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1 Einflihrung

Der Fachkraftemangel fordert die Unternehmen der deutschen Wirtschaft zunehmend heraus. Bereits heute
beklagen knapp die Halfte aller in Deutschland ansassigen Unternehmen, dass ihre Geschaftstatigkeiten
durch fehlende Fachkrafte beeintrachtigt werden (Garnitz et al., 2023). Der demografische Effekt wird seine
volle Wirkung auf den Arbeitsmarkt erst in den kommenden Jahren entfalten: Die Renteneintritte der gebur-
tenstarken Jahrgange 1946 bis 1964, und damit ihr Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt, werden die beste-
henden Fachkrafteengpasse verscharfen und dirften zudem zu neuen Engpassen fiihren, denn die ihr nach-
folgenden Generationen sind deutlich kleiner. Allein zwischen 2023 und 2027 wird sich laut IW-Arbeitsmarkt-
fortschreibung die Fachkraftellicke von 570.000 auf 728.000 fehlende Fachkrafte erhéhen (Burstedde / Tie-
demann, 2024). Zugleich erfordert die notwendige digitale Transformation zunehmend einschlagig ausgebil-
dete Fachkrafte, so dass in den letzten Jahren die Nachfrage der Unternehmen aller Industrie- und Dienst-
leistungsbranchen nach Fachkraften mit IT-Kompetenz anstieg und der Wettbewerb um eben diese Fach-
krafte deutlich zulegte (Flake et al., 2023). Auch die Dekarbonisierung und die De-Globalisierung fiihren dazu,
dass in einigen Berufsbereichen mehr Fachkrafte benotigt werden. All diese Entwicklungen erhéhen in Zu-
kunft den Konkurrenzdruck um gut ausgebildete Fachkrafte fir Unternehmen. Eine aktuelle, spezifisch auf
die Pharmaindustrie zugeschnittene Engpassanalyse geht der Frage nach, wie sich die Situation der Pharma-
industrie hinsichtlich der Stellenbesetzung in fiir sie relevanten Berufen darstellt (Kirchhoff et al., 2024). Ins-
gesamt ergeben sich aus dieser Analyse drei Kernbefunde zu den spezifischen Problemlagen pharmazeuti-
scher Unternehmen:

®  Pharmazeutische Unternehmen haben zunehmend Schwierigkeiten, passend ausgebildete Fachkrafte
am Standort zu gewinnen. Die Stellenbesetzungsschwierigkeiten in der Pharmaindustrie legten in den
letzten zehn Jahren, insbesondere aber zu Beginn dieses Jahrzehnts, deutlich zu: Zuletzt konnte jede
vierte offene Stelle in der pharmazeutischen Industrie rechnerisch nicht besetzt werden.

® Die Stellenbesetzungsschwierigkeiten sind auf vergleichsweise wenige Berufe zurlickzufiihren — knapp
ein Flinftel der identifizierten Engpassberufe tragt drei Viertel der aktuellen branchenspezifischen Fach-
kraftellicke. Der Fachkraftemangel trifft die Branche auf jeder Stufe der Wertschopfungskette von For-
schung und Entwicklung iber Produktion bis hin zu Handel und Vertrieb, ebenso wie Querschnittstatig-
keiten in der IT und Unternehmenssteuerung. Zuletzt dehnte sich die Problematik aber auf immer mehr
Berufe aus.

®  Die aktuelle, durch Engpdsse gepragte Arbeitsmarktsituation wird sich kiinftig weiter verscharfen, denn
die Stellenbesetzungsschwierigkeiten in der Pharmaindustrie dirften perspektivisch zunehmen.

Auch wenn sich auf der Grundlage dieser pharmaspezifischen Erkenntnisse tiber den zunehmenden Wettbe-
werb um qualifizierte Fachkrafte bereits Handlungsempfehlungen an Politik und Unternehmen formulieren
lassen, griinden diese doch zunachst ausschlielRlich auf einer rechnerischen Analyse der IW-Fachkraftedaten-
bank. Fiir ein umfassendes Verstandnis moglicher Handlungsoptionen von pharmazeutischen Unternehmen
in ihren Stellenbesetzungsbemiihungen sowie die Ableitung von an die Branche angepassten Strategien zur
Uberwindung des Fachkraftemangels braucht es daher erginzend ein tiefergehendes, qualitatives Verstind-
nis, das Uber anekdotische Evidenzen hinausgeht. Denn Unternehmen kdénnen die Auswirkung eines Fach-
kraftemangels unabhangig von den empirischen Befunden unterschiedlich bewerten. Ihre Situation kann sich
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individuell deutlich unterscheiden. Dariiber hinaus ist davon auszugehen, dass Unternehmen in der Vergan-
genheit bereits Erfahrungen mit Stellenbesetzungsschwierigkeiten gemacht haben und infolgedessen unter-
schiedliche Strategien zur Fachkraftegewinnung mit jeweils unterschiedlichen Erfahrungen implementiert
haben.

Vor diesem Hintergrund wurde im Mai 2024 ein Workshop mit Vertretern in Deutschland ansassiger phar-
mazeutischer Unternehmen durchgefiihrt. Der Workshop verfolgte die grundlegende Zielsetzung, Chancen,
Erfolgsfaktoren und Potenziale des ,Bewerbungsprozesses” der Unternehmen bei potenziellen Arbeitneh-
mern zu identifizieren und damit Ubertragbare passgenaue Best-Practice Beispiele fiir Unternehmen und
Handlungsempfehlungen an die Politik ableiten zu kénnen. Im Fokus des Workshop stand die Leitfrage: ,,Wie
kénnen pharmazeutische Unternehmen unter dem bestehenden und sich in Zukunft verstarkenden Fachkraf-
temangel geeignetes Personal finden, binden und qualifizieren?“. Insgesamt waren im Workshop elf Unter-
nehmen vertreten. Dabei wurde auf eine heterogene Zusammensetzung der Teilnehmenden geachtet, um
moglichst vielfaltige Perspektiven aus Regionen und Funktionen einzubeziehen. Dies betrifft zum einen die
Heterogenitat aus regionaler Sicht, denn Probleme in der Stellenbesetzung in pharmazeutischen Unterneh-
men wie auch der Umgang mit Fachkradfteengpassen konnen sich je nach regionalem Standort unterschied-
lich darstellen. Zum anderen wurde eine interdisziplindre Zusammensetzung der Teilnehmenden hinsichtlich
ihrer Position in den Unternehmen angestrebt. Uber die Einbindung von Produktionsleitern, Managern der
Bereiche Human Ressources, Program, Governmental Affairs sowie Patient Advocacy konnte sichergestellt
werden, dass unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen in die Analyse und Ideenfindung einflieRen
kdénnen.

Der Aufbau des Workshops folgte einem Dreiklang: In einem ersten Schritt wurden die Teilnehmenden ge-
beten die branchenspezifischen Bedarfe und Herausforderungen der Pharmaunternehmen am Wirtschafts-
standort Deutschland sowie deren Auswirkungen auf die Rekrutierung zu erarbeiten. AnschlieBend wurden
im zweiten Schritt die Ursachen fiir den Status quo des aktuellen Fachkraftemangels, sowie die aus ihrer Sicht
beeinflussenden Faktoren auf das prognostizierte AusmaR des zukilinftigen Fachkraftemangels erortert. Ana-
log zu der im Vorfeld erstellten pharmaspezifischen Engpassanalyse wurden hierbei die wirtschaftlichen Ta-
tigkeiten der Unternehmen von der ,,Forschung und Entwicklung”, Gber die , Produktion” bis zum , Handel
und Vertrieb” sowie Querschnittstatigkeiten in der ,,IT“ und ,,Unternehmenssteuerung” separat betrachtet,
denn Stellenbesetzungsschwierigkeiten kdnnen sich zwischen den Stufen der Wertschopfungskette in einem
Unternehmen grundlegend unterscheiden (Kirchhoff et al., 2024). AbschlieRend wurden im dritten Schritt
unternehmensinterne Strategien zur Fachkraftesicherung beleuchtet. Dabei stand im Fokus, welche MaR-
nahmen die Unternehmen bereits heute umsetzen, fiir wie erfolgversprechend sie diese halten und an wel-
chen Stellen Unterstltzungsbedarf durch die Politik notwendig wird, um dem Problem des Fachkrafteman-
gels zielgerichtet begegnen zu kénnen.

Der vorliegende Werkstattbericht fasst die Ergebnisse dieses Workshops zusammen und erganzt damit die
auf Basis der quantitativen Engpassanalyse in pharmarelevanten Berufen identifizierten, branchenspezifi-
schen Ergebnisse und Schlussfolgerungen (Kirchhoff et al., 2024). Das Zusammenspiel aus quantitativer und
qualitativer Analyse schafft Giber den Abgleich der statistisch-empirisch ermittelten Ergebnisse mit den kon-
kreten Erfahrungen pharmazeutischer Unternehmen ein umfassendes Bild auf die Stellenbesetzungsschwie-
rigkeiten der Pharmaindustrie am Standort Deutschland.
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2 Aktuelle Betroffenheit pharmazeutischer Unternehmen von
Fachkraftemangel und antizipierte Entwicklungsrichtung

Variierende Betroffenheit: Fachkraftemangel in ,,Produktion” und ,,IT“ besonders
spurbar

Stellenbesetzungsschwierigkeiten zeigen sich auch in pharmazeutischen Unternehmen immer deutlicher:
Konnte zuletzt jede vierte offene Stelle pharmazeutischer Unternehmen in Deutschland rechnerisch nicht
mit einem passend qualifizierten Arbeitslosen besetzt werden, war es zehn Jahre zuvor erst jede achte offene
Stelle (Kirchhoff et al., 2024). Dieses Ergebnis einer statistisch-quantitativen Analyse wurde von den Unter-
nehmensvertretern des Workshops bestatigt. Diese wurden gebeten, auf einer Skala von 0 (gar nicht betrof-
fen) bis 10 (sehr stark betroffen) zu beurteilen, wie stark ihr Unternehmen auf den verschiedenen Stufen der
pharmazeutischen Wertschopfungskette zum aktuellen Zeitpunkt vom Fachkraftemangel betroffen ist (Ab-
bildung 1). Dabei wurden zwei Kernergebnisse deutlich: Zum einen haben alle Unternehmen angegeben, dass
sie vom Fachkraftemangel betroffen sind; nur wenige konstatierten eine leichte Betroffenheit, welche sich
auf Stellenbesetzungsschwierigkeiten im ,Handel und Vertrieb” und in der , Unternehmenssteuerung” be-
schrankten. Zum anderen sind die Bereiche ,,Produktion” und ,,IT“ besonders stark von Fachkrafteengpassen
betroffen (Abbildung 1). Fir die einzelnen Stufen der pharmazeutischen Wertschopfungskette stellen sich
die Ergebnisse wie folgt dar:

®  Die Workshopteilnehmenden bewerteten die Betroffenheit ihres Unternehmens von Fachkrafteengpas-
sen im Bereich der ,,Produktion” durchschnittlich mit 8,2 Punkten — kein Unternehmen vergab in diesem
Bereich eine Punktzahl niedriger als 7. Zwei Unternehmen gaben eine ,,sehr starke Betroffenheit” an und
vergaben 10 Punkte. Ein Workshopteilnehmender beschrieb die aktuelle Stellenbesetzungssituation sei-
nes Unternehmens folgendermalen: ,In der Produktion brennt es bereits lichterloh!”

®  Mit durchschnittlich 7,4 vergebenen Punkte folgte die ,,IT als Gberdurchschnittlich vom Fachkrdfteman-
gel betroffener Bereich. Hier zeigte sich allerdings eine groRere Bandbreite an Antworten als im Bereich
der produktionsrelevanten Stellenbesetzungen. Zwei Unternehmen bewerteten die Betroffenheit in der
,IT“ mit 3 beziehungsweise 5 Punkten als leichte bis mittlere Stellenbesetzungsschwierigkeiten, wahrend
ein Unternehmen sehr stark vom Fachkraftemangel in der ,,IT“ betroffen war und demensprechend 10
Punkte vergab.

®  Auf der ersten Stufe der pharmazeutischen Wertschépfungskette, der ,,Forschung und Entwicklung”,
wurde die aktuelle Betroffenheit der Unternehmen mit durchschnittlich 5,1 Punkten im Mittelfeld ein-
geordnet. Dabei kristallisierten sich zwei Gruppen heraus: Sechs der am Workshop teilnehmenden Un-
ternehmen bewerteten ihre Besetzungsschwierigkeit in forschungs- und entwicklungsrelevanten Beru-
fen mit 3 bis 5 Punkten, die verbleibenden vier Unternehmen vergaben 6 bis 7 Punkte und sahen damit
groRRere Problemen in der Besetzung offener Stellen.

®  Am wenigsten nehmen die im Workshop vertretenen Unternehmen zum jetzigen Zeitpunkt Engpasse im
,Handel und Vertrieb” und in der ,,Unternehmenssteuerung” wahr. Hier vergaben die Teilnehmenden im
Durchschnitt 3,8 respektive 4,1 von maximal 10 Punkten. Doch auch in diesen beiden Bereichen unter-
nehmerischer Tatigkeiten wird deutlich, dass Unternehmen von Fachkrafteengpassen unterschiedlich
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stark betroffen sind, beziehungsweise diese unterschiedlich wahrnehmen kénnen. Im Bereich ,Handel
und Vertrieb” schwankten die Einschatzungen der Unternehmen zwischen einem und 7 vergebenen
Punkten, im Bereich der ,Unternehmenssteuerung” zwischen 2 und 6 Punkten.

Abbildung 1: Problemraum — AusmaR des Fachkraftemangels in pharmazeutischen Unternehmen

Aktuelle Betroffenheit vom Fachkraftemangel der im Workshop vertretenen Unternehmen auf den unterschiedlichen
Stufen der pharmazeutischen Wertschopfungskette; Skala von 0 (gar nicht betroffen) bis 10 (sehr stark betroffen)

UN-
Steuerung

oo o o0 o H .
. .
0 5 10

Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage der Ergebnisse des im Mai 2024 durchgefiihrten Workshops mit Unternehmensvertre-
tern der pharmazeutischen Industrie

Fehlende Absolventen bis mangelnde Willkommenskultur: Vielfdltige Ursachen fiir
Knappheiten und Stellenbesetzungsschwierigkeiten in der Pharmaindustrie

Insgesamt konnten die Workshopteilnehmenden vier Bereiche von Ursachen der aktuellen Fachkrafteeng-
passe identifizieren:

®  Der demografische Wandel wurde als eine der wichtigsten Ursachen fiir den aktuellen Fachkraftemangel
benannt. Denn fiir die aus den Unternehmen altersbedingt ausscheidenden Mitarbeitenden steht eine
immer geringer werdende Zahl an Studien- und Ausbildungsabsolventen auf dem Arbeitsmarkt zur Ver-
flgung. Diese Einschatzung der Unternehmen deckt sich mit den empirischen Befunden entsprechender
Arbeitsmarkt- und branchenspezifischer Engpassanalysen (Kirchhoff et al., 2024). Von den Teilnehmen-
den wurde in diesem Zusammenhang besonders hervorgehoben, dass sich die Suche nach MINT-Fach-
kraften (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik) fiir die Pharmaindustrie zu einem
immer groReren Problem erwachst — in diesem Bereich wird von den Unternehmen eine sinkende Zahl
an entsprechend ausgebildeten Absolventen beobachtet. Auch diese Einschatzung der Unternehmen
deckt sich mit aktuellen Befunden empirischer Analysen zu Entwicklungen in den Erwerbstatigenzahlen
in MINT-Berufen: Diese prognostizieren sowohl einen Riickgang der MINT-Studienanféangerzahlen als
auch einen langfristigen Riickgang des Angebots an MINT-Kraften auf dem deutschen Arbeitsmarkt (An-
ger at al., 2024). Vor allem fiir innovative Branchen wie die Pharmaindustrie ist ein ausreichendes Ange-
bot an MINT-Fachkraften fiir ihre zuklinftige Wettbewerbsfahigkeit unerlasslich: ,Branchenanalysen zei-
gen, dass innerhalb Deutschlands MINT-Erwerbstatigkeit und Innovationsstarke eng miteinander ver-
zahnt sind.” (Anger et al., 2024, S. 20.) Die im Workshop beschriebene starke MINT-Auspragung der
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Belegschaften zeigt, warum eine sinkende Zahl an Bewerbern auf ausgeschriebene Stellen mit MINT-
Bezug der pharmazeutischen Unternehmen bereits heute zu einem Problem fiir die wirtschaftlichen Ta-
tigkeiten gerade in der Produktion und im Bereich der IT der Unternehmen wird. So formulierte ein Teil-
nehmender die Bewerberlage in seinem Unternehmen folgendermalen: , Auf eine freie Stelle im Bereich
BW.L erhalten wir 500 Bewerbungen. Suchen wir aber einen Ingenieur, kommen bekommen wir vielleicht
flinf Bewerbungen auf diese Stelle.” Einen Grund fiir diese Entwicklung sehen die Unternehmen bereits
in der schulischen Bildung verankert, die aus ihrer Sicht der Ausbildung der jungen Menschen in mathe-
matischen und naturwissenschaftlichen Kompetenzen einen zu geringen Stellenwert einrdumt und sich
diese Kompetenzen bei den Schiilern zudem seit Jahren verschlechtern. Entsprechend schilderten die
anwesenden Unternehmensvertreter ihren Eindruck, dass junge Menschen auch weniger Antrieb haben,
ihre Zukunft in einem Beruf mit mathematischer oder naturwissenschaftlicher Ausrichtung zu gestalten.
Fehlender Nachwuchs in diesem Bereich ist fiir hochinnovative Branchen bereits heute eine Hiirde und
wird zukinftig zu einem deutlichen Problem erwachsen.

B Der spezifische Unternehmensstandort und dessen Rahmenbedingungen wurde von den Workshop-Teil-
nehmenden als weitere Ursache fiir Schwierigkeiten in der Stellenbesetzung benannt. Unternehmen in
landliche Regionen fallt es schwerer, bendtigte Fachkradfte anzuziehen. Viele Arbeitnehmer ziehen einen
Arbeitsort in der Nahe urbaner Strukturen mit einer entsprechenden Infrastrukturausstattung vor. Dies
beinhaltet unter anderem die Verfligbarkeit von Kinderbetreuungs- oder Pflegeplatzen fiir erkrankte
oder altere Angehorige ebenso wie offentliche Verkehrsanbindungen und kulturelle Angebote. Gleich-
wohl ist es flir Unternehmen in groBRstadtisch gepragten Standorten schwerer, bendtigte un- und ange-
lernte Helfer sowie Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung zu gewinnen, da sie sich die oft
hohen Lebenshaltungskosten in Stadten wie Minchen, Frankfurt oder Berlin kaum leisten kdnnen. In
diesem Zusammenhang betonten die Teilnehmenden des Workshops, dass auch die ,,unternehmerische
Nachbarschaft” einen Einfluss darauf hat, inwieweit ein Unternehmen Schwierigkeiten in der Besetzung
offener Stellen hat. Ein kleines Unternehmen hat es an einem durch groRe und/oder bekannte Unter-
nehmen gepragten Standort schwerer, verfligbare Fachkrafte anzuwerben, dabei besteht die Konkurrenz
nicht nur zwischen Unternehmen derselben Branche. So kann beispielsweise ein ausgebildeter Informa-
tiker seinen Beruf in einer Vielzahl unterschiedlicher Industrieunternehmen oder bei unternehmensna-
hen Dienstleistern austiben. In Konkurrenz mit Unternehmen anderer Branchen sehen die Teilnehmen-
den des Workshops insbesondere das negativ behaftete Image der Pharmaindustrie, das in weiten Teilen
der Gesellschaft nach wie vor verankert ist, als ein Problem bei ihrer Suche nach Fachkraften.

®  Nicht zuletzt stellen pharmazeutische Unternehmen aktuell hdufiger einen Mismatch zwischen ihren
Stellenangeboten und der Nachfrage der Bewerber fest. Im Workshop wurden auf der einen Seite ver-
anderte respektive neue Anspriiche der Bewerber an den potenziellen Arbeitgeber diskutiert. Problema-
tisch fir pharmazeutische Unternehmen ist, dass diese aufgrund ihrer unternehmerischen Tatigkeiten
beispielsweise in der Produktion Wiinschen nach flexiblen Arbeitszeiten oder Remote-Arbeit nicht in der
Weise nachkommen kdnnen, wie sie von potenziellen Fachkraften mittlerweile haufig vorausgesetzt wer-
den. Der Wandel vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt setzt auch pharmazeutische Unternehmen
zunehmend unter Druck. Auf der anderen Seite stellen sie auch bei der Art ihrer eigenen Suche nach
Fachkraften Griinde flr Knappheiten fest: Vielfach wiirde die Suche nach passenden Bewerbern in den
Unternehmen falsch angegangen und beispielsweise zu spezifisch nach einem bestimmten (Ausbildungs-
)Profil gesucht, so dass kaum oder im schlimmsten Fall gar keine Bewerbungen auf die ausgeschriebene
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Stelle eingehen. Auch blicken Unternehmen aus ihrer Sicht nach wie vor zu haufig ausschlieRlich auf die
beruflichen und akademischen Abschliisse eines Bewerbers und verlieren damit dessen vorhandene Po-
tenziale flr die Auslibung der spezifischen Tatigkeit aus dem Blick. Das erschwert beiden Seiten die
Chance auf ein Match.

B Als weitere Ursachen fiir Knappheiten sehen pharmazeutische Unternehmen Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung und Integration auslandischer Fachkrafte in die betrieblichen Strukturen und Ablaufe —
nicht nur aufgrund der birokratischen Hirden und langwierigen Prozesse bei der Anerkennung auslan-
discher Berufsabschliisse oder Visaverfahren. Bereits Sprachbarrieren erschweren auf beiden Seiten ei-
nen erfolgreichen Bewerbungsprozess. Zudem vermuten die Workshop-Teilnehmenden, dass potenziell
passend qualifizierte Fachkrafte von einer Bewerbung aufgrund fehlender oder mangelnder deutscher
Sprachkenntnisse absehen kénnten. Auch nach erfolgter Einstellung auslandischer Fachkrafte stellen
Sprachbarrieren oftmals eine groRe Hiirde im Einarbeitungsprozess dar. Diese sind beispielsweise im Be-
reich einfacher Tatigkeiten in der Produktion oft schwerer zu iberwinden als im Bereich von Manage-
menttatigkeiten, da in letzterem zumindest eine Kommunikation auf Englisch leichter umzusetzen ist.
Dies gilt vor allem in groRen multinational aufgestellten pharmazeutischen Unternehmen, in denen Pro-
jekte oftmals standortiibergreifend erarbeitet und umgesetzt werden. Die Willkommenskultur in
Deutschland sehen die Unternehmen ebenfalls als einen wichtigen Einflussfaktor. Sie fiihre nicht nur zu
Schwierigkeiten in der Anwerbung von Fachkraften, auch sei sie ursachlich dafiir, dass auslandische Fach-
krafte schneller das Unternehmen — und das Land — verlassen, um eine Beschaftigung aulRerhalb Deutsch-
lands zu suchen.

Die beschriebenen Ursachen fir Rekrutierungsschwierigkeiten und Fachkraftemangel wirken in vielen Unter-
nehmen haufig simultan und kénnen sich gegenseitig verstarken. lhre Auswirkungen zeigen sich bereits
heute in den Geschaftsablaufen der Unternehmen. Im Wesentlichen sehen die Unternehmen das Problem
der zunehmenden Arbeitsverdichtung und der damit einhergehenden steigenden Arbeitsbelastung bei den
vorhandenen Mitarbeitenden. Die Teilnehmenden bemerken eine hieraus resultierende zunehmende Unzu-
friedenheit und beflrchten steigende Fluktuationsraten in ihren Betrieben. Des Weiteren berichten Unter-
nehmen von Problemen in der Aufrechterhaltung der Produktion. Grundsatzlich wird befiirchtet, dass Pro-
duktionskapazitaten reduziert werden oder gar die Notwendigkeit besteht, Produktionen teilweise stoppen
zu missen, wenn Stellenbesetzungsschwierigkeiten und Knappheiten nicht aufgel6st werden kénnen. Ein
Unternehmen, welches aktuell eine neue Produktionsanlage in Deutschland aufbaut, beflirchtet einen spa-
teren Start der Produktion aufgrund von Schwierigkeiten in der Besetzung der notwendigen Stellen. Um die-
sen Auswirkungen entgegenzutreten, setzen die Unternehmen zunehmend auf eigene Aus- und Weiterbil-
dungsanstrengungen, auch wenn dies mit hoheren Kosten verbunden ist. Allerdings ist eine Starkung der
eigenen Ausbildung flir die Unternehmen kein Garant dafiir, dass sie so perspektivisch auch geniigend Fach-
krafte zur Verfiigung haben werden. Denn der zukiinftige Bedarf ist nur schwer planbar, immer mehr Ausbil-
dungsplatze bleiben unbesetzt und junge Menschen kénnen nach Beendigung ihrer Ausbildung auch in an-
dere Unternehmen derselben oder einer anderen Branche wechseln. Aufgrund des Fachkraftemangels ist die
Verhandlungsposition der Arbeitnehmer bereits heute deutlich verbessert.

Bei vielen der in Deutschland tatigen Unternehmen handelt es sich um groRe, multinational agierende Un-

ternehmen mit einer Vielzahl von Forschungs- und Produktionsstandorten in unterschiedlichen Landern. Im
unternehmensinternen Wettbewerb um Investitionen kommt neben anderen Hemmnissen, wie dem hohen
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blrokratischen Aufwand oder der schleppenden Digitalisierung, auch der Fachkraftemangel dem hiesigen
Standort nicht zugute. Bei unternehmerischen Investitionsentscheidungen wird der Standort Deutschland
aus Sicht der im Workshop vertretenen Unternehmen zunehmend in Frage gestellt. Insgesamt besteht die
Gefahr, dass der aktuelle und zukiinftige Fachkraftemangel eine Deindustrialisierung des Wirtschaftsstand-
orts Deutschland beférdern kann.

Antizipierte Entwicklung: Die Situation bei der Stellenbesetzung in der Pharmain-
dustrie wird eher schwieriger

In der Frage, ob sich der Fachkraftemangel in pharmazeutischen Unternehmen in den kommenden zehn Jah-
ren verstarken oder entspannen wird, gehen die Meinungen der Workshopteilnehmenden zum Teil ausei-
nander. So gehen einige der Unternehmensvertreter davon aus, dass sich die subjektive Wahrnehmung des
Fachkraftemangels aktuell auf einem Hohepunkt befindet. Eines dieser Unternehmen baut aktuell einen
neuen Produktionsstandort in Deutschland auf und schreibt demensprechend fiir dessen Inbetriebnahme
eine Vielzahl an Stellen aus — folglich werden sich die Stellenbesetzungsschwierigkeiten an diesem Standort
aufgrund des sinkenden Bedarfs zukiinftig eher entspannen. Ein weiteres Unternehmen geht davon aus, dass
sowohl eine zunehmende Automatisierung und Digitalisierung in den verschiedenen Tatigkeitsbereichen der
Unternehmen sowie Outsourcing in den kommenden zehn Jahren den Bedarf an neuem Personal vor allem
in der IT sinken lassen und so Stellenbesetzungsschwierigkeiten abnehmen werden. Trotz dieser von einzel-
nen Unternehmen antizipierten Entwicklungen ergibt sich aber im Durchschnitt aller Teilnehmenden das Bild
eines sich zukinftig verscharfenden Fachkraftemangels auf jeder Stufe der pharmazeutischen Wertschop-
fungskette (Abbildung 2) im Vergleich zur heutigen Situation (Abbildung 1):

®  Stellenbesetzungsschwierigkeiten im Bereich der ,,Produktion werden auch in den kommenden zehn
Jahren hoch sein, im Vergleich zum aktuell wahrgenommenen Status sogar eher zunehmen. Die Teilneh-
menden des Workshops bewerteten die zu erwartende Betroffenheit ihrer Unternehmen vom Fachkraf-
temangel auf dieser Stufe der Wertschépfungskette mit durchschnittlich 8,7 Punkten; die aktuelle Situa-
tion wurde mit 8,2 Punkten bewertet. Bemerkenswert ist, dass zwei Unternehmen hier sogar mit 11
Punkten Uber die Bewertungsskala hinausgegangen sind. Ein Unternehmen bewertete die zukiinftigen
Stellenbesetzungsschwierigkeiten mit 6 Punkten im Vergleich zu den anderen Teilnehmenden am we-
nigsten ausgepragt.

® In der, IT“ wird die Lage aus Sicht der Unternehmen ebenfalls weiterhin schwierig bleiben, auch wenn
einzelne von einer Entspannung der Situation in der Besetzung offener IT-Stellen gegenlber heute aus-
gehen — ein Unternehmen vergab auf der Skala von 0 bis 10 lediglich 2,5 Punkte zur Bewertung der zu-
kiinftigen Stellenbesetzungsschwierigkeiten in der eigenen ,,IT“. In Durchschnitt vergaben die Unterneh-
men 7,6 von 10 Punkten. Bewertete ein Unternehmen die aktuelle Betroffenheit ihrer IT vom Fachkraf-
temangel mit 10 Punkten, waren es nun drei Unternehmen, die in Zukunft sehr starke Engpasse bei den
IT-Fachkraften erwarten und dementsprechend 10 Punkte vergaben.

®  Auch in der ,Forschung und Entwicklung” wird von den pharmazeutischen Unternehmen mit durch-
schnittlich 5,6 Punkten eine Verscharfung der Engpasssituation erwartet. Die Unterteilung in zwei Grup-
pen, wie sie in der Bewertung der aktuellen Situation auf dieser Wertschopfungsstufe deutlich wurde,
bleibt auch bei der antizipierten Entwicklungsrichtung bestehen: Sieben der am Workshop teilnehmen-
den Unternehmen bewerteten ihre erwartete Betroffenheit in der Stellenbesetzung forschungs- und

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT 12



M Werkstattbericht ,,Fachkraftesicherung in der Pharmaindustrie”

entwicklungsrelevanter Berufe mit 4 bis 5 Punkten. Die verbleibenden drei Unternehmen vergaben 8
Punkte und gehen von zukiinftig groRen Schwierigkeiten in der Besetzung dieser offenen Stellen aus.

® Im Bereich der ,,Unternehmenssteuerung” bleibt die Situation aus Sicht der Unternehmen mit 4,3 Punk-
ten im Durchschnitt nahezu stabil auf dem aktuellen Niveau. Auch fiir die Zukunft sehen die Unterneh-
men im Durchschnitt damit eher moderate Rekrutierungsprobleme. Gleichwohl erwarten zwei Unter-
nehmen hier im Vergleich hohere Stellenbesetzungsschwierigkeiten und vergaben 7 respektive 7,5
Punkte.

®  Der grofSte Sprung in der Bewertung von aktueller zu antizipierter Betroffenheit vom Fachkraftemangel
in pharmazeutischen Unternehmen zeigt sich im Bereich ,,Handel und Vertrieb”, jedoch ausgehend von
einem niedrigen Niveau. Mit durchschnittlich vergebenen 4,6 Punkten wird auf dieser Stufe der Wert-
schopfungskette eine mittlere Betroffenheit von Stellenbesetzungsschwierigkeiten erwartet. Gleichwohl
zeigen sich hohe Schwankungen zwischen den Erwartungen der Unternehmen, die von 2 bis 7 Punkten
variieren (Abbildung 2).

Abbildung 2: Problemraum — antizipierte Entwicklung des Fachkrdftemangels in pharmazeutischen Unter-
nehmen

Antizipierte Betroffenheit vom Fachkraftemangel in den nachsten zehn Jahren der im Workshop vertretenen Unterneh-
men auf den unterschiedlichen Stufen der pharmazeutischen Wertschopfungskette; Skala von 0 (gar nicht betroffen)
bis 10 (sehr stark betroffen)

Steuerung

UN-
e o : e & o o LN

0 5 10

Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage der Ergebnisse des im Mai 2024 durchgefiihrten Workshops mit Unternehmensvertre-
tern der pharmazeutischen Industrie

Ausbildung und Automatisierung wirken positiv, der demografische Effekt und
Schichtbetrieb erschweren die Situation

Faktoren, die auf die Entwicklung des Fachkraftemangels wirken, sind vielfaltig. Auf die Frage nach den Ur-
sachen der im vorherigen Kapitel dargestellten antizipierten Entwicklungsrichtung des Fachkraftemangels

auf den jeweiligen Wertschopfungsstufen benannten die Unternehmen im Workshop die folgenden positiv
sowie negativ wirkenden Einflussfaktoren:
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B Positiv auf die Stellenbesetzungssituation der Unternehmen wirkt ...

O

... die Intensivierung der eigenen Ausbildung: Unternehmen setzen bereits auf eine Starkung
der eigenen Ausbildung, sowohl hinsichtlich der Kapazitaten als auch mit Blick auf die Qualitat
der Ausbildungsplatze. Durch eigene Nachwuchsférderung kann sich die Situation in der Stel-
lenbesetzung eines Unternehmens substanziell verbessern. Da es fir Unternehmen laut der
Workshopteilnehmenden schwer absehbar ist, welcher Bedarf in den kommenden Jahren tat-
sachlich bestehen wird und sie eher von einem wachsenden Bedarf ausgehen, setzen einige
von ihnen auf den Aufbau von Uberkapazititen in ihrer eigenen Ausbildung. Sie investieren so-
mit in die Zukunft, die nicht nur ihnen, sondern auch anderen Unternehmen der Branche oder
aus anderen Branchen Vorteile bieten kann. Denn sollten spater nicht alle der von ihnen ausge-
bildeten Fachkrafte fiir den eigenen Betrieb benotigt werden, stehen diese dem allgemeinen
Arbeitsmarkt zur Verfligung und entlasten so andere Unternehmen in ihren Stellenbesetzungs-
schwierigkeiten. Problem fiir viele Unternehmen ist jedoch, dass eine zunehmende Zahl der
Ausbildungspladtze nicht besetzt werden kann, weil Bewerber fehlen oder nicht tiber die erfor-
derliche Ausbildungsreife verfiigen.

... die Automatisierung und der Einsatz von Kl: Die zunehmende Automatisierung in den ver-
schiedenen Unternehmensbereichen, ebenso wie der Einsatz von K| kbnnen in den Unterneh-
men zu einem sinkenden Bedarf an Fachkraften in nahezu allen Geschaftsbereichen fiihren. Da
die Unternehmen davon ausgehen, dass Automatisierung und Digitalisierung in Zukunft deutlich
zunehmen werden, erwarten sie eine hieraus resultierende Entspannung in der Rekrutierung
neuer Beschéftigter. Unter anderem wird etwa der Bedarf an Fachkréften in den Vertriebsein-
heiten der Unternehmen zuriickgehen, so die Vermutung der Unternehmensvertreter. Bereits
heute werden beispielsweise in einigen der Logistikzentren der Unternehmen autonom fahrende
Stapler eingesetzt, die den Bedarf an entsprechenden Fachkraften reduzieren.

... die Zunahme der IT-Kompetenz der Beschaftigten: Die allgemeine Zunahme der IT-Kompe-
tenzen in der Bevolkerung, vor allem in jlingeren gegeniiber dlteren Generationen, wird in den
Unternehmen den Bedarf an IT-Fachkraften verdndern. Den Teilnehmenden zufolge wird es in
Zukunft zwar eher weniger, dafir aber spezialisiertere IT-Fachkrafte brauchen. Zudem erweitern
hoéhere IT-Kompetenzen die Moglichkeiten der Weiterbildung und Anpassungsqualifizierung von
Quereinsteigenden oder der Nachqualifizierung von Un- und Angelernten.

... das Potenzial des Outsourcing: Unternehmen sehen die Auslagerung von Unternehmensbe-
reichen als einen Faktor an, der die Fachkraftesituation fiir sie entspannen kann. Dies birgt laut
den Teilnehmenden vornehmlich im Bereich der ,,IT“ und der ,,Unternehmenssteuerung” erheb-
liches Potenzial.

... die Qualitat der Fihrung: Nicht nur im Bereich der , Unternehmenssteuerung” setzen erste
Unternehmen bereits auf die Reduktion ihrer Anzahl an Fiihrungskraften. In Zukunft werden aus
ihrer Sicht weniger Fihrungskrafte bendtigt, daflir aber bessere — der Bedarf wird sinken.
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... die Anpassung der Unternehmen an neue Realitaten: Die Unternehmensvertreter gehen da-
von aus, dass sich die pharmazeutischen Unternehmen an die neuen Realitdaten wie die sinkende
Zahl an zur Verfiigung stehenden Fachkraften und den verdanderten Bedlrfnissen der Arbeitneh-
mer an ihre Arbeitsgestaltung anpassen werden. Durch die sich hieraus ergebenden Verande-
rungen in den Strukturen und Arbeitsablaufen in den Unternehmen kénnen so Entspannungen
auf dem Arbeitsmarkt resultieren.

®  Negativ auf die Stellenbesetzungssituation der Unternehmen wirkt ...

O

... die Demografie: Der demografische Effekt auf die zukiinftige Arbeitsmarktsituation wird von
den Teilnehmenden als einer der Hauptgriinde fir ihre antizipierte Entwicklungsrichtung des
Fachkraftemangels benannt. Sie gehen davon aus, dass dieser die Arbeitsmarktsituation insge-
samt deutlich belasten und Stellenbesetzungsschwierigkeiten auch in der Pharmaindustrie erh6-
hen wird.

... die Verfiigbarkeit von MINT-Fachkraften: Die Unternehmen sehen eine sinkende Zahl an Ab-
solventen in den MINT-bezogenen Ausbildungsberufen und Studiengangen. Nicht nur aufgrund
des demografischen Effekts, sondern auch aufgrund der sinkenden Kompetenzen der jungen
Menschen in diesem Bereich, gehen sie auch fir die Zukunft davon aus, dass sich hieran wenig
andern wird. Da pharmazeutische Unternehmen aber in besonderem Mal auf MINT-Fachkrafte
in den Bereichen der ,IT, ,Produktion” und ,, Forschung und Entwicklung” angewiesen sind, be-
flrchten sie hier zunehmende Stellenbesetzungsschwierigkeiten in ihren Betrieben.

... der Attraktivitatsverlust einfacher Tatigkeiten: Aus Sicht der pharmazeutischen Unterneh-
men werden in Zukunft immer weniger Fachkrafte fiir einfache Tatigkeiten in einem Betrieb zur
Verfligung stehen. Trotz fortschreitender Automatisierung und Digitalisierung werden diese ins-
besondere in den Bereichen ,Produktion” und , Handel und Vertrieb” benétigt. Der Attraktivi-
tatsverlust solcher Arbeitsplatze kann fir die Unternehmen zu einem grofReren Problem erwach-
sen, da es splrbar schwieriger wird, diese Stellen zu besetzen. Besonders groR ist der Attraktivi-
tatsverlust bei Tatigkeiten im Drei-Schicht-Betrieb. Aus Sicht der Teilnehmenden werden sich
hieraus in Zukunft die starksten Stellenbesetzungsschwierigkeiten ergeben, da sich immer mehr
Menschen eine stdrkere Flexibilisierung des Arbeitsalltags wiinschen. Bereits heute ist es fiir die
Unternehmen schwierig, passend qualifizierte Fachkrafte fur Produktionsbetriebe zu finden. Das
Drei-Schicht-Modell ist ein Grund, warum dies auch in Zukunft schwierig bleiben wird, denn in
der pharmazeutischen Produktion gilt die lickenlos aufrecht zu erhaltende Produktion als eine
Notwendigkeit.

... der anspruchsvolle Vertrieb in pharmazeutischen Unternehmen: Wenngleich in den Ver-
triebseinheiten zukiinftig weiterhin auch einfache Tatigkeiten zu verrichten sind — der Vertrieb
in den pharmazeutischen Unternehmen wird insgesamt immer anspruchsvoller. Dies resultiert
unter anderem aus einem hoheren Dokumentationsaufwand durch striktere Regularien und bi-
rokratische Hirden. Damit wird auch der Bedarf an immer héher qualifizierten Fachkraften fir
den ,Handel und Vertrieb” steigen und Stellenbesetzungsschwierigkeiten in diesem Bereich
wahrscheinlicher.
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o ... der schleppende Biirokratieabbau: Die hohen biirokratischen Anforderungen an die verschie-
denen wirtschaftlichen Tatigkeiten in einem pharmazeutischen Unternehmen stellen bereits
heute ein deutliches Hemmnis fiir die Stellenbesetzung in den Unternehmen dar. Gelingt der
Blrokratieabbau auch zukiinftig nicht, wird sich der Fachkrdaftemangel in der Pharmaindustrie
weiter verscharfen.

3 Erschwerte Stellenbesetzung durch starke Regulatorik und
spezifische Anforderungen

Entlang der gesamten pharmazeutischen Wertschopfungskette begegnet die Branche charakteristischen
Herausforderungen in der Stellenbesetzung, die sich unter anderem aus den pharmaspezifischen Bedarfen
bezliglich ihrer Beschaftigten ergeben und sich teilweise bereits in den Erklarungen zur antizipierten Entwick-
lungsrichtung des Fachkraftemangels zeigten. Diese Branchenspezifika sind bei der Stellenbesetzung zu be-
riicksichtigen, um moglichst passgenaue Strategien und MaRnahmen zur Uberwindung bestehender und
kiinftig erwarteter Stellenbesetzungsschwierigkeiten zu erarbeiten und umzusetzen. Doch worin unterschei-
det sich die Nachfrage nach Fachkraften in der Pharmaindustrie von der Nachfrage anderer Branchen?
Braucht es branchenspezifische Kompetenzprofile der Fachkrafte, die sich aus besonderen Bedarfen der
Pharmaindustrie ergeben? Die Antworten der Unternehmensvertreter auf die Frage ,,Was macht uns beson-
ders?“ lassen sich in drei Kategorien einteilen (Abbildung 3).

Abbildung 3: Pharmaspezifische Bedarfe und Herausforderungen in der Stellenbesetzung

Einschatzungen der am Workshop teilnehmenden Unternehmensvertreter beziiglich Unterschiede/Spezifika in der
Nachfrage pharmazeutischer Unternehmen nach Beschaftigten gegeniiber anderen Branchen, die in der Pharmaindust-
rie zu besonderen Herausforderungen in der Stellebesetzung fiihren
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Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage der Ergebnisse des im Mai 2024 durchgefiihrten Workshops mit Unternehmensvertre-
tern der pharmazeutischen Industrie

Spezifische Regulatorik und gesetzliche Vorgaben

Die erste Kategorie umfasst regulatorische Anforderungen an die Geschaftstatigkeiten pharmazeutischer Un-
ternehmen, die sich sowohl in ihrer Auspragung als auch in ihrer Intensitdt von jenen in anderen Industrien
des Verarbeitenden Gewerbes unterscheiden. Nicht nur die Komplexitat des ,Sozialgesetzbuchs (SGB) Finf-
tes Buch (V)“, welches fast alle Bestimmungen zur gesetzlichen Krankenversicherung regelt, stellt fiir die Ge-
schaftstatigkeiten der Unternehmen und damit fir die in der Pharmaindustrie Beschéaftigten eine Herausfor-
derung dar. Hierin verankert ist unter anderem das Arzneimittelmarktneuordnungsgesetz (AMNOG), welches
sowohl das Verfahren zur friihen Nutzenbewertung (§35a SGB V) und daran anschlieBend das Verfahren zur
Findung eines angemessenen Erstattungspreises (§130b SGB V) umfasst. Allein dies beeinflusst neben der
Preisgestaltung und dem Marktzugang innovativer Arzneimittel auch die mittelfristigen Forschungs- und Ent-
wicklungsstrategien der Unternehmen sowie ihre langfristige Unternehmensstrategie am Standort. Eine
Durchdringung all dieser Vorgaben in der Tiefe und ihre Berlicksichtigung in den laufenden Geschaftstatig-
keiten erfordert auf allen Wertschépfungsstufen spezifische Kenntnisse der Beschéaftigten in der Pharmain-
dustrie. Ein weiteres Beispiel fir die spezifische Regulatorik sind die ,Good Manufacturing Practice”-Richtli-
nien (GMP) zur Qualitatssicherung der Produktionsprozesse und -umgebung in der Arzneimittelherstellung.
Zielsetzung dieser Richtlinien ist sowohl die Sicherstellung des hohen Grads an Sicherheit als auch der kon-
sistenten Qualitat der produzierten Arzneimittel. Entsprechende Richtlinien sind ebenso im Bereich des Ver-
triebs (,,Good Distribution Practice”) und in der klinischen Studienerstellung (,,Good Clinical Practice”) einzu-
halten. Die Vielzahl an komplexen, zwingend einzuhaltenden Vorschriften entlang der gesamten Wertschép-
fungskette, wie hohe Standards in der Qualitdtssicherung und Hygieneanforderungen vor allem in der Pro-
duktion und im Vertrieb, gehen mit einem hohen Mal an birokratischem Aufwand und Dokumentations-
pflichten einher, die ein spezifisches Branchen-Know how und klar definierte Rollen der in der Branche Be-
schaftigen erfordern. Die gleichermaRen hohen, wie strikten regulatorischen Anforderungen schrdnken die
Attraktivitdt der Branche bei potenziellen Fachkraften gegentliber einer Beschaftigung in anderen Branchen
deutlich ein.

Innovationsintensitat, Flexibilisierung der Arbeitszeit und Schichtbetrieb

Als zweite Kategorie wirken branchenspezifische betriebliche Anforderungen in der Stellenbesetzung heraus-
fordernd. Die innovativen Unternehmen der Pharmaindustrie setzen rasch neue technologische Maglichkei-
ten ein, die sowohl die Arbeit auf den verschiedenen Wertschopfungsstufen erleichtern als auch Innovatio-
nen beférdern konnen. Die digitale Transformation ist fiir die Pharmaindustrie unerlasslich, nicht nur fir die
Unterstilitzung beim Dokumentationsaufwand im Rahmen klinischer Studien oder im Zulassungs- und Markt-
zugangsprozess. Die Arzneimittelentwicklung und -produktion ist ein datenintensiver Prozess, in dem unter
anderem der Einsatz von Kl den Forschungs- und Entwicklungsprozess verkiirzen sowie die Verfiigbarkeit
neuer Therapien beschleunigen kann. Verkiirzte F&E-Zyklen, der hohe Technologisierungsgrad und die sich
weiter beschleunigende Digitalisierung bedeuten allerdings auch, dass sich die Halbwertszeit des Wissens in
der Pharmaindustrie sukzessive verkilrzt. Entsprechend miissen in der Pharmaindustrie tatige Fachkrafte mit
diesen beschleunigten Wissensaufbau mithalten. Anforderungen an neue Arbeitnehmerprofile missen sich
daher ebenso stetig wandeln, wie auch Beschaftigte in der Pharmaindustrie sich permanent weiterentwi-
ckeln und weiterbilden missen.
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Zudem haben sich die Praferenzen der Arbeitnehmer an ihre Arbeitszeit und Arbeitsplatzgestaltung nicht
zuletzt durch die Erfahrungen aus der Corona-Pandemie verandert. Dem Wunsch nach einer besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf folgend, wiinschen sich Arbeitnehmer zum einen verstarkt flexible Arbeits-
zeitmodelle und zum anderen vermehrt Moglichkeiten der Remote-Arbeit. Pharmaunternehmen ist es in der
betrieblichen Praxis allerdings nicht auf jeder Stufe der pharmazeutischen Wertschopfungskette moglich, so-
wohl ihren Mitarbeitenden als auch potenziellen neuen Beschaftigten die gewlinschte Flexibilisierung voll-
umfanglich anzubieten. So ist die Remote-Arbeit beispielsweise in der pharmazeutischen Produktion und in
den Vertriebseinheiten nur in seltenen Fallen umsetzbar. Dies gilt insbesondere im Drei-Schicht-Modell einer
durchgangig aufrecht zu erhaltenden Produktion. Gerade dieser notwendige Schichtbetrieb, ebenso wie die
anspruchsvolle Arbeit beispielsweise in den Reinrdumen der Produktion, stellen fiir pharmazeutische Unter-
nehmen besondere Herausforderungen bei ihrer Suche nach passend qualifizierten Fachkraften dar.

Pharmabeschaftigte benotigen spezifisches Expertenwissen

Die Arbeit in pharmazeutischen Unternehmen erfordert traditionell eine Beschéaftigungsstruktur mit hoher
MINT-Auspragung und oftmals einen hohen Grad an medizinischem Grundwissen nicht nur in Forschungs-
und Entwicklungsabteilungen. Zudem sind fiir viele Tatigkeiten im ,Handel und Vertrieb” oder in der ,IT“
tiefergehendes pharmazeutisches Wissen erforderlich. Gleiches gilt fiir die Tatigkeiten in der ,Unterneh-
menssteuerung”, beispielsweise fir die erforderlichen Arbeiten in Zulassungs- und Marktzugangsprozessen
neuer Arzneimittel. Durch die sich bestandig dndernden regulatorischen Anforderungen und neuen Vorga-
ben entlang der gesamten pharmazeutischen Wertschopfungskette braucht es auch hier entsprechend qua-
lifizierte Fachkrafte, die bereit sind, sich bestandig mit dem neuen Wissen und neuen Rahmenbedingungen
weiterzuentwickeln. Diese dritte Kategorie beschreibt jene besonderen Herausforderungen in der Stellenbe-
setzung, wo potenzielle Fachkrafte, die sowohl Wissen (iber die branchenspezifische Regulatorik, ein medizi-
nisches Grundverstandnis als auch zunehmend notwendig werdende Automatisierungsskills mitbringen, auf
dem hiesigen Arbeitsmarkt rar gesat sind.

4 Unternehmen gehen voran — doch politische Unterstiitzung
ist unabdingbar

Die im Workshop vertretenen Unternehmen sehen sich in den unterschiedlichen Bereichen ihrer Geschafts-
tatigkeiten bereits vom Fachkraftemangel belastet. Werden nicht zligig entsprechende MaRnahmen zur
Uberwindung der Stellenbesetzungsschwierigkeiten ergriffen, erwarten sie fiir die Zukunft eine weitere Ver-
schlechterung der Situation. Dabei sehen sie sich zunachst einmal selbst in der Pflicht, ihre bislang verfolgten
Strategien zur Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitenden kritisch zu hinterfragen und bei Bedarf an die
neue Situation auf dem Arbeitsmarkt anzupassen. Im Rahmen des Workshops wurden die unternehmensin-
ternen Strategien zum Umgang mit dem Fachkraftemangel intensiv diskutiert. Welche MaRnahmen setzen
die im Workshop vertretenen Unternehmen bereits auf der Grundlage ihrer strategischen Uberlegungen um?
Welche dieser Strategien und MaRnahmen sind ihren Erfahrungen nach erfolgsversprechend und an welchen
Stellen ist Unterstitzungsbedarf durch die Politik notwendig, um dem Problem des Fachkraftemangels auch
in der Pharmaindustrie besser begegnen zu kénnen?

Dem Dreiklang ,Eigene Reserven mobilisieren, Nachwuchs und Quereinstieg férdern, internationale Fach-

krafte gewinnen” folgend, setzen pharmazeutische Unternehmen an folgenden strategischen Stellschrauben
an (Abbildung 4):
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= Die Unternehmensvertreter sehen ein groRes Potenzial zur Verbesserung ihrer Stellenbesetzungssitua-
tion in einer gezielteren Ansprache junger Menschen. Diese strategische Uberlegung resultiert zum einen
aus ihrer Einschatzung, dass sich immer weniger junge Menschen fiir eine berufliche Tatigkeit mit MINT-
Ausrichtung interessieren und zum anderen, dass junge Menschen fiir ihren Berufseinstieg oftmals phar-
mazeutische Unternehmen nicht in den Blick nehmen. Diese Strategie setzt an drei Punkten an. Zunachst
sind Gber eine , Intensivierung des Marketings” Schiiler spatestens in ihrer Phase der Berufsorientierung
abzuholen. Denn einen Grund im Riickgang MINT-bezogener Absolventen sehen die Unternehmen be-
reits in der schulischen Bildung verankert. Des Weiteren ist die Zusammenarbeit mit Bildungseinrichtun-
gen von der Schule bis zur Hochschule zu erhéhen, um angehenden Absolventen die Chancen und Mog-
lichkeiten einer beruflichen Tatigkeit in der Pharmaindustrie aufzuzeigen. Vielfach, so die Teilnehmen-
den, sind jungen Menschen die verschiedenen Einstiegs- und Karrierewege in der Branche nicht bekannt.
Zudem gilt es, die in einem pharmazeutischen Unternehmen tatigen Praktikanten, Auszubildende und
Studierenden (iber passende Angebote langerfristig zu binden beziehungsweise im Unternehmen zu hal-
ten. So berichtet ein Unternehmen, dass rund 70 Prozent dieser Personen nach Beendigung ihrer Quali-
fizierung das Unternehmen verlassen.

= Auchin der eigenen Belegschaft ergeben sich aus der Sicht der Teilnehmenden vielfaltige Moéglichkeiten,
diese noch intensiver langfristig an das Unternehmen zu binden. So sind die Bedtrfnisse ihrer Beschaf-
tigten starker zu beriicksichtigen, beispielsweise mit Blick auf eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, soweit die betrieblichen Abldufe dies erlauben. Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote
sind hier ebenfalls Teil der strategischen Ansatze, die Mitarbeitenden gerade in jenen Bereichen, in de-
nen Stellenbesetzungen besonders schwierig geworden sind oder in denen zunehmende Engpasse dro-
hen, neue Laufbahnen und Karrierewege ermoglichen sollen.

= Nicht nur in der eigenen Belegschaft zeigen sich Chancen, Beschdftigte in ein anderes, anspruchsvolleres
Tatigkeitsfeld weiterzuentwickeln und zu qualifizieren. In der Rekrutierung von externen Mitarbeitenden
liegt aus Sicht der Teilnehmenden ein groRes Potenzial darin, gezielt Quereinsteigende aus anderen Bran-
chen und/oder anderen Tatigkeitsfeldern anzusprechen, die in ihrer beruflichen Orientierung bislang
keine pharmazeutischen Unternehmen in den Blick genommen haben. Dafir sind strategische Allianzen
mit anderen Unternehmen, Branchenverbénden, Industrie- und Handelskammern und politischen Ver-
tretern hilfreich.

= Die teilnehmenden Unternehmensvertreter sind sich einig, dass das inlandische Fachkraftepotenzial
auch bei vollstandiger Ausschopfung nicht ausreichen wird, um den Schwierigkeiten in der Stellenbeset-
zung zu begegnen. Daher ist der Pool an zur Verfligung stehenden Fachkraften grundsatzlich zu erhéhen.
Demzufolge ist aus ihrer Sicht die gezielte Zuwanderung von Fachkraften zu forcieren. Dies kénnen ein-
zelne Unternehmen allerdings nicht leisten: Auch hier braucht es strategische Allianzen mit anderen Un-
ternehmen, Verbanden und der Politik.

Auf Grundlage dieser strategischen Ansatze haben die im Workshop vertretenen Unternehmen bereits eine
Vielzahl von MaRnahmen implementiert, die sie aus ihren Erfahrungen in der Mitarbeitendenrekrutierung
und Bindung als erfolgsversprechend bewerten. Bei den im Folgenden vorgestellten Handlungsoptionen kén-
nen Unternehmen daher auf zahlreichen bereits etablierten und wirksamen Strategien und MaRnahmen
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aufsetzen und diese bedarfsorientiert weiterentwickeln. Abschliefend an die unternehmerischen Strategien
wird beschrieben, welcher Unterstitzungsbedarf sich seitens der Politik dabei ergibt.

Abbildung 4: Lésungsraum — Strategien und Handlungsempfehlungen zur Uberwindung des Fachkrifte-
mangels in der pharmazeutischen Industrie

Zusammenstellung der in Unternehmen bereits verfolgten Strategien und MaBnahmen zur Rekrutierung von Mitarbei-
tenden und hierfiir notwendigen Unterstiitzungsbedarfen durch die Politik zur Uberwindung des Fachkraftemangels

- Praktikanten / Auszubildende /

: - - Berufsorientierung ausbauen
Studierende halten und binden

- Mitarbeitende als Botschafter

- Zusammenarbeit mit Hochschulen und . . .
Bildungseinrichtungen ausbauen - mediale Prasenz starken

- Schichtbetrieb flexibilisieren - "Ukrainer:innen integrieren”

- Marketing intensivieren (Zielgruppe 5 Aflnpassungsqualifjkationen "Vo.m
Schiiler) Backer zum Chemikanten", sowie

) _ kompetenzbasierte Ausschreibungen
- Mitarbeitende aus anderen Branchen . .
gewinnen - Frauen gezielter fordern
- strategische Allianzen bilden - Attraktivitat erhShen

- eigene Belegschaft weiterbilden

Grundsatzlich gilt: Der Pool an zur Verfligung stehenden Fachkraften ist zu erhéhen.

Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage der Ergebnisse des im Mai 2024 durchgefiihrten Workshops mit Unternehmensvertre-

tern der pharmazeutischen Industrie

Junge Menschen durch Bildungspartnerschaften und eigene Ausbildung gewinnen

Um junge Menschen gezielt ansprechen zu kénnen, setzen pharmazeutische Unternehmen auf eine breites
MaRBnahmenpaket. Nicht nur der reine Austausch mit den regionalen Industrie- und Handelskammern (IHK),
Universitdten und Schulen ist aus Sicht der Unternehmen hilfreich. Pharmazeutische Unternehmen gehen
verstarkt Bildungspartnerschaften als Vereinbarung zwischen (Hoch-)Schule und Unternehmen ein, welche
oftmals durch die regionalen Arbeitskreise SCHULEWIRTSCHAFT oder auch regionale IHK unterstiitzt werden.
Uber berufsorientierende Vortrage der Ausbildungsleitenden oder Auszubildenden als Ausbildungsbotschaf-
tern an den Schulen, auf Klassen abgestimmte Betriebsfliihrungen und Vorrang der Schiiler aus der kooperie-
renden Schule bei Praktikumsbewerbungen werden junge Menschen direkt erreicht. Unternehmen, die sol-
che Kooperationen eingegangen sind, berichten von einer verbesserten Bewerberlage auf ihre Ausbildungs-
platze.

Mit Angeboten wie einem Ausbildungsqualifizierungsjahr unter dem Motto ,,Fit fir Ausbildung” versuchen
Unternehmen junge Menschen ohne Schulabschluss zu erreichen und ihnen den Einstieg ins Berufsleben zu
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ermoglichen. In ihren unterschiedlichen Bemiihungen stellen die Unternehmen fest, dass die , junge Gene-
ration” eine andere Ansprache braucht. Wahrend lange Zeit traditionelle Statussymbole wie ein hohes Gehalt
die entscheidenden Faktoren waren, die junge Menschen von einem Berufsweg und Einstieg in ein Unter-
nehmen Uberzeugten, sind es nun verstarkt soziale und personliche Werte sowie der gesellschaftliche Bei-
trag, den sie durch ihre Tatigkeit leisten kdnnen. Damit steigt in den Unternehmen die Bedeutung guter Fiih-
rung sowie die Vermittlung einer Vision und Mission, um auch zukiinftig in der Gewinnung von Mitarbeiten-
den erfolgreich sein zu kénnen.

Pharmazeutische Unternehmen setzen auch deshalb zunehmend auf personalisierte und agile Ausbildungs-
konzepte, welche auf die individuelle Entwicklung und Handlungskompetenzen der Auszubildenden zuge-
schnitten sind und einen regelmaRigen Dialog zwischen Ausbildenden und Auszubildenden als integrativen
Bestandteil enthalten. Hierbei bleiben betriebliche Anforderungen und vorgeschriebene Ausbildungsordnun-
gen der Ausbildungsberufe grundséatzlich beriicksichtigt. So wird zum einen die Zufriedenheit der Auszubil-
denden erhéht und zum anderen kénnen diese nach Abschluss ihrer Ausbildung bestmdglich im eigenen Un-
ternehmen eingesetzt werden. In den oftmals grofRen Ausbildungszentren der pharmazeutischen Unterneh-
men werden die Auszubildenden fir den unternehmensspezifischen Bedarf qualifiziert und kénnen nach Aus-
bildungsabschluss direkt in den betrieblichen Ablauf des Unternehmens wechseln. Ebenso werden duale Stu-
dienangebote durch eine Vielzahl der in Deutschland tatigen pharmazeutischen Unternehmen in Zusammen-
arbeit mit dualen Hochschulen angeboten. Durch wechselnde Theorie- und Praxisphasen erwerben Studie-
rende neben theoretisch-methodischem Wissen praktische Erfahrung, welche ihnen den Berufseinstieg nach
Beendigung der Ausbildung erleichtert. Mit der Einfiihrung neuer, auf die Bedlrfnisse der jungen Generation
zugeschnittener beruflicher und akademischer Ausbildungskonzepte haben die im Workshop vertretenen
Unternehmen vorwiegend positive Erfahrungen in der Rekrutierung und Bindung gemacht.

Eigene Belegschaft kontinuierlich weiterbilden und fordern

Pharmazeutische Unternehmen nutzen eine Vielzahl von MaBnahmen, um ihre Mitarbeitenden starker zu
binden und ihre Beschaftigten entsprechend ihrer Kompetenzen optimal im betrieblichen Ablauf einsetzen
zu kdnnen. Bereits bei Einstellung werden die Beschaftigten in aufwendigen Onboarding-Prozessen eng be-
gleitet. Beispielsweise wird neuen Mitarbeitenden fir ihre erste Zeit im Unternehmen ein Mentor oder Pate
an die Seite gestellt, der fiir Fragen und Rickmeldungen jederzeit zur Verfligung steht. Die Attraktivitat als
Arbeitgeber wird Gber Angebote wie Elternzeit- und Pflegezeitmodelle, Jobtickets, Mdglichkeiten des mobi-
len Arbeitens und oftmals eigene Kinderbetreuungsmoglichkeiten sowie mit Angeboten zur Gesunderhaltung
und Prdvention der Beschaftigten erh6ht. Laut den Unternehmen handelt es sich bei diesen Angeboten al-
lerdings um notwendige, mittlerweile grundlegende Bedingungen fir eine erfolgreiche Rekrutierung und Bin-
dung von Mitarbeitenden. Um sich im Wettbewerb mit anderen Unternehmen ab- und durchsetzen zu kén-
nen, braucht es aus ihrer Sicht jedoch kiinftig noch weiterer oder weitergehenderer MaBnahmen. Eine an
die betrieblichen Anforderungen angepasste Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle, welche auch die Schaf-
fung von Moglichkeiten zur Fihrung in Teilzeit in der Produktion umfasst, soll neben internen Férderungs-
und Mentoringprogrammen gezielt Frauen ermutigen und befdhigen, ihren Karriereweg im Unternehmen
gehen zu kénnen. Dabei ist die Pharmaindustrie bereits heute eine der weiblichsten Branchen des Verarbei-
tenden Gewerbes am Standort Deutschland: Im Jahr 2022 waren rund 41 Prozent der Beschaftigten in der
pharmazeutischen Industrie weiblich, im Durchschnitt aller industriellen Branchen lag der Anteil bei 19 Pro-
zent (Kirchhoff/Schumacher, 2023).

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT 21



M Werkstattbericht ,,Fachkraftesicherung in der Pharmaindustrie”

Um als pharmazeutisches Unternehmen mit dem technologischen Fortschritt mithalten und so das hohe Ni-
veau der pharmazeutischen Forschung und Produktion halten zu kénnen, miissen die im Unternehmen be-
schaftigten Fachkrafte stets auf dem neuesten Wissensstand bleiben. Ein weiterer Ansatzpunkt in der lang-
fristigen Bildung von Mitarbeitenden liegt daher in einer kontinuierlichen Weiterbildung. Hier braucht es
niedrigschwellige und an die heterogenen Lernbedirfnisse der Mitarbeitenden angepasste Angebote wie
adaptive Lernplattformen, die es ihnen ermdglichen, ihr Potenzial bestmoglich auszuschdpfen. So bieten ei-
nige Unternehmen Nach- und Héherqualifizierungen an, um beispielsweise Beschaftigte, die bisher als Helfer
in der pharmazeutischen Produktion tatig waren, kiinftig als Fachkraft in der pharmazeutischen Herstellung
hoherwertiger beschaftigten zu kdnnen, oder um Fachkrafte durch eine Weiterbildung zum Meister einen
neuen Karrierepfad im Unternehmen zu ermdoglichen. Ebenso besteht in einigen Unternehmen die Maoglich-
keit, ein nebenberufliches Bachelor- oder Masterstudium zu absolvieren und sich so fiir hdherwertige Aufga-
ben und Karrierewege im Unternehmen zu qualifizieren. Unternehmen unterstiitzen ihre Beschaftigten hier-
bei, indem sie ihnen fir ihre Weiterbildung sowohl zeitlich Freiraume schaffen als auch anfallende Weiterbil-
dungskosten oder Studiengebiihren tibernehmen.

Quereinstieg durch kompetenzbasierte Ausschreibungen, Anpassungsqualifizie-
rungen und Onboarding erleichtern

Quereinsteigende zu gewinnen, stellt fir die meisten Unternehmen der Pharmaindustrie eine groRe Hirde
dar. Die Workshopteilnehmenden berichten, potenziellen Quereinsteigenden sei oftmals nicht bewusst, dass
sie mit ihren Qualifikationen, Erfahrungen und Profilen fir Tatigkeiten in pharmazeutischen Unternehmen
geeignet sind. Zudem ist das Image der Pharmaindustrie aus Sicht der Teilnehmenden in der Gesellschaft oft
negativ belastet. Um diesen Problemen entgegenzutreten und gezielt Quereinsteigende zu erreichen, setzen
viele pharmazeutische Unternehmen auf ihre eigene Belegschaft und ermutigen diese, neue Mitarbeitende
zu werben — sei es in ihrem Bekanntenkreis, ihrem beruflichen Netzwerk oder im familidren Kreis. Bei erfolg-
reicher Rekrutierung erhdlt der werbende Mitarbeitende eine Pramienzahlung. Diese MaRBnahme ist aus Sicht
der Unternehmen sehr hilfreich, um externe Einstellungen zu beférdern. Ein Unternehmen berichtet, dass
mittlerweile rund jede dritte externe Neueinstellung tGber einen Mitarbeitendenkontakt erfolgt ist.

Quereinsteigende konnen in der Regel anhand eines von Unternehmen gesuchten Berufsprofils nicht erken-
nen, ob ihre Qualifikationen, Fahigkeiten und Erfahrungen zur Erflllung der konkret ausgeschriebenen Stelle
passen. Die Unternehmen realisieren, dass mit einer auf Berufe ausgerichteten Stellenausschreibung der
Pool an zur Verfligung stehenden Bewerbern eingeschrankt wird. So setzen pharmazeutische Unternehmen
mittlerweile vermehrt auf kompetenzbasierte Ausschreibungen und bereiten Quereinsteigende gezielt Giber
Onboarding und Anpassungsqualifizierungen auf die Branchenspezifika ihrer Tatigkeit vor. ,Vom Backer zum
Chemikanten” ist ein Modell eines teilnehmenden Unternehmens, in dem gezielt Lebensmitteltechniker, Ba-
cker und Backereifachverkaufer fir die Tatigkeit als Chemikant oder Chemielaborant gesucht wurden. Diese
Fachkrafte wurden wahrend ihrer Ausbildung darin geschult, unter besonderen Hygieneanforderungen zu
arbeiten. Daher lassen sie sich Uber personalisierte Anpassungsqualifizierungen gut und schnell auf die Ta-
tigkeiten eines Chemikanten vorbereiten und im Betrieb einsetzen. Viele der im Workshop teilnehmenden
Unternehmen haben gute Erfahrungen mit solchen speziell auf die Integration von Quereinsteigenden zuge-
schnittenen Qualifizierungsprogrammen gemacht.

In ihrem Erfahrungsaustausch machten die Unternehmen aber ebenso deutlich, dass gerade fiir Quereinstei-
gende, die ihre bisherige berufliche Laufbahn nicht in der pharmazeutischen Industrie absolvierten, eine
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spezifisch auf sie abgestimmte Onboarding-Phase von groRer Bedeutung ist, um sie im Unternehmen zu hal-
ten. Fiir die Anpassungsqualifizierungen setzen die im Workshop vertretenen Unternehmen, je nach Tatig-
keitsfeld, sechs bis zwolf Monate an. Da diese Weiterbildungen von den Quereinsteigenden selbst oftmals
als sehr intensiv wahrgenommen werden, miissen diese eine hohe intrinsische Motivation mitbringen, um
den Quereinstieg erfolgreich zu meistern.

Auslandischer Fachkrafte liber Sprachkurse und Unterstiitzungsangebote integrie-
ren

Die Einstellung und Integration auslandischer Fachkrafte ist flir Unternehmen nach wie vor mit groRen Hiir-
den und Anstrengungen verbunden. Gleichwohl wissen sie um die Notwendigkeit, das Fachkrafteangebot
liber Zuwanderung zu erhohen und einen fir beide Seiten gelungenen Einstieg auslandischer Fachkrafte zu
schaffen. So hat ein Unternehmen ein integratives Einstiegsprogramm aufgesetzt, welches gezielt Bewerber
anspricht, die bisher aufgrund mangelnder Sprachkenntnisse fiir eine Tatigkeit in ihrer Fertigung abgelehnt
wurden. Diese sollen innerhalb eines halben Jahres {iber Schulungen in den Bereichen Sprache, Kultur und
Fachlichkeit auf eine erfolgreiche Ubernahme vorbereitet werden. So soll der Pool zur Verfiigung stehender
Bewerber erweitert werden. Da der Erwerb der deutschen Sprache von allen Unternehmen als Vorausset-
zung fur eine erfolgreiche Einstellung, aber auch als eine der gréRten Hirden im Integrationsprozess gesehen
wird, bieten die meisten pharmazeutischen Unternehmen ihren Mitarbeitenden mittlerweile Sprachkurse
an.

Unternehmen verfligen zudem Uber unterschiedliche Programme, um das Potenzial auslandischer Fachkrafte
zu heben. Diese betreffen beispielsweise die Integration von Menschen, die aus ihren Heimatlandern nach
Deutschland geflohen sind. Das Programm ,,Ukrainer:innen integrieren” ist von einem Unternehmen aufge-
setzt worden, um speziell diesen Menschen eine Perspektive in Deutschland aufzuzeigen. Neben Praktika, in
denen gefliichtete Menschen ihre Deutschkenntnisse verbessern und Erfahrungen in der pharmazeutischen
Industrie sammeln kdnnen, wird auch ein Direkteinstieg in das Unternehmen angeboten. Im Rahmen einer
Jobmesse fiir gefliichtete Menschen aus der Ukraine konnten sich diese Uber die unterschiedlichen Maoglich-
keiten einer beruflichen Tatigkeit im Unternehmen informieren. Ahnliche Programme werden auch von einer
Reihe weiterer Unternehmen zur Gewinnung auslandischer Fachkrafte aufgesetzt. So schafft ein Unterneh-
men in der Initiative ,,Aus Fremden werden Freunde” Integrationsplatze in der betrieblichen Ausbildung. Ein
anderes Unternehmen schafft zusatzliche Integrationsplatze fur Gefliichtete oder anderweitig benachteiligte
Menschen unter dem Motto ,, Aus Fremden werden Kolleg:innen”. Gerade in der Rekrutierung auslandischer
Fachkrafte sind kompetenzbasierte Ausschreibungen laut der Workshopteilnehmenden besonders wichtig,
da sich Berufsbezeichnungen oftmals aufgrund der unterschiedlichen Ausbildungswege in den Herkunftslan-
dern von jenen in Deutschland unterscheiden.

Notwendiger Unterstiitzungsbedarf seitens der Politik

Trotz dieser zahlreichen und vielfaltigen unternehmensindividuellen Strategien und MaRnahmen bleibt das
Grundproblem bestehen: Fir die Herausforderungen von Morgen werden aller Voraussicht nach zu wenige
Fachkrafte zur Verfligung stehen und die unternehmerischen MaRnahmen werden nicht ausreichen, um
diese Engpdsse umfassend aufzuldsen. Vielmehr wird eine sich verscharfende Konkurrenzsituation zwischen
Arbeitgebern auf einem arbeitnehmerdominierten Arbeitsmarkt befiirchtet. Damit stehen die Pharmaunter-
nehmen sowohl mit anderen Unternehmen der eigenen Branche als auch mit Unternehmen anderer
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industrieller Branchen und unternehmensnahen Dienstleistern im Wettbewerb um die klugen Képfe und trai-

nierten Hande.

Unterstlitzung von Seiten der Politik ist daher aus Sicht der Unternehmen dringend geboten. Darauf auch die

Politik bereits mit zahlreichen MaRnahmen, wenn auch nicht umfassend reagiert. So wurde beispielsweise

mit dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz ein rechtlicher Rahmen geschaffen, um qualifizierte Fachkrafte aus

dem Ausland schneller und unbiirokratischer in den deutschen Arbeitsmarkt zu integrieren. Dartiber hinaus

kann die Politik die unternehmerischen Strategien flankieren, indem sie ...

... Rahmenbedingungen fiir verbesserte schulische Bildungsangebote und Berufsorientierung schafft: Da-
bei gilt es in erster Linie das Niveau der schulischen Ausbildung zu heben und die Berufsorientierung an
Schulen zu starken. Insbesondere die sinkende Zahl an MINT-Absolventen schlagt auf die Unternehmen
der Pharmaindustrie immer starker durch. Hier gilt es seitens der Politik nachzusteuern, indem die Ver-
mittlung mathematischen, naturwissenschaftlichen und technischen Wissens in der schulischen Bildung
gestarkt und Studienplatz- und Berufsschulangebote ausbaut werden. Dariiber hinaus kann ein nieder-
schwelliger Einstieg in Ausbildungsberufe dazu beitragen, die Fachkraftellicke zu verringern.

... behordliche Strukturen vereinfacht: Mit dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz ist bereits ein wichtiger
Schritt in der Vereinfachung der Anerkennung auslandischer Berufsabschliisse gegangen worden. Den
eingeschlagenen Weg gilt es konsequent weiter zu verfolgen. Nicht nur hierfiir bedarf es zwingend einer
Verwaltungsprofessionalisierung. Behordliche Strukturen sind uniibersichtlich und Verwaltungsprozesse
langsam. Zudem sind sie nicht flexibel genug, um mit den heutigen Anforderungen an die Digitalisierung
mithalten zu konnen. In der Arbeitszeitgestaltung hindert beispielsweise das Arbeitszeitschutzgesetz die
Unternehmen daran, beispielsweise das Drei-Schicht-Modell in der Produktion zu flexibilisieren. Die star-
ren Regelungen des Gesetzes passen an vielen Stellen nicht mehr zur Lebensrealitdt der Arbeitnehmer.

... Infrastrukturangebote verbessert: Nicht zuletzt bedarf es massiver Investitionen in die kritische Infra-
struktur. Attraktive regionale Infrastrukturausstattungen in Form von einer ausreichenden Zahl von Kin-
derbetreuungs- oder Pflegeplatzen fiir erkrankte oder dltere Angehorige, gute und verlassliche 6ffentli-
che Verkehrsanbindungen sowie vielfaltige kulturelle Angebote gelten als eine Grundvoraussetzung fur
Arbeitnehmer, sich flir eine Anstellung in einem Unternehmen zu entscheiden. In landlichen Regionen
mangelt es oftmals an zuverlassigen Mobilitatskonzepten der 6ffentlichen Verkehrsmittel sowie Kinder-
betreuungsplatzen und Pflegeeinrichtungen. In stadtischen Regionen hingegen ist bezahlbarer Wohn-
raum knapp. Vor allem junge Berufseinsteiger und Fachkrafte mit mittlerem Einkommen kénnen sich die
hohen Lebenshaltungskosten in den stadtischen Metropolregionen kaum leisten. Externen Umstdnde
wie diese gehen zulasten der dort angesiedelten Unternehmen in der Mitarbeiteranwerbung und-bin-
dung. Hier ist aus Sicht der Unternehmen nicht zuletzt die 6ffentliche Hand gefragt.
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