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Losungen fur die Schlussel-

industrie Pharma

Potenziale ausschoépfen, ,,Gute Arbeit” starken, Produktivitat steigern,

Qualifikation fordern, Talente gewinnen

Deutschlands Industrie steht vor tiefgreifenden
Veranderungen: Der Strukturwandel fordert Un-
ternehmen und Belegschaften heraus. Um gesell-
schaftliche Strukturen dauerhaft zu starken ist es
zentral, die Chancen des Wandels zu nutzen und die
Aufstiegsperspektiven in den Schliisselindustrien
des Landes zu verbinden. Damit Zukunftsbranchen
wie die Pharmaindustrie ihr Wachstumspotenzial
voll ausschdpfen kdnnen, braucht es eine gezielte
Industriepolitik, die die Entwicklung und Fertigung
innovativer Produkte aktiv unterstiitzt. Eine der
groéfsten Herausforderungen in den kommenden
Jahren ist der demografische Wandel. Der Arbeits-
kraftemangel wird die Innovations- und Wachstums-
chancen der Wirtschaft erheblich erschweren.

Deshalb muss die demografische Herausforderung
aktiv gestaltet werden. Dies ist entscheidend, damit
Schliisselindustrien wie die Pharmabranche auch
klinftig in ausreichendem Mafse auf Fachkrafte in der
Produktion sowie in der Forschung und Entwicklung
zuriickgreifen kénnen. Noch wichtiger ist es, sorgsam
mit den Beschaftigten umzugehen. ,,Gute Arbeit*
heifst fiir gute Arbeitsbedingungen zu sorgen — und
Menschen flr gute Arbeitsverhaltnisse weiter zu
qualifizieren. Anders als in der Vergangenheit kann
die deutsche Wirtschaft nicht leichtfertig auf die
Fahigkeiten einer grofsen Zahl Beschaftigter verzich-
ten. Vielmehr ist es wichtig, ,,Drehscheiben® auf dem
Arbeitsmarkt zu starken, um das Fachkraftepotenzial

besser auszuschdpfen und den Wechsel zwischen
Branchen zu erleichtern.

Um den Wohlstand in Deutschland zu starken,
braucht es Antworten in der Arbeitsmarktpolitik.
Gemeinsam mit den Arbeitnehmer:innen und den
Unternehmen sollten deshalb Mafsnahmen auf drei
Ebenen ergriffen werden:

1. Vorhandene Fachkraftepotenziale besser
ausschoépfen und ,,Gute Arbeit” starken,

2. Produktivitatsreserven heben und Weiterquali-
fikation in den Mittelpunkt stellen sowie

3. Fachkrafte aus dem Ausland gewinnen und
die eigene Ausbildung starken.

Wirtschaft, Politik und Gesellschaft sind dabei glei-
chermafsen gefordert, zur Bewaltigung der Heraus-
forderungen beizutragen.

Wachstumsbremse
demografischer Wandel

Ein Viertel aller Erwerbstatigen in Deutschland ist
alter als 55 Jahre. Damit werden 6,7 Millionen Men-
schen dem Arbeitsmarkt im Laufe des kommenden
Jahrzehnts nicht mehr zur Verfiigung stehen; qualifi-
zierter Nachwuchs in ausreichender Zahl aber fehlt.
Der Bevolkerungsanteil von Menschen zwischen

55 und 67 Jahren ist vom Jahr 2012 bis 2022 um
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mehr als 3,5 Millionen Personen gewachsen. Die
meisten Angehdrigen dieser Kohorte sind nach

wie vor erwerbstatig: Zuletzt Gibten fast sechs von
zehn Menschen im Alter zwischen 55 und 64 einen
Beruf aus — 2013 waren es noch rund vier von zehn.
Obwohl der langere Verbleib von Alteren am Arbeits-
markt eine positive Entwicklung vor dem Hintergrund
der bestehenden Fachkrafteliicke darstellt, treten
nach wie vor viele altere Beschaftigte vor Erreichen
des Renteneintrittsalters aus dem Berufsleben aus.
Gleichzeitig ging in den vergangenen zehn Jahren die
Zahl der Erwerbspersonen im Alter zwischen 20 und
54 Jahren um 1,8 Millionen zuriick. Diese demografi-
sche Liicke stellt Unternehmen vor Herausforderun-
gen. Zum einen muss es alteren Beschaftigten durch
regelmafiige Qualifizierungen und gute Arbeitsbedin-
gungen ermdoglicht werden, bis zum Renteneintritt
gesund zu arbeiten. Zum anderen ist das Nach-
wuchsmanagement wichtig, nicht nur im Bereich der
Ausbildung, sondern auch in der Qualifizierung. An-
und Ungelernte kénnen damit zu guten Fachkraften
ausgebildet werden.

Im europaischen Vergleich liegt Deutschland hin-
sichtlich der Relation zwischen den aus dem Arbeits-
markt ausscheidenden und ihnen nachriickenden Ko-
horten zwar nahe am Durchschnitt: Auf 100 Personen
im Alter zwischen 60 und 64 Jahren —also kurz vor
dem Renteneintritt — kommen deutschlandweit 82
Personen im Berufseinstiegsalter zwischen 20 und
24 Jahren. Im Ranking der EU-Mitgliedsstaaten be-
legt Deutschland damit den 14. Platz. 100 Personen
im Alter von 55 und 59 Jahren stehen aber nur 59
Personen im Alter zwischen 15 und 19 Jahren gegen-
iber; flir 100 Personen im Alter zwischen 50 und 54
Jahren sind es sogar nur 56 im Alter zwischen zehn
und 14 Jahren. Demnach wird Deutschland absehbar
schneller altern als andere europaische Lander.

Fachkraftebedarf in der
pharmazeutischen Industrie

Schon heute haben die meisten Branchen Schwie-
rigkeiten, offene Stellen neu zu besetzen — auch

die pharmazeutische Industrie. Pharmazeutische
Unternehmen stehen ebenso vor der Aufgabe, geeig-
nete Fachkrafte in ausreichender Zahl ausbilden und
beschaftigen zu kénnen, um im globalen Wettbewerb
erfolgreich zu bleiben. Im Wettbewerb um die fahigs-
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ten Kopfe werden sich deshalb die Unternehmen mit
den besten Arbeitsbedingungen durchsetzen.

Dabei sind in der Pharmaindustrie spezifische
Bedarfe zu beachten, die in der Stellenbesetzung
gegenliber anderen Branchen besondere Herausfor-
derungen mit sich bringen. Eine im Vergleich hohe
Regulatorik, besondere Anforderungen an die Quali-
tatssicherung ihrer Produkte und Hygienestandards
von der Produktion bis zum Vertrieb, eine tiberdurch-
schnittliche MINT-Auspragung ebenso wie das Image
der Pharmaindustrie erschweren den Unternehmen
oftmals die Suche nach passenden Arbeitskraften.
Ein sozialpartnerschaftlicher Auftritt, in dem der
Wert der Pharmaindustrie fiir den Industriestandort
Deutschland und die Versorgungssicherheit auf der
einen Seite und Vorteile ,,Guter Arbeit“ wie hohe L&h-
ne, umfassende Tarifbindung, betriebliche Mitbestim-
mung auf der anderen Seite deutlich kommuniziert
werden, kann helfen, Menschen flir die Branche zu
gewinnen.

Beschiftigungsstruktur in der Pharmaindustrie
Die pharmazeutische Industrie ist als innovativste
Branche in Deutschland auf die Entwicklung und
Produktion komplexer Wirkstoffe und Arzneimittel
spezialisiert. Entsprechend bendtigt die Branche
viele hochqualifizierte Arbeitskrafte: 42 Prozent
der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
der Pharmaindustrie gehen Spezialist:innen- und
Expert:innentatigkeiten nach, die vielfach mit akade-
mischen Qualifikationen verbunden sind. Knapp die
Halfte sind Fachkrafte mit anerkannter Berufsaus-
bildung. Dagegen ist im industriellen Durchschnitt
etwas mehr als ein Viertel der Beschaftigten auf
dem Qualifikationsniveau von Spezialist:innen und
Expert:innen tatig, 56 Prozent sind Fachkrafte.

Jeder vierte qualifizierte Pharma-Beschaftigte ist mit
Aufgaben in der Forschung und Entwicklung befasst,
etwa 30 Prozent arbeiten in einem Produktionsberuf.
Der Rest geht Tatigkeiten in der Unternehmenssteu-
erung, im Handel sowie in der IT nach. Mit ihren mo-
dernen Berufsbildern, welche in Sozialpartnerschaft
laufend weiterentwickelt werden, bietet die Branche
attraktive Karrieremaoglichkeiten, insbesondere fiir
Frauen. Der Frauenanteil in der pharmazeutischen
Industrie betragt 40 Prozent — in der Industrie insge-
samt sind es knapp 19 Prozent.
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Aktuelle Engpasse in pharmarelevanten Berufen
Zwar sind pharmarelevante Berufe insgesamt aktuell
weniger von Engpassen betroffen als andere Berei-
che wie etwa die Pflege oder das Handwerk. Dennoch
konnte im Jahr 2023 fast jede dritte vakante Stelle in
pharmarelevanten Berufen nicht mit passend qualifi-
ziertem Personal besetzt werden.

Besonders schwer fallt Pharmaunternehmen die
Stellenbesetzung in Produktionsberufen — knapp die
Halfte der rechnerisch offenen Stellen entfallt auf
Berufe, die Produktionstatigkeiten zuzurechnen sind.
Dies betrifft sowohl Berufe wie die Mechatronik und
Automatisierungstechnik auf dem Qualifikationsni-
veau der Fachkrafte oder Expert:innen der Maschi-
nenbau- und Betriebstechnik, in denen Pharma im
starken Wettbewerb mit anderen Branchen um die
wenigen Fachkrafte steht, als auch branchenspe-
zifische Berufe wie beispielsweise Fachkrafte der
Chemie- und Pharmatechnik.

In der Forschung und Entwicklung mangelt es

der Branche zunehmend an Apotheker:innen und
Pharmazeut:innen, die neben der innovativen For-
schung oftmals auch die Qualitatssicherung im Pro-
duktionsprozess als ,qualified person“ Gibernehmen.

Trotz der im Branchenvergleich moderaten Nachfra-
ge pharmazeutischer Unternehmen nach hochquali-
fiziertem Personal in der Informatik und Wirtschafts-
informatik, fallt es hier besonders schwer, offene
Stellen mit passend qualifizierten Fachkraften zu
besetzen. Die daraus resultierenden Verzogerungen
in der Automatisierung und der Implementierung
von KI-Anwendungen werden zu einem Hemmschuh
fiir die heimische Forschung, Entwicklung und Pro-
duktion.

Knapp jeder vierte Beschaftigte in einem pharmare-
levanten Beruf ist alter als 55 Jahre. Folglich wird der
Wettbewerb um die besten Fachkrafte perspektivisch
in allen pharmarelevanten Berufsfeldern weiter zu-
nehmen. Damit werden auch die Herausforderungen
flir die Unternehmen der pharmazeutischen Industrie
wachsen.
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Vorhandene Fachkraftepotenziale
besser ausschopfen - ,,Gute Arbeit*
starken

In Zeiten wachsender Fachkrafteengpasse ist es von
zentraler Bedeutung, alle verbleibenden Reserven
auf dem Arbeitsmarkt zu mobilisieren. Denn die
Zielsetzung kann nicht in der Umverteilung einer fir
alle unzureichenden Zahl von Fachkraften zwischen
den Branchen bestehen. Vielmehr ist der Pool an zur
Verfligung stehenden Fachkraften grundsatzlich zu
vergrofsern — unter anderem (ber das Ausschopfen
vorhandener inlandischer Fachkraftepotenziale.
Hierzu zahlen Frauen, Menschen mit Migrations-
hintergrund und Altere ebenso wie Menschen mit
Behinderung. Dariiber hinaus sind tiber passgenaue
Angebote moglichst viele An- und Ungelernte flir
anspruchsvollere Tatigkeiten zu qualifizieren.

Best Practices:

1. Rickfuhrung in vollzeitnahe Teilzeit
nach Elternzeit

2. Flexibilisierung von Schichtmodellen

3. Eltern- und Pflegezeitmodelle

Eine besondere Bedeutung hat der Quereinstieg:
In der Transformation sollten Beschaftigte fiir jene
Arbeitsmarktbereiche gewonnen werden, in denen
der Bedarf besonders hoch und die Zukunftspers-
pektiven vielversprechend sind. Hierfiir braucht es
passgenaue Qualifikationsprogramme, die idealer-
weise in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern
entwickelt und mit den Arbeitsagenturen und Kam-
mern vor Ort umgesetzt werden. Daneben gilt es,
junge Menschen verstarkt von einer MINT-Ausbil-
dung — sowohl im Rahmen einer akademischen als
auch einer beruflichen Ausbildung — zu begeistern
und diese zu starken. Dies ist gerade fiir Unterneh-
men mit einem starken Bedarf an MINT-Fachkraften
wie in der pharmazeutischen Industrie von beson-
derer Bedeutung.
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Qualifikationsadaquate Beschiaftigung von

Frauen fordern

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen hat in Deutsch-
land in den vergangenen Jahren deutlich zugenom-
men, sodass diese im europaischen Vergleich aktuell
nur noch in den Niederlanden und Schweden héher
liegt. Jedoch arbeitet fast die Halfte der Frauen
hierzulande in Teilzeit mit vergleichsweise geringem
Stundenumfang. Dies hat zum einen zur Folge, dass
Frauen haufiger als Manner unterhalb ihres formalen
Qualifikationsniveaus tatig sind und zum anderen
geringere Chancen auf einen beruflichen Aufstieg
haben. Die negativen Anreize im Steuer- und Trans-
fersystem abzubauen kann helfen, Vollzeitbeschafti-
gung attraktiver zu machen.

Grundvoraussetzungen flir eine maximale Erwerbs-
beteiligung aller Beschaftigten mit familiaren Mehr-
belastungen sind eine gute Kinderbetreuung und
Versorgungsstrukturen fiir pflegebediirftige Angeho-
rige. Doch bestehen auch in diesen beiden Bereichen
starke Fachkrafteengpasse. Hier gilt es, die Fachkraf-
tesicherung in den entsprechenden Berufen optimal
zu fordern.

Unternehmen kénnen betroffenen Beschaftigten
Unterstiitzung in Form eigener Betreuungsangebote
und flexibler Arbeitszeitmodelle anbieten. Letzteres
beinhaltet auch, dass Modelle des Flhrens in Teilzeit
verstarkt zur Forderung von Frauen in Flihrungsposi-
tionen mitgedacht werden. Daflir braucht es Anstren-
gungen auf Ebene der Unternehmen. Pharmazeuti-
sche Unternehmen setzen bereits heute vermehrt auf
flexible Arbeitszeitmodelle und eine gute Verein-
barkeit von Beruf und Familie — und sollten diese
Strategie konsequent weiterverfolgen, um die Arbeit
in Vollzeit oder zumindest vollzeitnah allen Erwerbs-
tatigen zu ermoglichen.

Daneben steht aber auch die 6ffentliche Hand nicht
nur fur die Bereitstellung von Infrastrukturen in
Form von Kinderbetreuungs- und Pflegeplatzen in
der Pflicht. Zudem sind notwendige Anpassungen
gesetzlicher Regelungen vorzunehmen, die eine
weitere Flexibilisierung der verschiedenen Arbeits-
zeitmodelle hemmen. Derartige Regelungen auf ihre
Praxistauglichkeit in einer modernen, digitaleren
und gleichberechtigten Arbeitswelt zu prifen, ist
deshalb wichtig. Sozialpartner haben die Méglichkeit,
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im Rahmen von Tarifvertragen Arbeitszeitmodelle
anzupassen — dies findet schon heute in der Praxis
statt.

Jahre der Erwerbsfihigkeit besser ausschopfen
Die Lebenserwartung ist in den vergangenen Jahr-
zehnten deutlich gestiegen. Die Menschen werden
dabei nicht nur alter, sie leben auch gesiinder — nicht
zuletzt durch verbesserte Therapie- und Vorsorge-
moglichkeiten. Diese erhéhen die Lebensqualitat von
Patient:innen und ihren Angehdorigen, ermdoglichen
vielen Patient:innen eine schnellere Riickkehr und
Alteren eine langere Teilhabe an ihrem beruflichen
und sozialen Leben; kiirzere krankheitsbedingte Aus-
fallzeiten und eine langere Teilhabe Alterer entlasten
zudem die Betriebe und die sozialen Sicherungssys-
teme. Praventions- und Gesundheitsangebote sind
deshalb auch notwendige Elemente einer Politik zur
Fachkraftesicherung.

Altere bilden nach den Frauen das zweitgrofte
Beschaftigungspotenzial gemessen an der Arbeits-
zeit. Diesen Angebote zu machen, ihre Erfahrungen
und Kompetenzen méglichst lange im Erwerbsleben
einzubringen, scheint deshalb sinnvoll.

Best Practices:

1. Flexibilisierung der Arbeitszeiten
2. Gesunderhaltung und Pravention
3. Weiterbildungsangebote

In den vergangenen Jahren hat die Erwerbsbeteili-
gung Alterer deutlich zugelegt. Waren im Jahr 2012
noch 47 Prozent der 60- bis 64-Jahrigen erwerbsta-
tig, waren es im Jahr 2022 bereits 63 Prozent. Auch
jenseits des Renteneintrittsalters hat sich der Anteil
der Erwerbstatigen stark erhoht. Arbeiteten im Jahr
2012 noch elf Prozent der 65- bis 69-Jahrigen, waren
es im Jahr 2022 bereits 19 Prozent.

Zum einen sind altere Menschen als Zielgruppe

bei Neueinstellungen noch starker in den Blick zu
nehmen. Zum anderen gilt es, altere Beschaftigte
in den Unternehmen (ber geeignete Anreize und
gute Arbeitsbedingungen langer in diesen zu halten.
Unternehmen kénnen die Beschaftigung alterer



Seite 5/9

Mitarbeiter:innen mithilfe eines lebensphasensensib-
len Personalmanagements beférdern. Die Zielsetzung
besteht in der Erméglichung einer besseren Balance
zwischen Arbeit, Leben und Lernen fiir Beschaftigte
Uber ihre gesamte Erwerbsbiografie hinweg. Zentrale
Bestandteile eines lebensphasensensiblen Perso-
nalmanagements sind, neben flexiblen Arbeitszeit-
modellen, ein praventiv ausgerichtetes Gesund-
heitsmanagement und das lebenslange Lernen. In
der Gesamtschau sind diese Mafsnahmen auf den
Aufbau und Erhalt einer optimalen Beschaftigungsfa-
higkeit und einer altersgerechten Arbeitsgestaltung
ausgerichtet. Dies umfasst unter anderem ergo-
nomische Arbeitsplatze, Angebote im Gesundheits-
management wie gezielte Trainings zur Stressbewal-
tigung, betriebliche Sportangebote oder regelmafiige
Gesundheits-Check-ups durch Betriebsarzte sowie
Flexibilitat in Bezug auf Arbeitszeit und Arbeitsort.
Von diesen Angeboten profitieren alle Arbeitnehmer
gleichermafien.

Best Practices:

1. Nachqualifizierungen ,,on the job*“: So werden
beispielsweise zunehmend gelernte Backer
und Backereifachverkaufer:innen von phar-
mazeutischen Unternehmen eingestellt.
Diese bringen zentrale Kompetenzen mit,
die bei Stellen fiir Chemikanten dringend
gebraucht werden.

2. Kompetenzbasierte Stellenausschreibungen

3. Wissensweitergabe in altersgemischten
Teams, Mentoring

Damit Unternehmen diese Angebote wirkungsvoll
einsetzen konnen, bedarf es geeigneter, flankie-
render Mafsnahmen vonseiten der Politik. Mit der
Fachkraftestrategie Anfang des Jahres 2023 wurden
mit der Aufhebung der Hinzuverdienstgrenze bei
vorgezogener Altersrente sowie einer sechsprozenti-
gen Steigerung der Rente fiir jedes Jahr, welches eine
Person Uber die Altersgrenze hinaus arbeitet, bereits
erste wichtige MafSnahmen umgesetzt. Diesen Weg
gilt es konsequent weiterzuverfolgen, um Anreize zu
starken, die eine freiwillige und langere Erwerbstatig-
keit attraktiver machen.
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Lebenslanges Lernen - Qualifizierung in der
Transformation

Okologische und digitale Transformationsprozesse
sowie der damit einhergehende strukturelle Wandel
wirken auf den Arbeitsmarkt und verandern Kom-
petenzbedarfe der Wirtschaft schneller denn je. Im
Zuge dessen gilt es, Beschaftigte vieler Branchen
auf neue Tatigkeiten vorzubereiten. Dies ist oftmals
nur durch entsprechende Anpassungsqualifizierun-
gen moglich. Weiterbildungsangebote sind dabei
zielgruppengerecht zu gestalten und Chancen der
Digitalisierung zu nutzen.

Dies betrifft nicht nur altere Beschaftigte in einem
Unternehmen, die Gber Weiterbildungsangebote und
Wissensmanagementprogramme ihr bestehendes
Wissen an die kontinuierlichen Verdnderungen der
technischen Anforderungen anpassen respektive er-
weitern und an Jiingere weitergeben kénnen. So wird
nicht zuletzt der zunehmenden Digitalisierung und
Automatisierung Rechnung getragen. An- und unge-
lernte Arbeitskrafte, die zukiinftig anspruchsvollere
Aufgaben ibernehmen sollen, kdnnen beispielsweise
Giber den Erwerb von Teilqualifikationen schrittweise
nachqualifiziert und zum Berufsabschluss entwickelt
werden.

Quereinsteiger lassen sich besser erreichen, indem
Stellen kompetenzbasiert besetzt werden und noch
fehlende branchenspezifische Kompetenzen bei
Einstellung in auf sie abgestimmten Schulungen
vermittelt werden, so dass diese einen passenden
Berufsabschluss erwerben.

Gerade flr den Bereich der Qualifizierung im Zuge
der Transformation hat der Gesetzgeber mit dem
Qualifizierungschancengesetz und dem Arbeit-von-
morgen-Gesetz bereits umfangreiche Forderinstru-
mente geschaffen. Vor allem das Qualifizierungsgeld
ist ein sinnvolles Instrument, das Freiraume fiir die
Vorbereitung des Quereinstiegs schaffen kann. Doch
viele Unternehmen kennen die Férdermdoglichkeiten
nicht. Entsprechend gilt es, diese Forderinstrumente
bekannter zu machen und ihrer Umsetzung so wenig
burokratisch wie méglich zu gestalten. Zudem ist es
sinnvoll, Aus- und Weiterbildungsangebote gemein-
sam mit den Tarifpartnern, den Ausbildungsstellen
und den Arbeitsagenturen im Sinne von Reallaboren
zu entwickeln. Beispielhafte Ausbildungsangebote
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konnen zu bundesweiten Standards weiterentwickelt
werden. Dies konzertiert fiir Schlisselindustrien wie
die Pharmabranche zu etablieren scheint ein vielver-
sprechender Weg, um Fachkraftebedarfe zu decken
und gute Angebote fiir Beschaftigte aus Unterneh-
men zu machen, die unter Druck stehen.

Best Practices:
1. Angebot dualer MINT-Studiengange

Junge Menschen fiir MINT begeistern

Die digitale und 6kologische Transformation erfordert
mehr Arbeitskrafte mit technischen Fahigkeiten. Um
unseren Wohlstand auch in Zukunft sichern zu kon-
nen, bedarf es mehr Innovationen in Wirtschaft und
Gesellschaft — mehr als drei Viertel der Beschaftigten
in den Bereichen Forschung und Innovation haben
eine Qualifikation in den Schwerpunkten Mathema-
tik, Informatik, Naturwissenschaften oder Technik
(MINT). Dies umfasst nicht nur jene mit akademi-
scher Ausbildung in MINT wie Ingenieur:innen, IT-
Spezialist:innen oder Biopharmazeut:innen, sondern
auch beruflich ausgebildete Fachkrafte.

Bereits heute scheiden jahrlich fast 65.000 MINT-
Akademiker:innen altersbedingt aus dem Arbeits-
markt aus —in fiinf Jahren werden es Gber 74.000
sein. Der demografische Ersatzbedarf betragt bei
den MINT-Facharbeiter:innen aktuell fast 260.000
und wird in finf Jahren auf 272.000 steigen. Hinzu
kommen zukiinftig steigende Bedarfe aufgrund der
notwendigen Digitalisierung und Dekarbonisierung in
den Unternehmen — ohne Gegenmafsnahmen wird die
Liicke bei den MINT-Arbeitskraften grofser werden.

Gleichzeitig verzeichneten MINT-Studiengange

in den vergangenen Jahren immer weniger
Studienanfanger:innen. Wahrend im Jahr 2019
noch 192.500 junge Menschen ein Studium in
einem MINT-Fach aufnahmen, waren es 2023 rund
20.000 weniger — dabei ist die Zahl deutscher
Studienanfanger:innen mit einem

Minus von 23 Prozent besonders zurlickgegangen.
Mit Blick auf die Entwicklung der Ausbildungsnach-
frage in pharmarelevanten MINT-Berufen, welche
aktuell die grofsten Engpasse in der Stellenbesetzung
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aufweisen wie in der Chemie- und Pharmatechnik
oder in der Maschinenbau- und Betriebstechnik,
verblieb diese in den vergangenen Jahren weitest-
gehend auf einem stabilen Niveau — allerdings nicht
in der Maschinenbau- und Betriebstechnik: seit dem
Jahr 2019 entscheiden sich immer weniger junge
Menschen fiir eine Ausbildung in diesem Bereich.

Weder bei den akademischen noch beruflich ausge-
bildeten MINT-Arbeitskraften wird der Nachwuchs
die demografischen Ersatzbedarfe decken kénnen.
Neben der Hebung inléandischer Potenziale bei Frauen
und Alteren gilt es daher, den Herausforderungen in
der MINT-Bildung zu begegnen und junge Menschen
verstarkt von einer akademischen oder beruflichen
Ausbildung im MINT-Bereich zu begeistern.

Aktuell ist flir pharmazeutische Unternehmen die
Besetzung offener Stellen in der Produktion, die eine
berufliche Ausbildung erfordern, besonders schwie-
rig. Unternehmen kdnnen unter anderem ihr Ausbil-
dungsmarketing attraktiver und zielgerichteter gestal-
ten. Uber passgenaue Angebote wie Schiilerpraktika,
Schnuppertage und Einstiegsqualifizierungen kénnen
junge Menschen aller Zielgruppen angesprochen
werden. Dabei sind sowohl Ein- und Aufstiegsmaog-
lichkeiten in einem MINT-Beruf sowie die attraktiven
Arbeitsbedingungen und im Vergleich gute Bezahlung
in der Pharmaindustrie hervorzuheben — denn dies
gilt unabhangig davon, ob es sich um eine akademi-
sche oder berufliche Ausbildung handelt.

Die Politik kann diesen Prozess durch unterstiitzende
Rahmenbedingungen vereinfachen. Es braucht zu-
satzliche Investitionen des Staates in das Bildungs-
system. Denn nicht nur der Riickgang der naturwis-
senschaftlichen und mathematischen Kompetenzen
der 15-jahrigen Schiiler:innen ist laut der aktuellen
PISA-Studie bedenklich. Einem zunehmenden Bedarf
an Lehrkraften gilt es hierbei ebenso zu begegnen,
wie die Verfligbarkeit passend qualifizierter Lehr-
krafte zur Starkung der MINT-Facher zu erhdhen ist
als auch digitale Ausstattungen und Lehrangebote

zu verbessern sind. Der Digitalpakt ist konsequent
fortzusetzen.

Mit der Anfang des Jahres 2020 in Kraft getretenen
Novelle des Berufshildungsgesetzes sind einige
Verbesserungen eingefiihrt worden. Neue Ausbil-
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dungsstufen, eine Mindestverglitung und Teilzeitre-
gelungen sollen die Attraktivitat der Ausbildungs-
berufe erhéhen. Weitere flankierende Mafsnahmen
kénnen die Ausbildung noch attraktiver machen.

So sind sowohl Lander, Jobcenter als auch Arbeits-
agenturen gefordert, die Berufsorientierung zu
intensivieren, diese besser an die Bedirfnisse junger
Menschen anzupassen sowie mehr fir die duale
Ausbildung zu werben und investieren. Fir Unter-
nehmen sollten die Anreize gestarkt werden, die die
betriebliche Ausbildung (iber den eigenen Bedarf
hinaus belohnen.

Produktivitat steigern

Das Ausschdpfen vorhandener Technologien tragt
bereits zur Steigerung der Produktivitat von Beleg-
schaften bei. Zusatzlich ermdglicht der technische
Fortschritt durch Automatisierung und Digitalisierung
weitere notwendige Produktivitatssteigerungen.

Chancen neuer Technologien nutzen:
Digitalisierung, KI und vernetzte Produktion

Die Digitalisierung ist ein wichtiger Einflussfaktor auf
die Produktivitatsentwicklung. Als Basisinnovation
ermoglicht die Digitalisierung effizientere Prozesse
sowie bessere Produkte und Dienstleistungen. Die
Implementierung neuer Lésungen unter Zuhilfenah-
me digitaler Hilfsmittel wie zum Beispiel Klinstliche
Intelligenz (KI), Cloud- und Plattformtechnologien
oder auch Labor-Informations- und Management-
Systeme in der Forschung, Entwicklung und Pro-
duktion ist besonders fiir Pharmaunternehmen eine
Herausforderung, die in der Regel komplexe behérd-
liche Auflagen und Vorschriften erflllen missen—
gleichzeitig bietet die Einflihrung neuer digitaler
Technologien viele Chancen.

Durch KI- und Cloudanwendungen kdnnen traditi-
onell langwierige Forschungs- und Entwicklungs-
prozesse verkirzt und lebenswichtige Therapeutika
schneller auf den Markt gebracht werden. Das Digita-
lisierungstempo entscheidet damit iber die Position
der deutschen Pharmaindustrie im internationalen
Wettbewerb.

Die Potenziale, die aus der Automatisierung sich
wiederholender Arbeitsschritte, der Entlastung der
Menschen von Routinetatigkeiten und der daraus
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resultierenden neuen Freiraume fiir anspruchsvollere
Aufgaben und Innovation gehoben werden kdnnen,
kénnen die Arbeitsproduktivitat erhéhen und damit
die Produktivitatsverluste durch den demografischen
Wandel ausgleichen. Dies bedeutet aber auch, dass
einzelne Kompetenzen von Mitarbeiter:innen weniger
gebraucht und neue Qualifikationen bendtigt werden.
Hier sind Unternehmen gefragt, ihre Beschaftigten
Uber Qualifizierungsmafinahmen in der digitalen
Transformation gezielt zu unterstiitzen und diese bei
der Einflihrung digitaler Anwendungen im Betriebs-
ablauf einzubinden.

Best Practices:

1. KIin der Wirkstoffforschung, -entwicklung
und -produktion: So bedarf beispielsweise
die Durchfiihrung klinischer Studien umfang-
reicher Dokumentationen. Die Konsolidierung
dieser Dokumente fiir die Zulassung ist zeit-
aufwandig. Hier kann die KI Teile des Doku-
mentationsprozesses (ibernehmen und einen
ersten Entwurf generieren, der von einer
Fachkraft im Anschluss tGberprift und verfei-
nert wird. Auch die in der Wirkstoffproduktion
umfangreichen Dokumentationspflichten im
Rahmen des Qualitatsmanagements kdnnen
durch den Einsatz von der KI zumindest in
Teilen automatisiert werden.

2. Umsetzung unternehmerischer Digital-
strategien

Grundvoraussetzung fir eine digitalisierte Wirtschaft
ist eine flachendeckende sowie leistungsfahige
digitale Infrastruktur. Hierzu zahlen Breitbandinternet
und der Mobilfunkstandard 5G. Gewerbegebiete, das
Bildungswesen und der 6ffentliche Sektor sind beim
Netzausbau besonders in den Blick zu nehmen. In
landlichen Raumen gilt dies noch mehr als in stad-
tischen Raumen. Hier ist die Politik gefragt, die fir
die digitale Transformation notwendige Infrastruktur
bereitzustellen. Zudem kommt ihr die Aufgabe zu,
einen rechtlichen Rahmen zu schaffen, der es erlaubt,
die wirtschaftlichen Potenziale der KI-Anwendungen
rechtssicher zu erproben und gleichzeitig die Verfah-
ren anhand ethischer Leitlinien hinsichtlich Fairness
und Transparenz bewerten zu kdnnen.
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Fachkrafte aus dem Ausland
gewinnen

Das inlandische Fachkraftepotenzial wird in den
kommenden Jahren demografisch bedingt weiter
schrumpfen. Damit wird die arbeitsmarktokonomi-
sche Bedeutung internationaler Arbeitskrafte fir die
Fachkraftesicherung in Deutschland immer wichtiger.
Qualifizierte Zuwanderung ist deshalb verstarkt zu
forcieren und muss durch geeignete institutionelle
Rahmenbedingungen flankiert werden. Dies betrifft
vor allem die Erwerbs- und Bildungszuwanderung
aus aufsereuropaischen Staaten.

Erwerbsmigration von Fachkraften

Das neue Fachkrafteeinwanderungsgesetz bietet
eine solide Grundlage fiir die Erwerbsmigration

von Fachkraften aus nicht-europaischen Staaten.
Durch die aktuelle Novellierung ist es nun auch fir
auslandische Fachkrafte mit Berufserfahrung und
Auszubildende deutlich leichter, nach Deutschland
zu kommen. In der letzten Phase werden zusatzlich
»Chancenkarten® fiir die Jobsuche vergeben. Insbhe-
sondere die Moglichkeit der Erwerbsmigration fiir
beruflich qualifizierte Drittstaatenangehdorige jenseits
der von der Bundesagentur fiir Arbeit definierten
Engpassberufe ist ein wichtiger Schritt zur Fach-
kraftesicherung — denn Unternehmen bekommen
Engpasse friiher zu spliren als sie in den amtlichen
Statistiken sichtbar werden.

Um die Potenziale, die das Fachkrafteeinwanderungs-
gesetz bietet, besser ausschépfen zu kdnnen, bedarf
es der konsequenten Nutzung digitaler Moglichkeiten
sowie funktionierender und tbersichtlicher Verwal-
tungsstrukturen, um die langwierigen und komplexen
Verfahren zu verbessern. Hierzu zahlen:

1. Eine schnellere Visavergabe,

2. eine bessere Erreichbarkeit der zustandigen
Auslanderbehdrden,

3. die schnelle und konsequente Digitalisierung
aller relevanten Behorden sowie

4. eine zentrale Beratungsstelle fiir Unternehmen
(One-Stop-Shop).

Die Fachkraftesicherung Gber Zuwanderung kann
zudem nur erfolgreich gelingen, wenn internationale
Fachkrafte auch nach ihrem Zuzug eine dauerhafte
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Perspektive in Deutschland sehen — Angebote zur
Integration in den deutschen Arbeitsmarkt und in die
deutsche Gesellschaft sind hier ebenso mitzudenken
wie eine gute Offentlichkeitsarbeit zu den positiven,
aber auch herausfordernden Aspekten der notwendi-
gen Zuwanderung, um die Offenheit der Bevolkerung
und in den Betrieben zu starken.

Viele Arbeitgeber begleiten bereits auslandische
Fachkrafte vor, wahrend und nach den erforderlichen
Anerkennungsverfahren und unterstiitzen diese bei
birokratischen sowie finanziellen Hiirden. Jedoch
brauchen auch Unternehmen Unterstiitzung und In-
formationen zu den erforderlichen Verfahren. Bislang
bestehen regional und lokal sehr unterschiedliche An-
gebote, die von Unternehmen nur schwer zu (iberbli-
cken sind. Es braucht daher eine zentrale Anlaufstelle,
in welcher alle Angebote gebiindelt vorliegen und die
interessierte Unternehmen entlang des gesamten
Prozesses begleiten kann. Denn diese miissen nicht
nur im Zuge der Rekrutierung auslandischer Fachkraf-
te viel Engagement aufbringen, sondern auch einen
Grofsteil der Integration vor Ort leisten. So unterstiit-
zen sie Zugewanderte beispielsweise beim Spracher-
werb — eine aus Sicht der Unternehmen besonders
hohe Hiirde im Rekrutierungs- und Onboarding
Prozess —, bei der Integration im Betrieb durch Men-
toringprogramme und teilweise sogar bei der Woh-
nungssuche. Denn es fehlt gerade in Ballungsgebieten
oft an bezahlbarem Wohnraum —auch hier braucht es
dringend Losungen durch die Politik.

Best Practices:

1. Pilotprojekt ,,Ukrainer:innen integrieren®

2. Unternehmensinterne Sprach- und Inte-
grationskurse, die im ersten halben Jahr
nach Einstellung Mitarbeiter:innen zunachst
ausschliefslich sprachlich schulen und
in Integrationskursen auf das Leben in
Deutschland vorbereiten.

3. Mentoring

Vor allem in global agierenden Unternehmen arbeiten
Teams unterschiedlicher Unternehmensstandorte zu-
sammen. Doch diese Teams an einem europaischen

Standort nicht nur kurzfristig zusammenzubringen, ist
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aufgrund der vielen Regelungen beispielsweise rund
um das Arbeitsrecht, Steuerrecht oder Regelungen in
den Sozialversicherungen fiir Unternehmen schwie-
rig. Hier gilt es, hemmende Rahmenbedingungen
anzupassen. Denn die Moglichkeit, an unterschiedli-
chen europaischen Standorten eines Unternehmens
arbeiten zu kénnen, kann die Attraktivitat fiir poten-
zielle aufsereuropaische Fachkrafte erhohen.

Zuwanderung iiber das Bildungssystem

Neben der Zuwanderung bereits ausgebildeter Fach-
krafte ist die Zuwanderung tiber das Bildungssystem
ein weiterer Schritt zur Fachkraftesicherung. Zwar
wiirden die Ausbildungskosten fiir 100.000 zusatz-
liche Studierende aus dem Ausland, vor allem in
MINT-Studiengangen, mit jahrlich etwa 0,7 Milliar-
den Euro zu Buche schlagen. In der Gegenrechnung
zahlt sich dies in Form deutlich héherer Einnahmen
der 6ffentlichen Hand und einem steigenden Arbeits-
krafteangebot in den von Engpassen betroffenen
Berufen aus.

Deutschland ist, nicht nur aufgrund der Gebuhrenfrei-
heit der hochschulischen Ausbildung, im internatio-
nalen Vergleich ein attraktiver Studienstandort fiir in-
ternationale Talente. Auch wenn die Zugangswege an
deutsche Hochschulen grundsatzlich liberal geregelt
sind, werden aber Studieninteressierte aus armeren
Familien aufgrund des fiir die Visaerteilung erforder-
lichen Nachweises eines gesicherten Lebensunter-
halts abgeschreckt. Auch braucht es eine gezielte
Ansprache junger Menschen, die Interesse an einem
Auslandsstudium haben; dies erfolgt bereits Giber die
Plattform ,,Study in Germany*.

Von den rund 50.000 internationalen Studienab-
solventen erwirbt Uiber die Halfte ihren Abschluss

in einem MINT-Studiengang. Dennoch gelingt
ihnen—trotz des enormen Fachkraftemangels in
diesen Berufen — der Ubergang in den Arbeitsmarkt
oft nicht. So ist auch etwa ein Jahr nach Studien-
abschluss noch rund ein Drittel der internationalen
Absolvent:innen auf Arbeitssuche. Die Vorbereitung
der internationalen Studierenden auf die Integration
in den deutschen Arbeitsmarkt gehort seit Einflihrung
des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes ebenfalls zu
den Aufgaben der Hochschulen. Um den Verbleib
internationaler Studierender in Deutschland zu for-
dern, unterstltzt derzeit der Deutsche Akademische
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Austauschdienst (DAAD) deutsche Hochschulen mit
der ,Campus-Initiative Internationale Fachkrafte®
beim Ausbau von Begleitstrukturen und Career Servi-
ces fiir internationale Studierende und Graduierte in
Deutschland. Dieser Weg ist vor dem Hintergrund des
sich verscharfenden Fachkrafteengpasses konse-
quent weiter zu verfolgen.

Best Practices:

1. Schul- und Hochschulkooperationen
2. Stipendien

Auslandische Jugendliche spielen bereits heute eine
zunehmend wichtige Rolle in der Ausbildung — diese
sind mit Blick auf die Fachkraftesicherung in Zukunft
noch starker in den Fokus zu riicken. Unternehmen
sollten vermehrt auf diese Zielgruppe setzen und

sich iber einen auf potenzielle auslandische Auszu-
bildende angepassten Employer-Branding-Prozess
als attraktive Ausbildungsstatte in Deutschland
prasentieren. Dies ist (iber entsprechende Unterstiit-
zungsangebote fiir junge auslandische Auszubildende
wie Sprach- und Integrationskurse oder Mentoring-
und Coachingprogramme zu flankieren. Die letzte
Novellierung des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes
war bereits darauf ausgerichtet, jungen Menschen aus
dem aufdereuropdischen Ausland unter anderem die
Suche nach und Aufnahme einer dualen Ausbildung in
Deutschland zu erleichtern. Jugendliche kdnnen sich
nun neun Monate fiir die Suche nach einem Ausbil-
dungsplatz in Deutschland aufhalten; das Niveau der
erforderlichen Sprachkenntnisse wurde abgesenkt.
Die Zielgruppe wurde zudem auf junge Erwachsene
bis 35 Jahre erweitert. Uber diese Méglichkeiten wird
aufderhalb der EU zwar bereits liber das Portal der
Bundesregierung zur Fachkrafteeinwanderung ,,Make
it in Germany“ informiert, doch sollten diese Bemii-
hungen zusatzlich verstarkt werden. Zudem bendtigen
insbesondere kleine und mittlere Unternehmen Hilfe-
stellung bei der Werbung und Auswahl von geeigneten
Kandidat:innen im Ausland.

Ansprechpartner
vfa Bereich Wirtschaftspolitik
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