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Өзектілігі. Қазақстан Республикасының денсаулық сақтау жүйесін жаңғырту 

жағдайында дәріхана ұйымдарының тиімділігі басқарушылық және 

коммуникативтік құзыреттердің даму деңгейіне тәуелді. Персонал 

мотивациясының жеткіліксіздігі, кадрлық саясаттың жүйесіздігі және кәсіби 

даму әлсіздігі ұйымдық тұрақтылыққа әсер етуде. 

Зерттеу мақсаты. Қазақстан Республикасындағы дәріхана ұйымдарында 

кадрлық басқарудың өзекті мәселелерін анықтау және алынған нәтижелер 

негізінде басқарушы фармацевтерге арналған біліктілікті арттыру 

бағдарламасын ғылыми негіздеу. 

Зерттеу материалдары мен әдістері. Зерттеуге Қазақстан Республикасының 

19 өңірінен 385 фармацевтикалық маман қатысты. Сауалнама Job Satisfaction 

Survey (JSS) тұжырымдамалық бағыттарына және кадрлық жоспарлау 

қағидаттарына негізделіп әзірленді. Айнымалылар арасындағы байланысты 

бағалау үшін Пирсонның χ² критерийі қолданылды (p < 0,05). 

Зерттеу нәтижелері. Кадрлық саясаттың болуы мен ұйымдық HR-

практикалар арасында статистикалық мәнді байланыстар анықталды. HR 

саясаты бар ұйымдарда қосымша оқыту іс-шараларының үлесі 82,3 % құрады, 

ал HR саясаты жоқ ұйымдарда – 47,7 % (χ² = 51,26; p < 0,001). Кадрларды тарту 

және ұстап қалу іс-шаралары бойынша көрсеткіштер сәйкесінше 76,7 % және 

40,5 % болды (χ² = 51,47; p < 0,001). Әлеуметтік жеңілдіктердің болуы да кадрлық 

саясатпен мәнді байланыс көрсетті (χ² = 36,73; p < 0,001). 

Қорытынды. Зерттеу нәтижелері кадрлық саясаттың институционалдық 

деңгейде енгізілуі ұйымдық тұрақтылық пен персоналды дамыту 

көрсеткіштерін күшейтетінін дәлелдеді. Алынған эмпирикалық деректер 
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1. Кіріспе 

 

 

 

 

2. Материалдар мен әдістер 

 

 

 

 

негізінде басқарушылық құзыреттерді дамытуға бағытталған 120 академиялық 

сағаттық модульдік біліктілікті арттыру бағдарламасы әзірленді. Бағдарлама 

кадрлық менеджмент, көшбасшылық және ұйымдық тиімділік бағыттарын 

қамтиды. 

  

Түйін сөздер: фармацевтикалық ұйым, кадрлық саясат, басқарушылық 

құзыреттер, біліктілікті арттыру, кадрлық жоспарлау, HR менеджмент 

 

    

Қазіргі кезеңде денсаулық сақтау жүйесінің 

трансформациясы фармацевтикалық кадрлардың 

кәсіби даярлығына қойылатын талаптарды 

айтарлықтай күшейтті. Дүниежүзілік денсаулық 

сақтау ұйымының (WHO, 2021) мәліметтері бойынша, 

фармацевтикалық тәжірибедегі қателіктердің 60 %-

дан астамы техникалық бұзылуларға емес, 

басқарушылық және коммуникациялық 

дағдылардың жеткіліксіздігіне байланысты 

туындайды [1]. Бұл деректер фармацевтикалық 

ұйымдарда тек клиникалық құзыреттерді ғана емес, 

сонымен қатар басқарушылық қабілеттерді дамыту 

қажеттілігін айқындайды. Цифрландырудың 

жеделдеуі және ұйымдық процестердің күрделенуі 

жағдайында басқарушы буын фармацевттерінен 

стратегиялық ойлау, кадрлық жоспарлау дағдылары 

талап етіледі. Осыған байланысты біліктілікті 

арттыру бағдарламаларын заманауи басқарушылық 

құралдармен толықтыру қажеттілігі туындап отыр. 

Дегенмен, дәстүрлі білім беру бағдарламалары 

мамандардың нақты ұйымдық қажеттіліктерін толық 

ескере бермейді. Қазақстан Республикасында 

медицина және фармацевтика қызметкерлерінің 

біліктілігін арттыру нормативтік тұрғыда Қазақстан 

Республикасы Денсаулық сақтау министрінің 2020 

жылғы 21 желтоқсандағы № ҚР ДСМ-303/2020 

бұйрығымен реттеледі [2]. Аталған құжат қосымша 

және формальды емес білім беру 

бағдарламаларының құрылымына және мазмұнына 

қойылатын талаптарды белгілейді. Алайда 

басқарушылық құзыреттерді жүйелі дамытуға 

қатысты нақты практикалық механизмдер әліде 

жеткіліксіз. 

Халықаралық тәжірибе біліктілікті арттыру 

бағдарламалары тек кәсіби дағдыларды жетілдіруге 

ғана емес, сонымен қатар көшбасшылық қасиеттерді 

дамытуға және ұйымдық тұрақтылықты қамтамасыз 

етуге бағытталуы тиіс екенін көрсетеді [1]. Пиминов 

А.Ф. және әріптестері жоғары оқу орнынан кейінгі 

білім беруді life-long learning тұжырымдамасы 

негізінде жаңғыртудың өзектілігін атап өтеді [4]. Білім 

беру тренингтері мен кешенді модульдік 

бағдарламалардың тиімділігі бірқатар зерттеулерде 

дәлелденген [5]. Халықаралық зерттеулер 

коммуникативтік және басқарушылық дағдылардың 

маңыздылығын растайды. Sun Q. және әріптестері 

фармацевтердің кәсіби құзыреттерін жетілдіру 

қажеттілігін атап көрсеткен [6]. Түркиядағы 

зерттеулерде фармациядағы этикалық 

көшбасшылықтың ұйымдық нәтижелерге оң әсері 

дәлелденген [7]. Иорданияда жүргізілген зерттеуде 

респонденттердің 80 %-дан астамы үздіксіз кәсіби 

дамыту (CPD) бағдарламаларына қатысуды 

қолдағанымен, уақыт пен қаржылық ресурстардың 

шектеулігі негізгі кедергілер ретінде аталған [8]. 

Осылайша, халықаралық тәжірибе басқарушы буын 

фармацевттерінің кәсіби құзыреттерін ғылыми 

негізде жетілдіру қажеттілігін көрсетеді.  

 

 

 

Зерттеу дизайны. Зерттеу 2025 жылдың 1 

маусымы мен 1 шілдесі аралығында басшылық 

лауазымдардағы фармацевтерге анонимді сауалнама 

жүргізуді, кадрлық менеджменттің проблемалық 

аспектілерін талдауды, арнайы білім беру 

бағдарламасын әзірлеуді қамтыды. Сауалнама 

әдістемесі мен құрылымын әл-Фараби атындағы 

ҚазҰУ-дың Жергілікті этикалық комитеті бекітті 

(26.09.2024 ж. № IRB-А883 хаттама). 

Іріктеу көлемі. Іріктеу көлемі елдегі 

фармацевтикалық қызметкерлердің болжамды 

санына сүйене отырып, 95% сенімділік деңгейінде 

және 5% қателік деңгейінде Кохран формуласы 

бойынша есептелді [9]. Зерттеуге Қазақстанның 19 

өңіріндегі дәріхана ұйымдарынан 385 респондент 

қатысты. 

Сауалнама сипаттамасы. Зерттеу 

барысында фармацевтикалық ұйымдардағы кадрлық 

басқару жүйесінің ерекшеліктерін бағалауға 
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3. Нәтижелер 

 

 

 

бағытталған сауалнама қолданылды. Сауалнама 

мазмұны дәріхана ұйымдарындағы кадрлық 

жоспарлау, HR саясатының болуы, қызметкерлерді 

тарту және ұстап қалу, кәсіби даму мүмкіндіктері, 

оқыту бағдарламалары сияқты көрсеткіштерді 

қамтыды. Сұрақтарды әзірлеу кезінде Job Satisfaction 

Survey (JSS) тұжырымдамасының ұйымдық 

қанағаттану және басқарушылық аспектілерін 

бойынша құрастырылды [10-13]. Сауалнама орыс 

тілінде жүргізілді. Мазмұны фармацевтикалық 

менеджмент қағидаттарына сәйкес әзірленді. 

Алынған деректер бастапқыда Excel 

бағдарламасында кодталды және сандық форматқа 

келтірілді. Сипаттамалық статистика әдістері 

қолданылып, абсолюттік және салыстырмалы 

көрсеткіштер (%) есептелді. Айнымалылар 

арасындағы ассоциацияларды анықтау мақсатында 

сапалық белгілер үшін Пирсонның χ² критерийі 

қолданылды. Талдау барысында кадрлық саясаттың 

болуы (HR policy: бар/жоқ) тәуелсіз айнымалы 

ретінде, ал ұйымдық HR-практикалар (оқыту, 

жеңілдіктер, кадр тарту іс-шаралары және тағы басқа) 

тәуелді айнымалылар ретінде қарастырылды. 

Статистикалық мәнділік деңгейі p < 0,05 деп 

қабылданды.  

 

Зерттеуге Қазақстан Республикасының 19 

өңірінен 385 фармацевтикалық маман қатысты. 

Респонденттердің 71,4%-ы әйелдер, 28,6%-ы ерлер 

болды. Жас құрылымы бойынша қатысушылардың 

басым бөлігі 35 жасқа дейінгі топқа жатты (71,2%). 

Білім деңгейі бойынша: 55,6% - жоғары 

фармацевтикалық, 33,2% - орта фармацевтикалық, 

11,2% - жоғары медициналық білімге ие болды. 

Қызметтік рөлі бойынша 74,5%-ы фармацевт 

менеджер, 8,8%-ы дәріхана меңгерушісі, 10,1%-ы 

дәріхана сату менеджері, 6,5%-ы фармацевт 

супервайзер лауазымдары болды. 

Сипаттамалық талдау деректері 

қызметкерлердің қаржылық және 

ұйымдастырушылық қолдау деңгейі біркелкі емес 

екенін көрсетті. Қаржылық қолдауға қанағаттануды 

бағалау нәтижелері бойынша (Кесте 1), 

респонденттердің 33,9%-ы жалақы деңгейіне 

қанағаттанған, 33,6%-ы қанағаттанбаған, ал 32,6%-ы 

бейтарап позицияны ұстанған. Бұл көрсеткіштер 

жалақыға қанағаттану деңгейінің теңгерімсіз 

құрылымын және персонал арасында пікірдің 

поляризациясын көрсетеді. Әлеуметтік 

жеңілдіктердің болуы туралы сұраққа 

респонденттердің 50,3%-ы оң жауап берген. Бұл дерек 

материалдық емес ынталандыру құралдарының 

барлық ұйымдарда бірдей енгізілмегенін көрсетеді. 

 

Кесте 1 - Әлеуметтік қолдау деңгейін бағалау 

 

Көрсеткіш Пайыз (%) 

Жалақыға қанағаттанбау 33,6 % 

Жалақыға қанағаттанудың орташа деңгейі 32,6 % 

Жалақыға қанағаттану 33,9 % 

Әлеуметтік жеңілдіктердің болуы 50,3 % 

Кәсіби даму элементтерін бағалау нәтижелері 

бойынша респонденттердің 68%-ы ұйымдарында 

қосымша оқыту іс-шаралары жүргізілетінін, ал 65%-

ы кадрлық саясаттың ресми түрде бар екенін растады 

(Сурет 1). Бұл көрсеткіштер дәріхана ұйымдарының 

бір бөлігінде HR-инфрақұрылым элементтері 

қалыптасқанын, алайда олардың таралу деңгейі 

толық қамтуды қамтамасыз етпейтінін көрсетеді. 
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Талдаудың маңызды бағыты дәріхана 

ұйымдарындағы кәсіби коммуникация деңгейін 

бағалау болды. Зерттеу деректері бойынша 

респонденттердің 39,6%-ы ұйымішілік 

коммуникацияны жоғары деңгейде бағалаған, 28,9%-

ы орташа деңгейде, ал 31,5%-ы төмен деңгейде деп 

көрсеткен. Бұл көрсеткіштер ұйымдардың шамамен 

үштен бірінде басқарушылық-коммуникативтік 

өзара әрекеттесудің жеткіліксіздігін сипаттайды. 

Коммуникация деңгейінің мұндай құрылымы 

корпоративтік мәдениетті нығайту және 

коммуникациялық құзыреттерін жүйелі дамыту 

қажеттілігін көрсетеді.  

Кадрлық саясаттың ұйымдық HR-

практикалармен өзара байланысын бағалау 

мақсатында Пирсонның χ² критерийі қолданылды 

(Кесте 2). 

 

Кесте 2 – Кадрлық саясаттың ұйымдық HR-практикаларымен статистикалық байланысы 

 

Айнымалылар 
Кадрлық саясат 

бар(n=232) 

Кадрлық саясат 

жоқ(n=153) 
χ² df p 

Әлеуметтік жеңілдіктер бар 146 48 
36,73 1 <0,001 

Әлеуметтік жеңілдіктер жоқ 86 105 

Қосымша оқыту жүргізіледі 191 73 
51,26 1 <0,001 

Қосымша оқыту жүргізілмейді 41 80 

Кадр тарту/ұстап қалу іс-шаралары 

бар 
178 62 

51,47 1 <0,001 

Іс-шаралар жоқ 54 91 

 

Алынған нәтижелер кадрлық саясаттың 

болуы ұйымдағы HR-практикалардың дамуымен 

статистикалық тұрғыдан мәнді байланысты екенін 

анықтадық. Кадрлық саясат пен әлеуметтік 

жеңілдіктер арасындағы байланыс статистикалық 

тұрғыдан жоғары мәнді болды (χ²=36,73; p<0,001). HR 

саясаты бар ұйымдарда әлеуметтік қолдау 

айтарлықтай жиі енгізілгені байқалды. Қосымша 

оқыту іс-шаралары бойынша да ұқсас заңдылық 

анықталды (χ²=51,26; p<0,001): кадрлық саясаты бар 

ұйымдарда қызметкерлердің біліктілігін арттыру 

шаралары жүйелі түрде ұйымдастырылатыны 

тіркелді. Сондай-ақ кадрларды тарту және ұстап қалу 

іс-шаралары бойынша да статистикалық мәнді 

ассоциация анықталды (χ²=51,47; p<0,001). Бұл HR 

саясаты ұйымдық тұрақтылықты қамтамасыз етудің 

құрылымдық механизмі ретінде қызмет ететінін 

көрсетеді. HR саясаты бар ұйымдарда оқыту, 

әлеуметтік қолдау және кадр тұрақтылығын 

қамтамасыз ету құралдары айтарлықтай жүйелі 

сипатқа ие.  

Айнымалылар арасындағы байланыс 

Пирсонның χ² критерийі бойынша статистикалық 

мәнді болып анықталды (p < 0,001). Бұл кадрлық 

саясаттың болуы ұйымдағы HR-процестердің 

құрылымдалу деңгейімен байланысты екенін 

көрсетеді. 

Сурет 2-де HR саясатының болуына 

байланысты ұйымдық HR-практикалардың 

салыстырмалы көрсеткіштері пайыздық үлесте 

ұсынылған. 
 

 

 

 

 

 

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%
68%

65%

57%

Оқыту іс-шаралары өткізіледі

Кадрлық саясаттың болуы

Сурет 1 - Кәсіби даму элементтері 

 



Astana Medical Journal, 2026, 1, 126  
 

4. Талқылау 

 

 

 

 

 

 

 
                        

Сурет 2 - Кадрлық саясаттың болуына байланысты ұйымдық HR-практикалардың салыстырмалы  

көрсеткіштері (%) 

 

HR саясаты бар және HR саясаты жоқ 

ұйымдар арасындағы салыстырмалы талдау 

ұйымдық HR-практикалардың даму деңгейінде 

елеулі айырмашылық бар екенін көрсетті. HR саясаты 

бар ұйымдарда: қосымша оқыту іс-шараларының 

жүргізілуі – 82,3%; кадрларды тарту және ұстап қалу 

шаралары  76,7%; әлеуметтік жеңілдіктердің болуы 

62,9%. Ал HR саясаты жоқ ұйымдарда бұл 

көрсеткіштер сәйкесінше 47,7%; 40,5%; және 31,4% 

болды. 
 

 

Жүргізілген зерттеу дәріхана ұйымдарындағы 

кадрлық саясаттың болуы ұйымдық HR-

практикалардың даму деңгейімен тікелей 

байланысты екенін көрсетті. Пирсонның χ² критерийі 

бойынша кадрлық саясат пен әлеуметтік жеңілдіктер, 

қосымша оқыту, сондай-ақ кадрларды тарту және 

ұстап қалу іс-шаралары арасында статистикалық 

мәнді байланыстар анықталды (p < 0,001). Бұл 

кадрлық саясаттың формалды құжат ретінде ғана 

емес, ұйымдық басқару механизмдерінің 

құрылымдық негізі екенін дәлелдейді. Алынған 

нәтижелер халықаралық зерттеулермен үйлеседі. 

Еуропалық авторлар үздіксіз кәсіби даму (life-long 

education) моделі мен институционалдық HR 

құрылымдарының болуы ұйымның тұрақтылығына 

және кадрлық тиімділікке ықпал ететінін атап 

көрсетеді [3]. CPD бағдарламаларының жүйелілігі тек 

білімді жаңартумен шектелмей, басқарушылық және 

ұйымдастырушылық құзыреттерді қалыптастыруға 

бағытталуы тиіс [14,15]. 

Біздің зерттеу деректері HR саясаты бар 

ұйымдарда қосымша оқыту көрсеткіштері 82,3% 

болғанын көрсетті, бұл HR саясаты жоқ ұйымдарға 

қарағанда едәуір жоғары. Бұл Driesen [16] атап 

көрсеткен институционалдық қолдау факторының 

маңыздылығын растайды: ұйым деңгейінде қолдау 

болмаған жағдайда CPD-ге қатысу төмендейді. 

Сонымен қатар, зерттеу нәтижелері фармацевттердің 

елеулі бөлігінде коммуникациялық деңгейдің орташа 

немесе төмен екендігін көрсетті (31,5% төмен деңгей). 

Бұл Mertens және әріптестерінің «soft skills» — 

басқару және коммуникациялық дағдыларды 

дамытудың маңыздылығы туралы тұжырымдарымен 

сәйкес келеді [17]. Денсаулық сақтау жүйесінде 

басқарушылық құзыреттер клиникалық 

дағдылармен қатар дамытылуы тиіс. Фармацевтердің 

65%-ының HR стратегияларды әзірлеуге қатысуға 

дайын екендігін білдіруі инклюзивті көшбасшылық 

қағидаларына сәйкес келеді [18]. Бұл кадрлық басқару 

процесіне қызметкерлерді тарту ұйымдық 

тұрақтылықты күшейтетінін көрсетеді. 

Халықаралық зерттеулер CPD 

бағдарламаларына қатысу кәсіби өсуге, мансаптық 

дамуға және көшбасшылық қасиеттердің 

қалыптасуына ықпал ететінін дәлелдейді [6]. Qaisi 

және әріптестерінің зерттеуінде фармацевтердің 

84,7%-ы CPD форматтарының икемсіздігін кедергі 

ретінде атаған [8]. Бұл біздің зерттеуімізде 

анықталған құрылымдалған, модульдік тәсілдің 

өзектілігін күшейтеді. 
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5. Қорытынды 
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Осыған байланысты кадрлық саясаттағы 

анықталған проблемалық аймақтар негізінде 

«Фармацевтикалық ұйымдарда кадрлық басқаруды 

жетілдіру» атты 120 академиялық сағаттық 

біліктілікті арттыру бағдарламасы әзірленді. 

Бағдарлама үш модульдік блоктан тұрады және 

стратегиялық жоспарлау, персоналды бағалау, HR-

тәуекелдерді басқару, көшбасшылық дағдыларды 

дамыту бағыттарын қамтиды. Бағдарламаның 

мазмұны ҚР Денсаулық сақтау министрлігінің 

нормативтік актілеріне [19–23] және ДДҰ мен FIP 

ұсынымдарына [1,24] сәйкес әзірленді. Мұндай 

кешенді тәсіл кадрлық тұрақтылықты қамтамасыз 

етуге, ұйымдық тиімділікті арттыруға және 

фармацевтикалық қызмет сапасын жақсартуға 

бағытталған. 

Зерттеудің шектеулері ретінде деректердің 

өзіндік бағалау негізінде жиналуы және зерттеудің 

көлденең (cross-sectional) дизайнда жүргізілуі себепті 

себеп-салдарлық байланыстарды толық дәлелдеу 

мүмкін еместігін атап өткен жөн. 

 

Жүргізілген зерттеу нәтижелері Қазақстан 

Республикасындағы дәріхана ұйымдарында кадрлық 

саясаттың болуы ұйымдық HR-практикалардың даму 

деңгейімен статистикалық тұрғыдан мәнді 

байланысты екенін көрсетті (p < 0,001). HR саясаты бар 

ұйымдарда қосымша оқыту, әлеуметтік қолдау және 

кадрларды тарту/ұстап қалу іс-шаралары 

айтарлықтай жиі жүзеге асырылатыны анықталды. 

Сонымен қатар, коммуникация деңгейінің біркелкі 

еместігі мен қаржылық мотивация көрсеткіштерінің 

поляризациясы басқарушы буын фармацевтерінің 

басқарушылық және коммуникативтік құзыреттерін 

дамыту қажеттігін айқындады. Алынған 

эмпирикалық деректер негізінде стратегиялық 

кадрлық жоспарлау, HR-тәуекелдерді басқару, 

коммуникациялық менеджмент және көшбасшылық 

құзыреттерді қамтитын 120 академиялық сағаттық 

модульдік біліктілікті арттыру бағдарламасы ғылыми 

тұрғыдан негізделді. Зерттеу нәтижелері 

құрылымдалған CPD моделін енгізу ұйымдық 

тұрақтылықты арттырудың ғылыми негізделген 

механизмі бола алатынын көрсетеді. 

Мүдделер қақтығысы. Авторлар мүдделер 

қақтығысының жоқтығы туралы мәлімдеді. 

Қаржыландыру. Қаржыландыру 

жүргізілмеді.   

Зерттеудің ашықтығы. Мақаланың 

мазмұнына авторлар жауапты. 
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Резюме 
Актуальность. В условиях модернизации системы здравоохранения Республики Казахстан 

эффективность деятельности аптечных организаций в значительной степени зависит от уровня развития 

управленческих и коммуникативных компетенций. Недостаточная мотивация персонала, несистемный 
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характер кадровой политики и ограниченные механизмы профессионального развития негативно отражаются 

на организационной устойчивости. 

Цель. Выявить актуальные проблемы кадрового управления в аптечных организациях Республики 

Казахстан и научно обосновать программу повышения квалификации для руководящих фармацевтов на основе 

полученных эмпирических данных. 

Материалы и методы.  В исследовании приняли участие 385 фармацевтических специалиста из 19 

регионов Республики Казахстан. Сбор данных осуществлялся с использованием структурированной анкеты, 

разработанной на основе концептуальных направлений Job Satisfaction Survey (JSS) и принципов кадрового 

планирования в аптечных организациях. Для оценки взаимосвязей между переменными применялся критерий 

Пирсона χ² (p < 0,05). 

Результаты. Выявлены статистически значимые связи между наличием кадровой политики и уровнем 

развития организационных HR-практик. В организациях с формализованной кадровой политикой 

дополнительные обучающие мероприятия проводились в 82,3 % случаев, тогда как в организациях без кадровой 

политики — в 47,7 % (χ² = 51,26; p < 0,001). Мероприятия по привлечению и удержанию персонала 

реализовывались соответственно в 76,7 % и 40,5 % случаев (χ² = 51,47; p < 0,001). Также установлена значимая 

ассоциация между кадровой политикой и наличием социальных льгот (χ² = 36,73; p < 0,001). 

Заключение. Полученные результаты свидетельствуют о том, что институциональное внедрение 

кадровой политики способствует повышению организационной устойчивости и развитию персонала. На 

основании эмпирических данных разработана модульная программа повышения квалификации 

продолжительностью 120 академических часов, направленная на развитие управленческих компетенций. 

Программа охватывает направления кадрового менеджмента, лидерства и организационной эффективности. 

Ключевые слова: аптечная организация, кадровая политика, управленческие компетенции, 

повышение квалификации, кадровое планирование, HR-менеджмент. 
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Abstract 
Relevance. In the context of healthcare system modernization in the Republic of Kazakhstan, the effectiveness 

of pharmacy organizations increasingly depends on the level of managerial and communication competencies. 

Insufficient staff motivation, unsystematic HR policies, and limited professional development mechanisms negatively 

affect organizational stability. 

Aim. To identify current challenges in workforce management within pharmacy organizations of the Republic 

of Kazakhstan and to substantiate a competency-based continuing professional development (CPD) program for 

pharmacy managers based on empirical findings. 

Materials and methods: The study involved 385 pharmaceutical specialists from 19 regions of Kazakhstan. Data 

were collected through a structured questionnaire developed based on the conceptual domains of the Job Satisfaction 

Survey (JSS) and principles of workforce planning in pharmacy organizations. Associations between variables were 

assessed using Pearson’s chi-square (χ²) test (p<0.05) 

Results. Statistically significant associations were identified between the presence of HR policy and the 

development of organizational HR practices. In organizations with formal HR policy, additional training activities were 
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implemented in 82.3% of cases compared to 47.7% in organizations without HR policy (χ² = 51.26; p < 0.001). Recruitment 

and retention activities were reported in 76.7% versus 40.5%, respectively (χ² = 51.47; p < 0.001). A significant association 

was also found between HR policy and the availability of social benefits (χ² = 36.73; p < 0.001). 

Conclusion. The findings demonstrate that the institutional implementation of HR policy significantly 

strengthens organizational stability and workforce development indicators. Based on the empirical results, a 120-hour 

modular CPD program aimed at developing managerial competencies was designed. The program covers workforce 

management, leadership, and organizational effectiveness domains. 

Keywords: pharmacy organization, HR policy, managerial competencies, continuing professional development, 

workforce planning, HR management. 
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