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В статье представлены результаты качественного исследования мнений руководителей организаций фармацевтической отрасли,
представленных на фармацевтическом рынке труда (ФРТ) Санкт-Петербурга и Ленинградской области, по вопросам профессио-
нальной адаптации и интеграции молодых специалистов фармацевтического профиля на региональном ФРТ. Работодатели выделя-
ют такие основные сложности начального этапа трудовой деятельности, как недостаточная оплата труда, неудовлетворительные
возможности карьерного роста, низкая должность и неудобный график работы. Сами руководители также испытывают трудности
при взаимодействии с молодыми сотрудниками, в основном в связи с их недостаточным уровнем дисциплины, ответственности и
компетентности. При этом работодатели готовы участвовать в социальном диалоге с целью повышения эффективности процесса
интеграции выпускников вуза на ФРТ, а также понимают важность организации процесса адаптации молодых сотрудников на рабо-
чем месте, однако на предприятиях со средним и небольшим штатом сотрудников недостаточно развиты системы адаптации, отсут-
ствует институт наставничества. Кроме того, руководители организаций фармацевтической отрасли часто испытывают недостаток
знаний в области психологии и педагогики, не видят различий в адаптации мужчин и женщин. В совокупности это требует разра-
ботки научно обоснованных рекомендаций для руководителей организаций на ФРТ по профессиональной адаптации молодых со-
трудников.
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The article presents a qualitative research results on the opinions of pharmaceutical organizations leaders. We studied the opinion of em-
ployers on professional adaptation and integration of young pharmaceutical specialists in the regional labor market. The leaders of or-
ganizations represented in the pharmaceutical labor market (PLM) of Saint-Petersburg and Leningrad region were interviewed. Employ-
ers highlight the basic difficulties of the initial stage of young professionals' work, such as low pay, poor career prospects, low job posi-
tions and uncomfortable working hours. Managers themselves also experience some difficulties interacting with young staff, mainly due
to their lack of discipline, responsibility and competence. At the same time, employers are willing to participate in a social dialogue aimed
at improving the process efficiency of integrating university graduates into the PLM. Managers also understand the importance of organ-
izing the process of adaptation of young employees in the workplace, but the system of adaptation in medium and small-staff enterprises
is not sufficiently developed, there is no mentoring institution. In addition, the heads of organizations in the pharmaceutical industry of-
ten have a lack of knowledge in psychology and pedagogy, do not understand adaptation differences between men and women. Which
collectively requires the development of science-based recommendations for heads of organizations to PLM on the professional adapta-
tion of young employees.
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Введение
В соответствии со Стратегией научно-технологи-

ческого развития Российской Федерации 45, а также
Стратегией развития фармацевтической промыш-
ленности до 2030 г. 46, совершенствование системы
подготовки кадров для фармацевтической отрасли
является одним из приоритетных направлений на-
учно-технологического развития нашей страны.
Фармацевтическая отрасль занимает ключевое ме-
сто в структуре национальной экономики России,
со стороны государства отрасли уделяется особен-
ное внимание, и в последнее десятилетие наблюда-
ются очевидные положительные тенденции как в
целом в развитии отрасли, так и в подготовке
специалистов фармацевтического профиля. Однако
российские эксперты отмечают специфический ха-
рактер проблем на отечественном фармацевтиче-
ском рынке труда (ФРТ) — наблюдается острая не-
хватка специалистов с высшим профессиональным
образованием (ВПО) фармацевтического профиля
[1—3]. В указе Президента РФ «О некоторых вопро-
сах совершенствования системы высшего образова-
ния» от 12.05.2023 № 343 обозначена особая необхо-
димость совершенствования системы ВПО для
обеспечения стратегических потребностей отраслей
экономики. На сегодняшний день система ВПО

фармацевтического профиля не в полной мере соот-
ветствует темпам развития отрасли и не удовлетво-
ряет должным образом потребности ФРТ. Про-
фильные вузы способны обеспечить отрасль моло-
дыми специалистами только на 45%, что говорит о
необходимости государственной поддержки, увели-
чения бюджетных мест в вузах для сохранения и
увеличения темпов развития фармацевтической от-
расли [4—6]. В последние годы ситуация на ФРТ
усугубляется новыми вызовами — пандемия
COVID-19, сложная геополитическая ситуация,
санкции со стороны западных стран. Кроме того, су-
ществует проблема незавершения высшего образо-
вания студентами фармацевтического профиля, а
также проблема сохранения готовых дипломиро-
ванных специалистов на внутреннем ФРТ [7—10].
Обозначенные проблемы являются значительным
препятствием для эффективной интеграции моло-
дых специалистов на ФРТ, чем и обусловлена акту-
альность данного исследования. Успешная интегра-
ция молодых специалистов фармацевтического
профиля на рынке труда является определяющим
фактором эффективного развития отрасли, что обу-
словливает необходимость разработки путей инте-
грации молодых специалистов на ФРТ. По результа-
там наших социологических опросов студенческой
молодёжи и молодых специалистов фармацевтиче-
ского профиля (2022—2024 гг.) были выявлены ос-
новные тенденции и проблемы, с которыми сталки-
ваются выпускники профильного вуза в процессе
интеграции на ФРТ [11, 12]. Установлено, что, не-
смотря на востребованность на ФРТ и хорошие воз-

45 Указ Президента РФ от 28.02.2024 № 145 «О стратегии научно-
технологического развития Российской Федерации».

46 Распоряжение Правительства РФ от 07.06.2023 № 1495-р «О
Стратегии развития фармацевтической промышленности на пери-
од до 2030 года».
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можности для достойного трудоустройства, студен-
ты фармацевтического профиля испытывают тре-
вожность и неуверенность в своём профессиональ-
ном будущем. Основной задачей становится повы-
шение самоощущения выпускников. При имеющем-
ся высоком уровне получаемого высшего образова-
ния фармацевтического профиля целесообразно де-
лать акцент на развитие «мягких» навыков, что со-
ответствует рекомендациям Международной орга-
низации труда и нормативно-правовых актов РФ 47.
Анализ результатов исследования показал, что на
начальном этапе трудовой деятельности молодые
сотрудники испытывают определённые трудности:
отсутствие опыта практической работы, расхожде-
ние теории и практики, большая нагрузка, недоста-
точное развитие «мягких» навыков. Для содействия
успешной интеграции и профессиональной адапта-
ции молодых специалистов фармацевтического
профиля на ФРТ необходимо принимать целена-
правленные меры, которые возможно реализовать
через развитие и совершенствование социального
диалога между государственными структурами,
фармацевтическими вузами и организациями на
ФРТ [13]. Однако для комплексного исследования и
разработки способов совершенствования процесса
интеграции и профессиональной адаптации моло-
дых специалистов фармацевтического профиля на
ФРТ необходимо рассмотреть проблему не только с
точки зрения студента и молодого сотрудника, но и
со стороны работодателя.

Цель работы — качественное исследование мне-
ний руководителей организаций фармацевтиче-
ской отрасли, представленных на ФРТ Санкт-Петер-
бурга и Ленинградской области, по вопросам про-
фессиональной адаптации и интеграции молодых
специалистов фармацевтического профиля.

Материалы и методы
В период с июня по октябрь 2025 г. нами было

проведено качественное исследование мнения руко-
водителей организаций фармацевтической отрасли
по вопросам профессиональной адаптации молодых
специалистов — опрос с элементами интервьюиро-
вания. Основным критерием отбора респондентов
было наличие опыта работы в руководящей долж-
ности в частных и государственных организациях,
представленных на ФРТ Санкт-Петербурга или Ле-
нинградской области, а также готовность и заинте-
ресованность в прохождении опроса. Всего было
опрошено 13 руководителей или заместителей руко-
водителей с разным стажем работы в руководящей
должности, из них 8 представителей частных орга-

низаций и 5 — государственных. Численность со-
трудников представлена в табл. 1.

Таким образом, в опросе приняли участие пред-
ставители всех типов организаций по численности
сотрудников: микро (до 15 человек), малые (16—
100), средние (101—250), крупные (251—500) и
крупнейшие (более 500). По основному виду дея-
тельности представлены: аптечная организация, ме-
дицинская организация (2), медицинский склад (2),
научно-исследовательская организация (4), произ-
водственная организация (4).

Результаты и обсуждение
Независимо от формы собственности, численно-

сти сотрудников и стажа работы в руководящей
должности, представители руководящего состава
организаций фармацевтической отрасли отмечают,
что в процессе профессиональной адаптации вы-
пускников вузов фармацевтического профиля бы-
вают некоторые сложности: не хватает практиче-
ских навыков, «мягких» навыков, недостаточный
уровень дисциплины. Руководитель крупной орга-
низации (500+) с опытом работы более 10 лет отме-
тил, что «сложности есть у всех, однако избежать
или как-то нейтрализовать их помогает грамотное
планирование деятельности молодого сотрудника
«шаг за шагом», причём как со стороны руковод-
ства, так и со стороны непосредственного наставни-
ка. Самая большая ошибка — оставить сотрудника
без внимания. Это труд для руководства, не все это-
го хотят, однако это и обязанность». Мы считаем
данное замечание очень грамотным и правильным.
Для такого планирования деятельности молодого
сотрудника должна обязательно внедряться специ-
альная адаптационная программа, что требует опре-
делённых усилий, однако ведёт не только к успеш-
ной профессиональной адаптации, но и в результате
к повышению эффективности деятельности всей
организации.

В качестве основных причин, по которым моло-
дые сотрудники могут рассматривать вариант
увольнения, абсолютно все руководители выделили
неудовлетворительный размер оплаты труда, на
втором месте — не устраивают возможности ка-
рьерного роста или должность, на третьем — не
устраивает график работы. Помимо этих основных
причин, были названы также такие, как: «не справ-
ляется с задачами по причине бестолковости и ле-
ни», «возникают трудности во взаимоотношении с
руководством», «в основном не понимают, куда

47 Work Wise Youth: A guide to youth rights at work. Geneva; 2024.
URL: https://www.ilo.org/publications/work-wise-youth-guide-youth-
rights-work; Приказ Министерства здравоохранения РФ от
25.04.2025 № 259н «Об утверждении Правил надлежащей аптечной
практики лекарственных препаратов для медицинского примене-
ния»; Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от
09.03.2016 № 91н «Об утверждении профессионального стандарта
„Провизор“»; Приказ Министерства труда и социальной защиты
РФ от 22.05.2017 № 432н «Об утверждении профессионального
стандарта «Специалист по промышленной фармации в области ис-
следований лекарственных средств».

Та б л и ц а  1
Численность сотрудников организаций-работодателей

Численность со-
трудников

Государственные орга-
низации

Частные организа-
ции Всего

До 15 человек 1 1
16—100 человек 3 3
101—250 человек 1 1 2
251—500 человек 3 3
Более 500 человек 1 3 4

И т о г о… 5 7 12
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устроились, не совсем понимают свой функционал,
не готовы к строгой дисциплине». В целом эти при-
чины совпадают с теми, которые отметили молодые
сотрудники в наших более ранних исследованиях
[11], причём именно в такой последовательности по
уровню важности. Таким образом, можно сделать
вывод о том, что работодатели имеют верное пред-
ставление о причинах неудовлетворённости сотруд-
ников.

Все руководители признались, что им случается
испытывать сложности с молодыми специалистами.
Интересно, что в качестве основной причины они
приводят недостаточный уровень дисциплины, от-
ветственности и недостаточной компетентности мо-
лодых специалистов, в то время как ни один опро-
шенный нами выпускник вуза не признался, что ис-
пытывает трудности по этой причине. Кроме этого,
работодатели отмечают, что молодые сотрудники не
умеют строить межличностные отношения, нераци-
онально используют рабочее время, т. е. выделяют
причины, связанные с недостаточным развитием
«мягких» навыков. Часть руководителей призна-
лись, что чувствуют собственный недостаток зна-
ний по психологии и педагогике при работе с вы-
пускниками вуза. Это хороший знак, который гово-
рит о психологической зрелости руководителя и его
готовности работать над собой, развивать свои ком-
петенции по взаимодействию с молодыми сотруд-
никами.

При ответе на вопрос: «Какие наиболее значи-
мые трудности, по Вашему мнению, возникают у
молодых специалистов на начальном этапе рабо-
ты?» руководители выделили две основные группы
причин. Во-первых, это отсутствие опыта практиче-
ской работы и расхождение теории и практики, и
во-вторых, трудности психологического характера
(взаимоотношения в коллективе, с начальством,
трудности перехода от учёбы к работе и др.). Таким
образом, мы видим, что обе группы возможных
трудностей имеют примерно одинаковую значи-
мость с точки зрения работодателей. Соответствен-
но, это подтверждает наш вывод о том, что при под-
готовке молодого специалиста необходимо разви-
вать не только профессиональные «твёрдые» навы-
ки , но и «мягкие» навыки.

Результаты опроса показали, что во всех круп-
ных организациях (500+) к молодому специалисту
прикрепляется специальный «наставник», который
помогает войти в профессию. Руководители отмеча-
ют, что «для вхождения в профессию на рабочем ме-
сте предусмотрены программы адаптации, лекции
от коллег и руководителя, помощь и сопровождение
«наставника» на начальном этапе, экскурсии по ис-
следовательскому центру и т. п.». В средних и не-
больших организациях молодые сотрудники полу-
чают помощь от коллег по работе и/или непосред-
ственного руководителя, однако не развит институт
наставничества и отсутствуют программы адапта-
ции. Таким образом, можно сделать вывод о гра-
мотной организации системы профессиональной
адаптации в крупных организациях фармацевтиче-
ской отрасли и недостаточном внимании к этому

вопросу в компаниях с численностью сотрудников
менее 250 человек.

Роль вуза в подготовке выпускников к профес-
сиональной деятельности работодатели оценивают
в основном средне, отмечая недостаток практиче-
ского (10 из 13) и теоретического (3 из 13) опыта.
При этом работодатели отмечают, что «другого не
может и быть. Опыт нарабатывается только на ра-
бочем месте, вместе с организационной культурой и
традициями организации». Часть представителей
работодателя (3 из 13) оценили роль вуза высоко,
отметив, что выпускники имеют достаточные теоре-
тические знания и практический опыт.

Для получения практического опыта крайне
важны производственная практика и различные
формы трудоустройства студентов, позволяющие
сочетать работу и учёбу. В результате опроса мы вы-
яснили, что 10 из 13 работодателей предоставляют
возможность студентам проходить производствен-
ную практику и стажировки на своих площадках,
отмечая, что «это нужное и важное мероприятие
для формирования кадрового состава организа-
ции». Крупные организации ежегодно принимают
до 30 человек, что является существенным вкладом
в развитие ФРТ. Представители крупных организа-
ций отмечают, что «взаимодействие с вузами нахо-
дится на высоком уровне. Студентам не стоит упу-
скать шансов пройти стажировки, попробовать себя
в смежных со специальностью областях». Некото-
рые работодатели готовы трудоустраивать студен-
тов на альтернативных условиях: «Мы берём сту-
дентов на оплаченную стажировку, после оконча-
ния вуза трудоустраиваем на условиях полной заня-
тости»; «У нас существуют программы стажировок»;
«Мы готовы трудоустраивать студентов на условиях
неполного рабочего дня/недели». Однако часть ра-
ботодателей либо не готовы трудоустраивать сту-
дентов, либо готовы, но только на условиях полного
рабочего дня. Поскольку трудоустройство студен-
тов по получаемой специальности является важным
инструментом повышения эффективности процесса
интеграции на ФРТ, мы считаем необходимым по-
ощрять работодателей к трудоустройству студентов
в таких форматах, которые позволят сочетать учёбу
и работу.

С целью составления мнения работодателей по
специфике профессиональной адаптации молодых
специалистов по гендерному признаку респонден-
там было предложено ответить на вопрос: «Как Вы
считаете, существуют ли различия в адаптации мо-
лодых мужчин и женщин? Если да, то какие?». Рас-
пределение ответов показано в табл. 2.

Анализ данных табл. 2 показал, что мнение рабо-
тодателей разделилось практически в равных про-
порциях. Работодатели также отметили, что про-
цесс адаптации проходит по-разному «в зависимо-
сти от подразделения. В коллективе, где преоблада-
ют женщины, мужчинам адаптироваться сложнее, и
наоборот». При этом руководители в частных орга-
низациях чаще отмечают, что легче адаптируются
женщины, а в государственных — мужчины. Един-
ственный общий вывод, который мы можем сде-
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лать, — в целом работодатели не видят особой раз-
ницы между адаптацией молодых мужчин и жен-
щин. Это не совпадает с результатами нашего иссле-
дования молодых специалистов [11], которые пока-
зывают более низкую адаптационную способность
женщин, а также результатами исследований других
учёных [14, 15]. Мужчины и женщины по-разному
воспринимают одни и те же ситуации, женщины бо-
лее склонны к обидам, более эмоциональны и
острее воспринимают критику, которая неизбежно
проявляется в процессе трудовой деятельности.
Многие учёные отмечают, что психологические и
физиологические особенности женщин отражают-
ся на возможностях профессиональной адаптации,
которая требует более внимательного отношения
[16—20]. Можно сделать вывод о том, что руково-
дителям организаций фармацевтической отрасли не
хватает знаний в области психологии и педагогики,
что некоторые из них и сами признают, а также о
необходимости чётких научно обоснованных реко-
мендаций по профессиональной адаптации моло-
дых сотрудников.

В завершении нашего исследования мы попроси-
ли представителей работодателей поделиться свои-
ми идеями и рекомендациями по поводу того, что
можно сделать для повышения эффективности про-

цесса адаптации молодых специалистов на рабочем
месте. Некоторые наиболее развёрнутые рекоменда-
ции приведены в табл. 3 (авторский стиль сохра-
нён).

Помимо этого, были такие рекомендации, как
проведение неформальных встреч в формате тим-
билдинга для сплочения коллектива и более бы-
строго вливания новых сотрудников; подчёркивает-
ся важность практического опыта, полученного во
время обучения в вузе, необходимость подработки
по профилю получаемой специальности, предлага-
ется включить в образовательный процесс модели-
рование приближенных к рабочей деятельности си-
туаций; необходимость развития особых компетен-
ций («мягких» навыков) — умения выстраивать от-
ношения в коллективе, адекватно воспринимать
критику, повышать уровень дисциплины и ответ-
ственности и др.

Проанализировав рекомендации руководителей,
можно сделать вывод о том, что в основном работо-
датели осознают необходимость целенаправленной
адаптационной программы, при этом в более круп-
ных компаниях обычно такая программа разработа-
на и внедрена, присутствует институт наставниче-
ства. В средних и мелких организациях зачастую эти
процессы недостаточно выстроены. Что касается
профессиональной подготовки, то представители
работодателей чётко выделяют два основных на-
правления, по которым следует совершенствовать
процесс подготовки молодых специалистов в вузе:

1. Знакомство с практической профессиональной
деятельностью, включая моделирование реальных
ситуаций, производственную практику, трудо-
устройство по получаемой специальности.

2. Развитие «мягких» навыков: стрессоустойчи-
вости, коммуникабельности, ответственности, дис-
циплинированности, умения адекватно восприни-
мать критику, снижения уровня тревожности и др.

Та б л и ц а  2
Гендерные особенности профессиональной адаптации

Варианты ответа Государствен-
ные организации

Частные ор-
ганизации Всего

Женщины испытывают меньше 
трудностей, адаптируются легче 2 2
Мужчины испытывают меньше 
трудностей, адаптируются легче 3 3
Различий нет, адаптируются 
одинаково 2 6 8

И т о г о… 5 8 13

Та б л и ц а  3
Рекомендации руководителей организаций фармацевтической отрасли по совершенствованию профессиональной адаптации молодых 

специалистов

Сведения об организации Рекомендации руководителя

Форма собственности — частная.
Штат — более 500 человек.
Вид деятельности — IT

Нужен план адаптации с поэтапным погружением сотрудника в рабочие процессы. Этот план должен быть 
адаптирован под сотрудника на начальном этапе трудоустройства, насколько это возможно. Например, кому-то 
важно общаться еженедельно с наставником, кому-то достаточно простого отчёта по адаптации перед наставни-
ком.
Информационное обеспечение сотрудника — к кому можно обращаться, какая информация и где будет нужна, 
на что обратить внимание

Форма собственности — частная.
Штат — от 16 до 100 человек.
Вид деятельности — научно-ис-
следовательская организация

Необходимо давать возможность студентам участвовать в практической деятельности организаций, знакомить 
со всеми направлениями работы (по возможности), чтобы, выпускаясь, они могли чётче понимать, чем хотят за-
ниматься. Больше рассказывать об аспектах вхождения в работу, что это не школа и не вуз

Форма собственности — частная.
Штат — более 500 человек.
Вид деятельности — производ-
ственная организация

Залог хорошей адаптации — это наставничество и грамотно выстроенный адаптационный период в компании: с 
понятными задачами, обучением и поддержкой. В рамках вуза можно сделать занятия, направленные на решение 
реальных кейсов/ситуаций, с которыми может сталкиваться специалист, ролевые игры, тренинги. Это хорошо 
прокачивает софты, понижает уровень тревоги, готовит студента к реальной жизни

Форма собственности — государ-
ственная.
Штат — от 251 до 500 человек.
Вид деятельности — научно-ис-
следовательская организация

Помимо теории и практики, развивать такие навыки, как стрессоустойчивость, коммуникабельность, ответствен-
ность, дисциплинированность. Готовить студента к переходу от учёбы к работе. Возможно трудоустраивать стар-
шекурсников по специальности на условиях неполной занятости для погружения в рабочие процессы уже во 
время учебы в вузе

Форма собственности — государ-
ственная.
Штат — более 500 человек.
Вид деятельности — медицин-
ская организация

Необходимы профориентационная работа во время учёбы, пошаговое гуманистическое сопровождение на рабо-
чем месте. У наставника должно быть специально выделенное ежедневное время на молодого специалиста — от 
постановки задач на день до подведения итогов с оцениванием в конце рабочего дня
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Заключение
Опрос руководителей организаций ФРТ показал,

что в основном работодатели отмечают некоторые
сложности, связанные с процессом профессиональ-
ной адаптации молодых специалистов. Наиболее се-
рьёзными проблемами, которые могут привести к
увольнению, являются недостаточная оплата труда,
неудовлетворительные возможности карьерного
роста, низкая должность и неудобный график рабо-
ты. Сами руководители также испытывают сложно-
сти при взаимодействии с молодыми сотрудниками,
выделяя в качестве основной причины их недоста-
точный уровень дисциплины, ответственности и
компетентности. Часть руководителей признают,
что испытывают недостаток знаний по педагогике и
психологии, что является хорошим сигналом и го-
ворит о готовности руководителей повышать свои
навыки взаимодействия с молодыми сотрудника-
ми. Все трудности начального этапа адаптации мож-
но условно разделить на две группы: недостаток
практического опыта профессиональной деятельно-
сти и недостаточное развитие «мягких» навыков.
При этом роль вуза в подготовке сотрудников ФРТ
работодатели оценивают высоко или средне, пони-
мая, что практический опыт приходит только во
время работы. Работодатели в большинстве своём
готовы предоставлять свои площадки для произ-
водственной практики и трудоустраивать студен-
тов, что следует поощрять. Работодатели понимают
важность организации процесса адаптации моло-
дых сотрудников, однако на предприятиях со сред-
ним и небольшим штатом сотрудников нет разрабо-
танной и внедрённой системы адаптации, отсут-
ствует институт наставничества. Работодатели часто
не видят разницы в адаптации мужчин и женщин,
не понимают психологических гендерных различий,
что является важным аспектом в силу преобладания
женщин в отрасли, которые требуют более аккурат-
ного отношения в процессе профессиональной
адаптации. В целом этот процесс требует особого
внимания, необходимо внедрение адаптационных
программ в организациях ФРТ, которые помогут
молодому специалисту эффективно и грамотно вой-
ти в профессию и влиться в трудовой коллектив.
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