والإنسانية،  ويرى الباحث أن اعتماد المؤسسات الدوائية على هذه المعايير يسهم في بناء منظومة تقييم عادلة وشفافة، ترتبط بشكل مباشر بتحسين جودة الخدمات الصحية وتعزيز ثقة المجتمع في المهنة الصيدلانية.
[bookmark: _Toc211770579]6.2.2 التحديات المؤثرة في أداء الصيادلة
على الرغم من وضوح المعايير الموضوعة لتقييم أداء الصيادلة، إلا أن هناك مجموعة من التحديات التي قد تؤثر بشكل مباشر على مستوى أدائهم في بيئة العمل، خصوصًا في شركات الأدوية العالمية العاملة بالمملكة العربية السعودية، هذه التحديات لا تعكس فقط الظروف التنظيمية والإدارية، بل تمتد لتشمل عوامل مهنية وتقنية وأخرى اجتماعية ونفسية.
· ضغوط العمل وكثافة المهام
تتمثل في ارتفاع عدد الوصفات اليومية، ضغط المراجعين، وتعدد المسؤوليات المرتبطة بالصيدلي بين الجوانب العلمية والإدارية،  وقد أشار Okolo (2021) إلى أن ضغط العمل يعدّ من أكثر العوامل التي تؤدي إلى انخفاض الأداء ودقة المخرجات الصيدلانية.
· محدودية التدريب المستمر
رغم التطورات السريعة في الصناعات الدوائية، لا يحظى جميع الصيادلة بفرص تدريبية منتظمة تسهم في تطوير مهاراتهم،  وبيّن Antofie et al. (2025) أن غياب برامج تطوير مستمرة يقلل من قدرة الصيدلي على مجاراة الابتكارات الحديثة في العلاج الدوائي.
· التحديات التقنية والتحول الرقمي
إدخال الأنظمة الإلكترونية لإدارة الوصفات والمخزون يمثل تقدمًا نوعيًا، لكنه يفرض على الصيادلة تحديات في التكيف مع التكنولوجيا الجديدة، مثل أنظمة Pharmacy Information Systems. ويرى Veiga et al. (2021) أن ضعف التكيف مع هذه الأنظمة ينعكس سلبًا على سرعة الخدمة ودقتها.
· القيود التنظيمية والتشريعية
تخضع ممارسات الصيدلة إلى سياسات وتشريعات صحية صارمة، وأي غموض أو تعارض في هذه التشريعات قد يعرقل استقلالية الصيدلي ويحد من إبداعه، وأوضح الحيالي والمعلا (2024) أن التحديات التنظيمية كثيرًا ما تُضعف الروح الابتكارية للعاملين.
· قلة الموارد والدعم المؤسسي
أحيانًا تفتقر بعض الصيدليات أو فروع الشركات إلى الموارد الكافية من حيث الأجهزة، البرمجيات، أو الكوادر المساعدة، مما يثقل كاهل الصيدلي بمسؤوليات إضافية.
· التحديات النفسية والاجتماعية
تتمثل في الإرهاق الذهني، الاحتراق الوظيفي، وتراجع الرضا الوظيفي بسبب ضعف الحوافز، وقد أكّد اليامي وآخرون (2022) أن الاحتراق الوظيفي في المنشآت الصحية يؤدي إلى انخفاض كبير في الأداء العام للصيادلة.


[bookmark: _Hlk171906167][bookmark: _GoBack]

35
[image: ]Mid-Ocean University
College of Management
Department of business administration
The Impact of Administrative Leadership Styles with Their Dimensions (Supervision Style, Team Building, and Motivation) on Enhancing Pharmacists’ Performance: An Applied Study on Pharmaceutical Companies in the Kingdom of Saudi Arabia
Preparation:
Mohammed Khalid Mohammed Jawman
251000240
Supervision:
[bookmark: _Hlk171971322]Dr. Al-Faisal Abdelhamid Mohamed Hassan
Dr. Fayez Grad
1447-2025


image2.png




image1.png




