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В сучасній фармацевтичній індустрії людські ресурси є вирішальним 
фактором конкурентоспроможності, що критично впливає на інноваційний 
розвиток компаній. Фармацевтична галузь, завдяки своїй високотехнологічності 
залежить від кваліфікованого людського капіталу більше, ніж від будь-яких 
інших ресурсів. В умовах жорсткої глобальної конкуренції ефективне управління 
кадровим потенціалом стає стратегічною функцією, від якої залежить успіх 
підприємства.

Дослідження підтверджують, що фармацевтична галузь критично залежить 
від людського капіталу – кваліфікованих науковців, інженерів та менеджерів – 
більше ніж від будь-яких інших ресурсів [1]. Тому управління кадровим 
потенціалом сьогодні розглядається не як допоміжна, а як стратегічна функція 
бізнесу.

Управління кадровим потенціалом у фармацевтичній сфері має свої 
особливості, зумовлені швидкими темпами інновацій та суворими регуляторними 
вимогами, тому вивчення та адаптація закордонного досвіду управління розвитком 
персоналу у фармацевтичній галузі стає критично важливою для забезпечення 
конкурентоспроможності національних фармацевтичних підприємств.

Розглянемо три ключові моделі управління кадровим потенціалом у фар-
мацевтичній галузі на ринках США, Європи та Японії, що відображає специфі-
ку стратегій управління персоналом, що застосовують провідні фармацевтинчі 
компанії:

1. Американська модель (США). Компанії, такі як Pfizer, Johnson & Johnson, 
Merck та інші, роблять ставку на комплексні програми розвитку лідерства та ор-
ганізаційну гнучкість. Характерними рисами є широке застосування віддаленої 
роботи, контрактних форм зайнятості та стимулювання ініціатив «знизу-вгору» 
[2]. Американські компанії активно вирощують майбутніх керівників зпоміж 
внутрішніх співробітників, використовуючи інструменти коучингу та ментор-
ства.

2. Європейська модель. Фармацевтичні гіганти Європи (Novartis, Roche, 
Sanofi, AstraZeneca) орієнтуються на соціальну відповідальність та мультикуль-
турний підхід. Важливою рисою є тісна співпраця з університетами та науко-
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вими центрами, що дозволяє формувати кадровий резерв ще на етапі навчання 
студентів [3].

3. Японська модель. Компанії (Takeda, Astellas, Daiichi Sankyo) традиційно 
спираються на філософію «кайдзен» (постійне вдосконалення) та культуру кор-
поративної лояльності. Зберігається фокус на тривалих трудових відносинах та 
колективній відповідальності, а для забезпечення якості та гнучкості, активно 
впроваджуються крос-функціональні команди [4].

Аналіз показав, що третина керівників європейських фармкомпаній вважа-
ють нестачу талантів головною проблемою галузі [5]. Виявлено такі стратегії, 
що застосовуються для вирішення цієї проблеми:

1. Посилення бренду роботодавця. Фармацевтичні компанії акцентують 
увагу на своїй суспільній місії – порятунку життів. Дослідження свідчать, що 
для 77% кандидатів цінності компанії є вирішальним фактором при виборі ро-
боти [6].

2. Програми залучення молоді. Міжнародні корпорації впроваджують гло-
бальні ротаційні програми. Наприклад, у Pfizer та Roche діють програми для 
випускників, які дозволяють молодим фахівцям отримати різнобічний досвід у 
різних департаментах та країнах [7, 8].

3. Різноманітність та інклюзія. Близько 75% роботодавців інвестують у про-
грами різноманітності для розширення кола талантів [9]. Показовим прикладом 
є стипендіальна програма Pfizer «Breakthrough Fellowship Program», спрямована 
на підготовку лідерів із числа представників меншин [10].

Особливе місце в стратегії управління займає концепція Lifelong Learning 
(навчання протягом життя). Провідні компанії трансформуються в «організації, 
що навчаються». Наприклад, в AstraZeneca розвиток співробітників інтегрований 
безпосередньо у бізнес-стратегію [11]. Компанія Novartis реалізувала 
масштабну ініціативу, інвестувавши 100 млн доларів у навчання та поставивши 
мету – 100 годин навчання на рік для кожного працівника. Внутрішні дані 
компанії підтвердили кореляцію: підрозділи з вищою навчальною активністю 
демонструють нижчу плинність кадрів [12].

Аналіз зарубіжного досвіду управління кадровим потенціалом 
фармацевтичних підприємств демонструє комплексний і стратегічний підхід 
до роботи з персоналом, що дозволяє сформулювати наступні узагальнення, 
важливі для розвитку вітчизняної галузі:

1. Людський капітал як головний актив: успіх на ринку визначається не 
лише технологіями, а й ефективністю систем залучення та утримання талантів.

2. Адаптація кращих практик: українським підприємствам доцільно імпле-
ментувати гнучкі системи мотивації, ротаційні програми для молодих фахівців 
та розвивати бренд роботодавця.

3. Розвиток культури навчання: інвестиції в безперервне навчання персона-
лу є критично важливими для забезпечення інноваційного розвитку та організа-
ційної стійкості.

Для українських фармацевтичних підприємств вивчення цього досвіду 
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є цінним джерелом ідей та рішень. Адаптація кращих світових практик – від 
програм розвитку персоналу до впровадження сучасних HR-технологій – може 
сприяти підвищенню ефективності та інноваційності вітчизняних компаній. 
Незважаючи на те, що кожна країна і кожна компанія має свої особливості, проте 
загальні тренди є універсальними: успіх у фармацевтичному бізнесі сьогодні 
великою мірою визначається тим, наскільки успішно компанія управляє своїм 
кадровим потенціалом.
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