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ZUSAMMENFASSUNG

Die Studie ,,Herausforderungen und Chancen des demografischen Wandels —
Aktuelle und zukiinftige Fachkriftesituation in der Pharmabranche unter-
sucht die gegenwirtige und kinftige demografische Entwicklung und ihre
Auswirkungen auf die Fachkriftesituation in der pharmazeutischen Indus-
trie. Somit wird sowohl das gegenwirtige als auch das zukinftige Angebots-
potenzial an Arbeitskriften innerhalb der Pharmabranche analysiert, wobei
Qualifikationsniveaus, soziodemografische Merkmale sowie bestimmte Berufs-
gruppen gesondert betrachtet werden. Auch eine Bedarfsanalyse im Zeitver-
lauf zur Identifikation der Arbeitskrafteiberschiisse bzw. -engpisse wird vor-
genommen.

In Kapitel 2 wird die Methodik der zu Grunde liegenden Berechnung
vorgestellt. Um die zukinftigen Arbeitsmarktpotenziale der Pharmabranche
projizieren zu konnen, bietet sich ein makrodkonomisches Arbeitsmarktmo-
dell an, das auf amtlichen und regelmafig erhobenen Daten der Bundesagen-
tur fir Arbeit basiert.

In Abbildung 1 sind die zentralen Ergebnisse der Studie zusammenge-
fasst dargestellt.

Abbildung 1

Zentrale Ergebnisse

Das
Der Berufsgruppe ,Chemie” fehlen in der Pharmabranche im
im Jahr 2030 5.900 Arbeitskrafte. Jahr 2016 betragt

Die Arbeitskraftenachfrage liegt @ ) X
im Jahr 2030 um 9.400 iber dem @ 19,27 des Angebotspotenials
Arbeitskrafteangebot. entfallen auf die Qualifikation der
Experten.
Der relative Engpass in der
Pharmabranche betragt im Im Jahr 2016 sind in der Berufs-
Jahr 2030 ca. 9,3%. gruppe ,Chemie” 47.000 Personen

beschéftigt.

In der Pharmabranche steigt

das zwischen 49% des Arbeitskrafteangebots
2016 und 2030 um in der Pharmabranche im Jahr 2016
sind weiblich

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung



Zusammenfassung

In Kapitel 3 werden die Ergebnisse zur aktuellen und zukinftigen Angebots-
situation hinsichtlich des Qualifikationsniveaus, der soziodemografischen
Merkmale und ausgewihlter Berufsgruppen in der Pharmabranche darge-
stellt. Es zeigt sich, dass das Arbeitskriftepotenzial in der Pharmabranche im
Jahr 2016 bei 155.000 Personen liegt. Bis zum Jahr 2025 steigt das Angebot
auf 178.000 an und fallt u.a. bedingt durch demografische Einfliisse bis zum
Jahr 2030 auf 168.000. Beziiglich des Qualifikationsniveaus ist zu bemerken,
dass der Expertenanteil mit 19,2 Prozent im Jahr 2016 deutlich tber dem
Durchschnitt der Gesamtwirtschaft mit 12 Prozent liegt. Die Berufsgruppe
»,Chemie“ ist in der Pharmabranche mit 47.000 Personen die grofite Berufs-
gruppe, die ca. 30 Prozent des gesamten Angebotspotenzials ausmacht. Hin-
sichtlich der soziookonomischen Merkmale kann konstatiert werden, dass
der durchschnittliche Frauenanteil in der Pharmabranche bei 49 Prozent
liegt, der sich auch bis zum Jahr 2030 nach aktuellem Kenntnisstand nicht
grof§ verandert. Das Durchschnittsalter steigt hingegen zwischen 2016 und
2030 um 4,1 Jahre auf 46,2 Jahre an.

Kapitel 4 befasst sich mit dem aktuellen und zukiinftigen Fachkriftebe-
darf in der Pharmabranche. Der relative Engpass (also die Differenz zwischen
Nachfrage und Angebot im Verhaltnis zur Nachfrage) betrigt im Jahr 2030
ca. 9,3 Prozent und steigt damit im Vergleich zu 2016 um 7,9 Prozentpunkte
an. Somit konnte im Jahr 2030 fast jede 10. Stelle in der Pharmabranche
nicht mehr durch adidquate Arbeitskrafte besetzt werden. Dieser hohe relative
Engpass kommt dadurch zustande, dass im Jahr 2030 die Arbeitskraftenach-
frage um 9.400 Personen tiber dem Arbeitskrifteangebot liegt und die Nach-
frage im Gegensatz zum Angebot tendenziell eher zunimmt. Die Berufsgrup-
pe mit dem grofiten Fachkriftebedarf ist die Berufsgruppe ,,Chemie®, in der
im Jahr 2030 rund 5.900 Arbeitskrifte fehlen konnen.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass es im Jahr 2016 noch
zu keinen gravierenden Fachkrifteengpassen kommt. Aufgrund des demo-
grafischen Wandels verscharfen sich jedoch die Engpésse bis zum Jahr 2030.
Somit sollten auch in der Pharmabranche rechtzeitig geeignete Mafnahmen
zur Gewinnung und vor allem Bindung von qualifizierten Fachkraften entwi-
ckelt werden.



1 EINLEITUNG

Mit einem Anstieg der Bruttowertschépfung im Zeitraum von 2006 bis 2015
um durchschnittlich 5 Prozent pro Jahr zahlt die pharmazeutische Industrie!
zu den wachstumsstirksten Branchen Deutschlands (BMWi, 2017 im Er-
scheinen). Mitverantwortlich fiir diese positive Entwicklung ist die steigende
Nachfrage nach pharmazeutischen Produkten, die nicht zuletzt durch die
Alterung der Gesellschaft stimuliert wird. Zudem stellt das Exportgeschift
einen wichtigen Baustein der zunehmenden Nachfrage dar. Die pharmazeu-
tische Industrie zahlt zu den wichtigsten Exporteuren der deutschen Indus-
trie —im Jahr 2015 wurden pharmazeutische Giiter im Wert von rund 62 Mil-
liarden Euro ins Ausland ausgefiithrt, was einem Anteil von 4,5 Prozent an
den Exporten der Gesamtwirtschaft entspricht (BMW1, 2017 im Erscheinen).

Die pharmazeutische Branche umfasste im Jahr 2015 ca. 670 Unterneh-
men, darunter hauptsichlich mittelstindische und eigentimergefithrte Un-
ternehmen (BPI, 2016). In diesen Betrieben waren im Jahr 2015 etwa 149.000
sozialversicherungspflichtig Beschiftigte angestellt. Verglichen mit dem Jahr
2008 mit etwa 112.000 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten stellt dies
einen Anstieg um ca. 33 Prozent innerhalb von nur sieben Jahren dar (Bun-
desagentur fiir Arbeit, 2016a).

Die pharmazeutische Industrie ist insbesondere auch fiir die Gesundheits-
wirtschaft von grofser Bedeutung, da deren Akteure, wie bspw. der Pflege-
bereich, stark von den Forschungs- und Entwicklungsergebnissen der Phar-
mabranche profitieren (IW, 2013). Auch im Zusammenhang mit dem
demografischen Wandel spielt die Pharmaindustrie eine wichtige Rolle. Mit
der Entwicklung von innovativen Medikamenten tragt die pharmazeutische
Industrie u.a. dazu bei, dass Ausfallzeiten gesenkt bzw. vermieden und die
Lebensarbeitszeiten verlingert werden konnen (BMWi, 2011).

Die wissenschaftliche Betrachtung der Pharmaindustrie erfolgt bisher aus
unterschiedlichsten Perspektiven und vorhandene Arbeiten behandeln diver-
se Branchenaspekte. Die hier vorliegende Studie stitzt sich auf die Klassifizie-
rung der pharmazeutischen Industrie als Wirtschaftszweig 21, ,Herstellung
von pharmazeutischen Erzeugnissen®, gemaf der Einteilung des Statistischen

1 Indieser Studie werden die Begriffe pharmazeutische Industrie/Branche, Pharmabranche sowie

Pharmaindustrie synonym verwendet.



1 Einleitung

Bundesamts aus dem Jahr 2008.2 Unter diesen Wirtschaftszweig fallen unter
anderem die Verarbeitung von Blut, die Herstellung von chemisch reinem
Zucker oder auch die Herstellung von biotechnischen pharmazeutischen Er-
zeugnissen. Dies zeigt, dass die Pharmaindustrie sehr differenziert aufgestellt
und von unterschiedlichen Schwerpunkten geprigt ist. Dementsprechend
sind die in der Branche nachgefragten Qualifikationen und Berufsabschliisse
sehr vielfiltig. Da die pharmazeutische Industrie eine der forschungsinten-
sivsten Branchen Deutschlands ist (ZEW, 2014), werden in erster Linie Ar-
beitskrafte mit einem hoheren Qualifikationsniveau bendtigt. Ein hohes
Qualifikationsniveau sowie die Verfiigbarkeit von Fachkraften sind demnach
der Schlissel und die Voraussetzung fiir die Wettbewerbsfahigkeit von Un-
ternehmen der pharmazeutischen Industrie. Insbesondere das héhere Quali-
fikationsniveau der Beschiftigten kann eine wichtige Rolle spielen, wenn das
bisherige Niveau der Bruttowertschopfung auch zukiinftig erreicht werden
soll. Durch das demografiebedingt riicklaufige Angebotspotenzial ist eine
hohe Arbeitsproduktivitit unerldsslich (Borsch-Supan, 2009). Dies kann ent-
weder durch sehr gut ausgebildete Arbeitskrifte oder zunehmende Automati-
sierung bspw. durch Digitalisierung erreicht werden.

Die aktuellen Veréffentlichungen zur pharmazeutischen Industrie in
Deutschland behandeln das Thema ,Beschiftigung® jedoch nur unzurei-
chend und weisen lediglich auf das beschiftigungswirksame Wachstum der
Branche hin. Es fehlt somit an einer fundierten Analyse des Angebots- und
Nachfragepotenzials und insbesondere an einer differenzierten Projektion,
wie sich der pharmazeutische Arbeitsmarkt der Zukunft - differenziert nach
Qualifikationen und Berufen — entwickeln wird. In diesem Zusammenhang
ist zu klaren, in welchen Berufen es aktuell an Arbeitskraften fehlt und kinf-
tig fehlen wird, sowie in welchen ein Angebotsiiberhang vorhanden ist bzw.
vorhanden sein wird. Auch die Betrachtung der Entwicklung im Zeitver-
lauf — sowohl riickblickend als auch prognostizierend - ist relevant um u.a.
die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Arbeitskraftesituati-
on operationalisieren zu kénnen. Weiterhin ist zu kldren, in welchen Be-
rufen, auch in Bezug auf spezifische Qualifikationen, ggf. ein Uberangebot
resp. ein Engpass bereits vorhanden ist bzw. in der Zukunft entstehen wird.
Durch die Identifikation von Fachkrifteengpidssen kann in Bezugnahme auf

2 Nihere Informationen zur Klassifikation der Wirtschaftszweige unter: https://www.destatis.de/DE/
Methoden/Klassifikationen/GueterWirtschaftklassifikationen/Content75/KlassifikationWZ08.html
(15.02.2017)


https://www.destatis.de/DE/Methoden/Klassifikationen/GueterWirtschaftklassifikationen/Content75/KlassifikationWZ08.html
https://www.destatis.de/DE/Methoden/Klassifikationen/GueterWirtschaftklassifikationen/Content75/KlassifikationWZ08.html
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das ,Insider-Outsider-Modell“ die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern
in bestehenden Beschiftigungsverhiltnissen gestarkt werden (Sesselmeier,
2004). Das ,Insider-Outsider-Modell“ besagt, dass Arbeitskrifte in einem
bestehenden Beschiftigungsverhaltnis im Vergleich zu AufSenstehenden
(neuen Fachkriften) in Verhandlungen mit dem Arbeitgeber eine hdhere
Verhandlungsmacht besitzen (auf Grund von Erfahrung, unternehmensspe-
zifischem Wissen, etc.).

Um die kurz- und mittelfristige Entwicklung des Arbeitsmarktes transpa-
rent zu machen und insbesondere die Auswirkungen des demografischen
Wandels abschitzen zu kdnnen, bedarf es daher einer grundlegenden Fach-
krifteanalyse der pharmazeutischen Industrie. Im Rahmen dieser Studie
werden folglich sowohl das gegenwirtige als auch das zukiinftige Angebots-
potenzial innerhalb der Pharmabranche analysiert, wobei die Qualifikations-
niveaus, die soziodemografischen Merkmale sowie bestimmte Berufsgruppen
gesondert betrachtet werden. Auch eine Bedarfsanalyse im Zeitverlauf zur
Identifikation der Arbeitskraftetberschiisse bzw. -engpasse soll vorgenom-
men werden. Diese umfassende Untersuchung der Fachkriftesituation der
Pharmaindustrie identifiziert mogliche Herausforderungen fir die Branche
und bildet die Grundlage fiir geeignete Handlungsempfehlungen, um diesen
zu begegnen.



2 DATEN UND METHODEN

Um die zukinftigen Arbeitsmarktpotenziale der Pharmabranche projizieren
zu konnen, bietet sich ein makrookonomisches Arbeitsmarktmodell an, das
auf amtlichen und regelmafig erhobenen Daten der Bundesagentur fiir Ar-
beit basiert. Ausgehend von der dort verwendeten Klassifikation der Berufe
2010 in Kombination mit wirtschaftszweigspezifischen Informationen auf
Basis der Wirtschaftszweigklassifikation WZ 2008, ist es moglich tiber eine
Kreuzmatrix branchen- und berufsgruppenspezifische Determinanten zu be-
ricksichtigen (Ostwald et al., 2013). Mit Hilfe dieses Modells konnen die ak-
tuelle und potenzielle Angebotsstruktur, die potenzielle Arbeitskraftenach-
frage sowie der daraus resultierende Arbeitskraftebedarf der Pharmabranche
insgesamt aber auch fir ausgewahlte Berufsgruppen bis zum Jahr 2030 proji-
ziert werden. Neben den Beschiftigten- und Arbeitslosendaten der Bundes-
agentur fir Arbeit dienen als datentechnische Grundlage fiir das Arbeits-
krafteangebot die Studiums- und Ausbildungsabsolventenzahlen der Kultus-
ministerkonferenz sowie der Statistischen Landesimter bzw. des Statistischen
Bundesamts. Zur Modellierung der Arbeitskriftenachfrage flieSen neben
branchenspezifischen Langfristprognosen auch pharmaspezifische Nachfrage-
indikatoren, wie z.B. Morbiditat, Produktivitit oder Investitionsbereitschaft
ein. Die Verwendung von amtlichen und regelmifig erhobenen (Arbeits-
markt-) Daten ermoglicht somit zudem eine kontinuierliche und regelmafi-
ge Aktualisierung,.

In Abbildung 2 ist der stilisierte Aufbau des makro6konomischen Ar-
beitsmarktmodells zur Modellierung des Angebots- und Nachfragepotenzials
schematisch dargestellt:

Wie in Abbildung 2 deutlich wird, erlaubt das verwendete makrokono-
mische Arbeitsmarktmodell sowohl eine Projektion des Fachkrafteangebots-
als auch des Fachkraftenachfragepotenzials fir zukinftige Jahre. Durch die
Gegeniiberstellung von Angebots- und Nachfragepotenzial ergibt sich ent-
weder ein Uberschuss oder Engpass an Arbeitskriften. Gemaf der Definition
des makrookonomischen Arbeitsmarktmodells kann ein Arbeitskrifteiiber-
schuss immer dann beobachtet werden, wenn das Angebots- das Nachfrage-
potenzial im jeweiligen Jahr ibersteigt und vice versa (Ostwald/Hofmann,
2013). Bestandteil des Angebots als auch der Nachfrage sind die sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten und die geringfigig Beschaftigten. Daher ist
dieser Block sowohl auf der Seite des Angebots- als auch des Nachfragepoten-
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Abbildung 2

Modellierung des Angebots- und Nachfragepotenzials im makrodkonomischen
Arbeitsmarktmodell — schematische Darstellung

Angebotspotenzial

Fachkraftebedarf

Nachfragepotenzial

Arbeitslose (Alo)

sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigte
(SvpB)

+
ausschlieBlich
geringfiigig entlohnt
Beschiftigte (ageB)

Engpass

Relativer Engpass =
Engpass / Nachfrage-
potenzial

Zusatznachfrage (2)

sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigte
(SvpB)

+
ausschlieRlich
geringfiigig entlohnt
Beschiftigte (ageB)

Renteneintritte (R)

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

zials im gleichen Rotton eingefarbt. Da diese feste Bestandteile des Arbeits-
krafteangebots darstellen, sind sie auch automatisch Teil der Nachfrage an
Arbeitskriften und entsprechen somit der ,gedeckten Nachfrage“. Im Fol-
genden werden die beiden Sdulen des Modells sowie das Resultat deren Ge-
genutberstellung in Form des Arbeitskraftebedarfs kurz vorgestellt.

Die einzelnen Parameter des Angebotspotenzials lassen sich durch den
folgenden funktionalen Zusammenhang darstellen:

Angebotspotenzial, = SvpB,_; + ageB,_; + Alo._; + A; - R;

Das Angebotspotenzial an Arbeitskriften in der Pharmabranche zum Zeit-
punke t (bspw. das Jahr 2017), umfasst den Bestand an sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten (SvpB_t-1), ausschliefSlich geringfiigig entlohnt Be-
schiftigten (ageB_t-1) sowie der als arbeitslos gemeldeten Personen (Alo_t-1)
zum Zeitpunkt t-1 (entsprechend das Jahr 2016). Hinzuaddiert werden die
Ausbildungs- und Studiumsabsolventen (A_t) des Jahres t, wihrend das Ar-
beitsangebotspotenzial entsprechend um die Renteneintritte (R_t) gemin-
dert wird. Hinsichtlich der Renteneintritte wird das aktuell durchschnittli-
che Renteneintrittsalter der gesetzlichen Rentenversicherung von 61,9 Jahre



2 Daten und Methoden

angenommen, das bis zum Jahr 2030 dynamisch auf 63,6 Jahre ansteigt (DRV
2016).

Die Arbeitslosen und Absolventen bieten in diesem Kontext eine Potenzi-
alschatzung, die die moglichen Gruppen beriicksichtigt, die dem Arbeits-
markt theoretisch zur Verfiigung stehen (in diesem Fall Arbeitslose zum
Zeitpunkt t-1 und Absolventen zum Zeitpunkt t). Aufgrund der fehlenden
Datentiefe bzw. fehlender Merkmalskombinationen kénnen Migrationsda-
ten aktuell nicht ins Basismodell integriert werden.

Als primire Datenquellen werden die Arbeitsmarktdaten der Bundes-
agentur fiir Arbeit (Bundesagentur fiir Arbeit, 2016b, c), sowie die Prognosen
der Kultusministerkonferenz fiir die Auszubildenden und Studienabsolven-
ten verwendet (Kultusministerkonferenz 2016a, b).

Als Ergebnis ergibt sich fiir jedes Jahr das mégliche Angebotspotenzial
der Pharmabranche insgesamt, aber auch das der dort verorteten Berufsgrup-
pen nach Kopfen, differenziert nach Alter und Geschlecht.

Die einzelnen Parameter des Nachfragepotenzials lassen sich durch fol-
genden funktionalen Zusammenhang darstellen:

Nachfragepotenzial, = SvpB,_; + ageB,_; + Z

Das gesamte Nachfragepotenzial (Zeitpunkt t) ergibt sich aus der Arbeits-
nachfrage der Unternehmen und Einrichtungen. Der gedeckte Teil des Nach-
fragepotenzials ist definiert als die Summe der sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten (SvpB_t-1) und ausschlielich geringfligig entlohnt Beschaftig-
ten (ageB_t-1) der vorherigen Periode (t-1). Fir den ungedeckten Teil des
Nachfragepotenzials wird eine Zusatznachfrage (Z_t) ermittelt, die sich auf
den Anteil der Arbeitsnachfrage bezieht, der nicht durch das Angebotspoten-
zial gedeckt ist. Da sich die Entwicklung der Nachfrage nach Arbeitskriften
in der Pharmabranche an pharmabranchenspezifischen Veranderungen ori-
entiert, werden fiir die Fortschreibung des Nachfragepotenzials vier Nach-
frageindikatoren, welche in Abbildung 3 aufgezeigt sind, berticksichtigt:
Zunichst wird die Morbiditit, als erster Nachfrageindikator fur die
Pharmabranche, durch die Anzahl der Uber-75-Jihrigen approximiert. Die
Prognose der Uber-75-Jahrigen bis zum Jahr 2030 basiert auf der Bevolke-
rungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamts (Statistisches Bundes-
amt, 2016a). Eine Fortschreibung der zugrundeliegenden Variablen bis zum
Jahr 2030 ist fiir die Berechnung des Nachfragepotenzials in den folgenden
Abschnitten unabdingbar.
Als weiterer wichtiger Indikator fiir die zukinftige Arbeitskraftenachfrage
gilt die Investitionsbereitschaft der Unternehmen. Diese stellt einen wichti-
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Abbildung 3

Einflussfaktoren der Fachkraftenachfrage in der Pharmabranche
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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gen Faktor fiir die zuktnftige Arbeitskriftenachfrage dar, da getitigte Investi-
tionen oftmals mit einer erhdhten Nachfrage nach Arbeitskriften einherge-
hen. Eine hohe Investitionsbereitschaft der Unternehmen signalisiert eine
steigende Produktion und somit positive Wachstumschancen fir die Zu-
kunft (KZF, 1997). Zur Berechnung des entsprechenden Indikators werden
die Brutto-Anlageinvestitionen, die in der volkswirtschaftlichen Gesamtrech-
nung des Statistischen Bundesamtes ausgewiesen werden, herangezogen.

Auch Forschung und Entwicklung spielt gerade in der Pharmabranche
eine grofle Rolle — sie gilt als eine der forschungsintensivsten Branchen
Deutschlands (ZEW, 2014). Je hoher die Ausgaben in diesem Gebiet sind,
desto hoher ist auch die Nachfrage nach besonders hochqualifizierten Fach-
kraften (IW Koln, 2015).

Fur die Arbeitskraftenachfrage ist der Produktionswert eines Unterneh-
mens von entscheidender Bedeutung. Grundsatzlich gilt dabei: Je hoher die
Summe der produzierten Giiter und Dienstleistungen innerhalb eines Unter-
nehmens, desto hoher ist auch die Nachfrage nach Arbeitskriften (Weif§
et al., 2004).?

3 Grundsitzlich kann davon ausgegangen werden, dass eine hohe Produktivitit in einer bestimmten
Branche mit einer entsprechend hohen Nachfrage nach Arbeitskriften einhergeht. Produktivitatssteige-

rungen durch z. B. Digitalisierung werden zunichst nicht berticksichtigt.



2 Daten und Methoden

Das verwendete makrookonomische Arbeitsmarktmodell weist — an-
nahmebedingt - viele Moglichkeiten, aber auch Grenzen auf. So kénnen fir
jedes Jahr Aussagen hinsichtlich der Angebots- und Nachfrageverteilung von
bestimmten Berufsgruppen und Qualifikationsniveaus fiir die Pharmabran-
che getroffen werden. Im Zeitverlauf sind auch Aussagen iber die Entwick-
lung des Angebotspotenzials insgesamt sowie hinsichtlich der Verinderun-
gen der Frauenanteile und des Durchschnittsalters im Speziellen moglich.
Aufgrund der verwendeten Methodik zur Nachfrageschitzung konnen zu-
dem spezifische Trends in der Pharmabranche berticksichtigt werden, die ei-
nen Einfluss auf den Arbeitsmarkt haben.

Die Grenzen des makrookonomischen Arbeitsmarktmodells bestehen da-
rin, dass ein moglicher qualifikatorischer oder regionaler Mismatch zwischen
dem Angebots- und Nachfragepotenzial nicht durch das Modell zu erklaren
ist. Dem potenziellen Arbeitsangebot wird eine mogliche Arbeitsnachfrage
gegentbergestellt, ohne zu berticksichtigen, ob regionale Differenzen oder
tiefergehende qualifikatorische Unterschiede vorhanden sind. Die dafiir not-
wendigen, z.T. individuellen Verhaltensannahmen, kénnen im Rahmen ei-
nes makrodkonomischen Modells nicht abgebildet werden. Des Weiteren
liegt dem Modell eine Kopfbetrachtung zugrunde, was auf die vorhandenen
Daten und die notwendigen Datenstrukturen sowie deren Merkmalskombi-
nationen zurlickzufiihren ist. Somit kdnnen keine Aussagen zu Vollzeitdqui-
valenten bzw. dem Arbeitsvolumen getitigt werden. Dementsprechend kén-
nen Diskrepanzen zwischen dem individuell empfundenen und dem
resultierenden Arbeitskrifteengpass entstehen.



3 ERSTE ERGEBNISSE - ANGEBOTSSTRUKTUR
IN DER PHARMABRANCHE - AKTUELLER STAND UND
KUNFTIGE ENTWICKLUNGEN

Die Auswirkungen des demografischen Wandels sind vielschichtig und wer-
den vor allem den Arbeitsmarkt in den kommenden Jahren nachhaltig beein-
flussen. In der Pharmabranche wird der sogenannte doppelte demografische
Wandel, der mit einer Alterung und einem Schrumpfen der (Erwerbs-)Bevol-
kerung einhergeht, den Arbeitsmarkt ebenfalls doppelt beeinflussen: Auf der
einen Seite wird sich aufgrund der Renteneintritte — nicht zuletzt der Baby-
Boomer-Generation — und der rickliufigen Studien- und Ausbildungszahlen
das Angebotspotenzial an Arbeitskriften verindern. Auf der anderen Seite
wird durch die zunehmende Alterung der Bevolkerung auch die Nachfrage
nach Gesundheitsdienstleistungen und pharmazeutischen Produkten zuneh-
men, die zu einer steigenden Nachfrage an Arbeitskriften fithren kénnen
(IW Koln, 2015; Burkhart et al., 2012).

Diese (mdglichen) Auswirkungen und deren Quantifizierung stehen im
Fokus dieser Studie. Im Folgenden wird daher die aktuelle sowie die zukiinf-
tige Arbeitsmarkt- und Arbeitskréftesituation der Pharmabranche niher ana-
lysiert. In diesem Kapitel wird neben einer Quantifizierung des Angebotspo-
tenzials - differenziert nach Qualifikationsstufen und verschiedenen
Berufen — auch das Durchschnittsalter und die Frauenquote und deren Ent-
wicklung dargestellt. Des Weiteren wird mithilfe des makro6konomischen
Arbeitsmarktmodells (siche Kapitel 2) das Angebot an Arbeitskriften bis zum
Jahr 2030 in der Pharmabranche aufgezeigt.

3.1 Gegenwartige Angebotssituation in der Pharmabranche

Wie bereits erwahnt, zahlt die Pharmabranche in Deutschland zu den wachs-
tumsstarksten Branchen in Deutschland. In den letzten zehn Jahren wuchs
die Branche um durchschnittlich 5 Prozent p.a. und lag damit um 1,3-Pro-
zentpunkte tiber dem Wachstum der Gesamtwirtschaft in diesem Zeitraum
(BMWi, 2017 im Erscheinen). In den folgenden Abschnitten wird unter-
sucht, welche Besonderheiten der Angebotsstruktur und -entwicklung in der
Pharmabranche identifiziert und beobachtet werden konnen.
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Abbildung 4

Angebotspotenzial insgesamt und nach Qualifikationsniveau in der Pharmabranche zwischen 2012
und 2016
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

3.1.1 Struktur und Entwicklung des Angebotspotenzials
der Pharmabranche bis zum Jahr 2016

Mit Blick auf den Arbeitsmarkt zeigt sich, dass auch die Beschaftigungssitua-
tion der Pharmabranche vom generellen Branchenwachstum profitieren
konnte. In Abbildung 4 ist die Entwicklung des Angebotspotenzials der
Pharmabranche insgesamt sowie fiir die vier Qualifikationsniveaus* im Zeit-
raum von 2012 bis 2016 dargestellt.’

Es wird deutlich, dass seit dem Jahr 2012 ein kontinuierlicher Anstieg des
Angebotspotenzial von 141.000 auf ca. 155.000 bzw. um 10 Prozent zu beob-
achten ist. Im Vergleich zur Gesamtwirtschaft, in der das Angebotspotenzial

4 Nahere Informationen beziiglich der Einteilung der Qualifikationsniveaus sind in der Klassifikation
der Berufe 2010 (Bundesagentur fiir Arbeit 2011) zu finden.

S Hinweis: Das hier dargestellte Angebotspotenzial setzt sich aus den sozialversicherungspflichtig und
ausschlielich geringfiigig entlohnt Beschaftigten sowie den gemeldeten Arbeitslosen in der Pharmabran-
che zusammen. Aufgrund von statistischen Umstellungen bei der Klassifizierung der Berufe der BA kon-
nen die Daten erst ab dem Jahr 2012 dargestellt werden.
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in diesem Zeitraum um $ Prozent angestiegen ist, liegt diese Entwicklung
weit tiber dem durchschnittlichen Angebotsanstieg aller Branchen (Bundes-
agentur fiir Arbeit, 2016b, ¢; eigene Berechnung). In der hier verwendeten
Abgrenzung des Arbeitsmarkts hat das Angebotspotenzial der Pharmabran-
che einen Anteil von ca. 0,4 Prozent an der Gesamtwirtschaft. Im Vergleich
dazu liegt das Angebotspotenzial der Chemiebranche bei 0,8 Prozent der Ge-
samtwirtschaft.

Ausgehend von der positiven Gesamtentwicklung wird nachfolgend das
Angebotspotenzial differenziert nach qualifikations- und soziodemografi-
schen Merkmalen sowie Berufen dargestellt.

3.1.2 Analyse der qualifikationsspezifischen und
soziodemografischen Merkmale

Die Klassifikation der Berufe der BA ermdéglicht eine vierstufige Qualifikati-
onseinteilung nach Helfer, Fachkraft, Spezialist und Experte. Die entspre-
chende Verteilung auf das Angebotspotenzial ist in Abbildung 4 fiir die Jahre
2012 bis 2016 dargestellt. Eine ausfiihrliche Erlduterung Gber die Qualifikati-
onsniveaus ist der Infobox zu entnehmen.

Infobox Anforderungsniveaus im Kontext der Klassifikation
der Berufe

Im Kontext der Klassifikation der Berufe (KIdB) beschreibt das Anfor-
derungsniveau die vertikale Struktur von Berufen anhand der Komple-
xitdt der auszuiibenden Tatigkeiten (Bundesagentur fiir Arbeit 2010:
26-27). Es ist eng an formalen beruflichen Berufsabschliissen ausge-
richtet, berticksichtigt aber die Berufserfahrung und die informelle be-
rufliche Ausbildung der betreffenden Person. Grundsitzlich werden
vier Anforderungsniveaus unterschieden: Helfer, Fachkraft, Spezialist
und Experte. Fiir jeden Beruf wird lediglich ein titigkeits-bezogenes,
nicht personenbezogenes Anforderungsniveau erfasst, das fir diesen
Beruf typisch ist.

Die Ausiibung von Helfertatigkeiten erfordert keine oder nur geringe
spezifische Fachkenntnisse. Hierfir ist kein formaler Ausbildungsab-
schluss notwendig bzw. es wird maximal eine einjihrige, teilweise
zweijahrige Berufsausbildung vorausgesetzt.

20



3 Erste Ergebnisse — Angel ruktur in der Pharmabranche

Daneben werden bei einer Tatigkeit des Anforderungsniveaus Fach-
kraft fundierte Fachkenntnisse und Fertigkeiten bendtigt, die mit ei-
nem Abschluss einer zwei- bis dreijahrigen Berufsausbildung nach-
gewiesen wer-den konnen. Eine gleichwertige Alternative hierzu ist im
Bereich der reglementierten Berufe (fiir Aufnahme und Austibung sind
bestimmte Berufsqualifikationen durch Rechts- oder Verwaltungsvor-
schriften vorgeschrieben) eine entsprechende Berufsausbildung oder
informelle berufliche Bildung.

Titigkeiten mit dem Anforderungsprofil Spezialist setzen komplexe
Spezialkenntnisse/-fertigkeiten, Fach-/Fiihrungsaufgaben und Planungs-/
Kontrollkompetenzen voraus. Eine Vermittlung der notwendigen
Kenntnisse und Fertigkeiten erfolgt tiblicherweise im Rahmen einer
beruflichen Fort/Weiterbildung, bspw. Meister- oder Technikeraus-
bildung.

Letztlich weisen Expertentatigkeiten einen sehr hohen Komplexitats-
grad auf. Hierzu wird eine vierjihrige Hochschulausbildung oder ent-
sprechende Berufserfahrung zur Austibung der Tatigkeiten vorausge-
setzt.

Quelle: Klassifikation der Berufe 2010 (Bundesagentur fiir Arbeit 2011)

Wie aus der Infobox ersichtlich ist, bilden gut ausgebildete Fachkrifte die
Basis des Angebotspotenzials. Es ist aber zu beobachten, dass deren Anteil in
den vergangenen vier Jahren um 0,5 Prozentpunkte auf 51,5 Prozent (ca.
79.700 Fachkrifte) zurickgegangen ist. Auch im Bereich der Helferberufe
geht der Anteil um 5 Prozentpunkte zurtick. Im Jahr 2016 verfiigen somit ca.
13,2 Prozent der Beschiftigten in der Pharmabranche tber eine maximal
einjahrige Ausbildung bzw. sind in Anlernberufen titig. Vom Rickgang in
den unteren beiden Qualifikationsstufen profitieren somit die Gruppen der
Spezialisten und Experten in der Pharmabranche und spiegeln damit auch
den grundsatzlichen Trend zur Hoéherqualifizierung wieder (CHE, 2014).
Wihrend im Jahr 2012 nur etwa ein Drittel in den beiden héheren Qualifi-
kationsgruppen vertreten war, sind es im Jahr 2016 etwas tiber 35,4 Prozent.
Besonders auffillig ist, dass der Anteil der Experten iiber dem der Spezialis-
ten liegt und bis zum Jahr 2016 um 0,8 Prozentpunkte bzw. 3.800 angestie-
gen ist. Dartiber hinaus liegt der Expertenanteil in der Pharmabranche mit
19,2 Prozent deutlich Gber dem der Gesamtwirtschaft mit 12 Prozent. Die
vergleichsweise hohen Anteile an Spezialisten und Experten unterstreichen
zum einen die komplexen Tatigkeiten und Anforderungen, die in der
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Pharmabranche benotigt werden. Zum anderen ist damit auch die grofSe At-
traktivitdt der Branche — gerade fiir gut ausgebildete und qualifizierte Ar-
beitskrafte und Absolventen — verbunden. Daher kann der Pharmabranche
die zunehmende Akademisierung in Deutschland im Gegensatz zu anderen
Branchen zugute kommen. Der Einfluss der Akademisierung auf die Pharm-
abranche wird in Kapitel 5 noch weiter ausgefithrt und beleuchtet. Aller-
dings darf die zunehmende Akademisierung nicht zu Lasten der ausgebilde-
ten Fachkrifte gehen, die in vielen Berufen die entscheidende Basis des
Angebotspotenzials sind. Die Kehrseite der Akademisierung ist, dass viele
Stellen aufgrund fehlender beruflich Qualifizierter nicht mehr von Fachkrif-
ten besetzt werden konnen.

Neben der Qualifikationsverteilung sind zur vollstindigen Charakterisie-
rung des Angebotspotenzials auch die Entwicklungen der Frauenquote und
des Durchschnittsalters relevant, die in der Abbildung 5 abgetragen sind.

Im Zeitraum von 2012 bis 2016 andert sich die Frauenquote nur gering-
fugig und mit ca. 50 Prozent sind auch nahezu gleich viele Frauen wie Min-
ner in der Pharmabranche beschaftigt. Im Vergleich zur Gesamtwirtschaft,
in der der Frauenanteil von 48 auf 47 Prozent zuriickgeht, befindet sich der
Frauenanteil der Pharmabranche auf etwa dhnlichem Niveau. Ein differen-

Abbildung 5

Durchschnittsalter und Frauenquote zwischen 2012 und 2016

42,5 0,50
0,50
0,49
0,49
0,48
0,48
0,47
0,47
0,46
0,46

41,0 0,45
2012 2013 2014 2015 2016

42,0 E—

N5 — |

Durchschnittsalter Frauengoute

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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zierterer Blick in einzelne Berufe zeigt jedoch, dass der Anteil der Frauen
am Angebotspotenzial zwischen 7 Prozent (Berufsgruppe ,Feinwerk- und
Werkzeugtechnik“) und 85 Prozent (Berufsgruppe ,,Biiro- und Sekretariat®)
variieren kann. In diesem Zusammenhang zeigt sich auch, dass die Anteile
an ausschlieflich geringfiigig Beschiftigten (ageB) genau in den Berufen
hoher sind, in denen auch eine hohe Frauenquote vorliegt. So liegt der
ageB-Anteil bei den Reinigungsberufen mit einer Frauenquote von 85 Pro-
zent bei 12 Prozent im Vergleich zu Berufen innerhalb der technischen Pro-
duktion, in der der ageB-Anteil bei einem Prozent und die Frauenquote bei
21 Prozent liegt.

Eine Studie von Hofmann und Yollu-Tok (2016) zeigt, dass in den meis-
ten Branchen die Erwerbsbeteiligung von Frauen sogar ansteigt, aber paral-
lel dazu auch die Geschlechtersegregation nach Arbeitsbereichen, was
bedeutet, dass eine (Ungleich-)Verteilung in sogenannte manner- sowie
frauendominierte Berufe oder Branchen zu beobachten ist (Hofmann/
Yollu-Tok 2016).

Hinsichtlich des Durchschnittsalters sind im genannten Zeitraum grofSe-
re Veranderungen zu beobachten. Im Jahr 2016 lag das Durchschnittsalter
mit ca. 42,2 Jahren um 0,5 Jahre tiber dem Durchschnitt von 2012.

In diesem Zusammenhang ist ein Blick auf die Altersverteilung inner-
halb von Berufsgruppen sinnvoll. Zum Beispiel sind aktuell 55 Prozent der
Beschiftigten in der Berufsgruppe ,Technische Produktionsplanung® zwi-
schen 45 und 65 Jahre alt. Der Branchendurchschnitt dieser Altersgruppe
betrdgt dagegen nur 45 Prozent. Der Beruf ,Pharmazie” liegt mit 41 Pro-
zent der Beschiftigten zwischen 45 und 65 Jahren deutlich darunter. Eine
Erklarung, warum der Beruf ,Pharmazie“ im Durchschnitt ,jinger® ist als
andere Berufe ist u.a. durch die Attraktivitat des Berufs fiir junge Leute und
den dementsprechend hohen Absolventenzahlen begriindet. So gelten Be-
rufe fiir Pharmazeuten (ob in einem grofSen Konzern oder in der Apotheke)
als zukunftsorientiert, familienfreundlich, wohnortnah mit guter Moglich-
keit der Teilzeitarbeit (Pharmazeutische Zeitung, 2015).

3.1.3 Berufsgruppenspezifische Analyse der gegenwartigen
Angebotsstruktur
Erginzend zu den bisherigen Strukturmerkmalen des Angebotspotenzials

der Pharmabranche kénnen auch Aussagen zu verschiedenen Berufen und
deren Anteilen — auch in Kombination mit den Qualifikationsstufen — getrof-
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Abbildung 6

Anteil ausgewahlter Berufsgruppen an allen Berufen in der Pharmabranche im Jahr
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

fen werden. In Abbildung 6 sind die finf groften Berufsgruppen® der
Pharmabranche sowie deren jeweilige Anteile an der gesamten Pharma-
branche dargestellt. Simtliche weiteren Berufe sind in der Kategorie ,,Sonsti-
ge“ subsummiert.”

Die Verteilung zeigt, dass die finf grofSten Berufsgruppen ca. 60 Prozent
des Angebotspotenzials im Jahr 2016 ausmachen. Des Weiteren wird deut-
lich, dass nicht nur vermeintlich ,klassische“ pharmazeutische oder chemi-
sche Berufsgruppen in der Pharmabranche vertreten sind, sondern auch tech-
nische und kaufmiénnische.

In der mit 30 Prozent groten Berufsgruppe ,,Chemie® sind ca. 47.000 des
Angebotspotenzial vorhanden. Hierbei handelt es sich beispielsweise um Che-

6 Dies sind: Chemie, Unternehmensorganisation und -strategie, Pharmazie, Technische Produktions-
planung, Biiro und Sekretariat

7 Die Klassifikation der Berufe 2010 wurde im Jahr 2011 in die statistische Berichterfassung eingefiihrt
und umfasst fiinf Gliederungsebenen, in denen die Berufe nach ihrer Ahnlichkeit anhand der sie aus-
zeichnenden Tatigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse gebiindelt sowie nach dem Anforderungsniveau
eingeordnet werden. Nihere Informationen zu der Berufseinteilung finden Sie unter: https:/statistik.ar-
beitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB2010/K1dB2010-Nav.html
(15.02.2017)
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miker, Laboranten oder Chemietechniker. Die Berufsgruppe ,,Pharmazie®, in
der unter anderem Pharmazeuten oder Klinikreferenten zusammengefasst
werden, machen mit 9 Prozent in etwa den gleichen Anteil am An-
gebotspotenzial aus wie Berufe in der ,,Unternehmensorganisation und -stra-
tegie“, zu denen bspw. Manager oder Controller zihlen. Diese Auswahl zeigt
wie differenziert die Berufsfelder und Tatigkeiten in der Pharmabranche sind.

Ausgehend von den funf grofen Berufsgruppen ist in Abbildung 7 zu-
dem die Verteilung der Qualifikationsstufen in diesen Berufsgruppen im Jahr
2016 dargestellt.

In allen Berufsgruppen — aufSer bei ,, Technische Produktionsplanung® —
sind die Fachkrifte die grote Einzelqualifikation, wenngleich in unter-
schiedlichem AusmafS. Wahrend bei ,,Bliro- und Sekretariat“ 76 Prozent die-
ser Qualifikationsstufe angehoren, sind es im Bereich der ,Pharmazie®
52 Prozent und damit nahe am Branchenschnitt (siche Abbildung 4). Auffal-
lig ist zudem, dass nur bei ,,Chemie® alle vier Qualifikationsstufen vertreten
sind. Diese weichen jedoch z.T. deutlich vom Branchenschnitt ab: so sind
mit 20 Prozent mehr Helfer, mit 13 Prozent aber deutlich weniger Experten
in dieser Berufsgruppe vertreten. Ein dhnlich hoher Helferanteil liegt auch in
der Berufsgruppe ,,Biiro- und Sekretariat® vor, allerdings sind hier keine Ex-
perten beschaftigt. In den anderen drei Berufsgruppen herrscht eine Qualifi-
kationsverteilung zu Gunsten der hoheren Qualifikationen. Besonders auffal-
lig ist, dass in der Berufsgruppe ,Pharmazie der mit Abstand grofte
Expertenanteil Gber alle Berufe hinweg vorliegt, der damit fast dreimal so
hoch wie in der Berufsgruppe ,,Chemie® ist.

Angebot nach ausgewahlten Berufsgruppen und Anforderungsniveaus im Jahr 2016

Abbildung 7
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3.2 Entwicklung des Angebotspotenzial der Pharmabranche
bis zum Jahr 2030

Die Analyse der Arbeitskraftesituation in der Pharmabranche wird in diesem
Kapitel zusitzlich um die Untersuchung der zukiinftigen Angebotsentwick-
lung erganzt. Hierzu wird zunichst der Verlauf des Angebotspotenzials bis
zum Jahr 2030 beleuchtet, wobei fiir ausgewihlte Jahre das Angebotspotenzi-
al auch fiir unterschiedliche Qualifikationsniveaus und soziodemografischen
Merkmalen ausgewertet wird. Eine weiter differenzierte Betrachtung des zu-
kinftigen Angebotspotenzials wird durch die Analyse auf Berufsebene er-
moglicht, hierbei stehen die finf grofSten Berufsgruppen der Pharmabranche
im Fokus.

3.2.1 Analyse des gesamten Angebotspotenzials der Pharma-
branche

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels stellt sich die Frage, ob
sich dessen Auswirkungen auch im zukiinftigen Angebotspotenzial der Phar-
maindustrie wiederspiegeln werden und die Branche entsprechend mit einer
geringeren Verfiigbarkeit von Fachkriften rechnen muss. Abbildung 8 stellt
die Entwicklung des Angebotspotenzials der Pharmabranche im Zeitverlauf
zwischen dem Jahr 2016 und 2030 dar.

Abbildung 8

Angebotsentwicklung zwischen 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Es wird deutlich, dass sich das steigende Angebotspotenzial aus den Vor-
jahren zundchst bis zum Jahr 2025 fortsetzt und dort seine héchste Auspri-
gung von rund 178.000 erwartet wird. Danach sinkt das Angebotspotenzial
bis zum Jahr 2030 auf 168.000, bleibt damit jedoch noch iber dem Wert aus
2016. Insgesamt steigt das Angebotspotenzial im Zeitraum von 2016 bis 2030
um ca. 8 Prozent.

Aus der Grafik lisst sich mit Bezug auf die Berechnung des Angebotspo-
tenzials (vgl. Kapitel 2) schliefen, dass bis zum Jahr 2025 die altersbedingten
Austritte aus den Unternehmen zunichst durch die dazukommenden Absol-
venten (Studium und Ausbildung) kompensiert werden konnen. Das sinken-
de Angebotspotenzial ab dem Jahr 2026 deutet jedoch darauf hin, dass diese
Kompensation nicht mehr erfolgen kann. Hier zeigt sich die verringerte Ver-
fugbarkeit von Fachkriften auf Grund der fortschreitenden Alterung sowie
des Schrumpfens der Gesellschaft.

Im Vergleich zu anderen Branchen liegt das Angebotspotenzial im Jahr
2030 aber tiber dem Wert des Jahres 2016 (fir die Gesamtwirtschaft sinkt das
Angebotspotenzial von 2016 auf 2030 um ca. 10,1 Prozent). Demnach er-
scheint die Pharmaindustrie als eine Branche, in der es trotz des demografi-
schen Wandels noch ein hinreichendes Angebot an Fachkriften gibt bzw. die
auch zukinftig fir viele Arbeitskrifte attraktiv sein wird. Hierzu tragen si-
cherlich die attraktiven Lohne der Branche (Deutsche Bank Research, 2015)
und deren Bemiithungen fiir eine altersgerechte Gestaltung des Arbeitsalltags
bei (Tullius et al., 2012). Auch die Nachfrage nach Arbeitskriften unter-
schiedlicher Qualifikationsniveaus konnte ein wesentlicher Faktor sein. Ob
das vorliegende Angebotspotenzial tatsichlich ausreicht, um den hohen
Fachkriftebedarf zu decken kann jedoch erst festgestellt werden, wenn das
Fachkrifteangebot der Arbeitskraftenachfrage gegentibergestellt wird (vgl.
Kapitel 4).

3.2.2 Analyse der qualifikationsspezifischen und soziodemogra-
fischen Merkmale bis zum Jahr 2030

Im Folgenden wird analysiert, ob sich die zuktnftigen Entwicklungen des
Angebotspotenzials auch in der Verteilung tber die Qualifikationsniveaus
wiederspiegeln. In Abbildung 9 wird das Arbeitskrifteangebot nach Qualifi-
kationsniveau (Helfer, Fachkraft, Spezialist, Experte) fiir die Jahre 2016, 2020,
2025 sowie 2030 dargestellt.
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Abbildung 9

Angebotspotenzial nach Qualifikationsniveau fiir die Jahre 2016, 2020, 2025 und
2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

Es kann ein Trend hin zur Héherqualifizierung innerhalb der Pharmaindust-
rie beobachtet werden. Der Anteil an Experten steigt von 19,4 Prozent im
Jahr 2016 um 2,4 Prozentpunkte auf 21,8 Prozent im Jahr 2030 an, dafiir ver-
ringern sich die Anteile der Helfer und der Fachkrifte um 1,2 bzw. 1,3 Pro-
zentpunkte. Mit einem Expertenanteil von fast 20 Prozent liegt die Pharma-
branche deutlich dber dem brancheniibergreifenden Durchschnitt von
12 Prozent. Der Anteil an Spezialisten in der Pharmabranche bleibt im Zeit-
raum von 2016 bis 2030 nahezu konstant bei ca. 16 Prozent. Dieser Trend zur
Hoherqualifizierung innerhalb der Pharmabranche reflektiert auch die gene-
relle Entwicklung in Deutschland, dass sich immer mehr Schulabsolventen
fir ein Studium und gegen eine Ausbildung entscheiden (CHE, 2014). Diese
Tendenz konnte der Pharmabranche in gewissem Mafe entgegenkommen,
da sie als eine der forschungsintensivsten Branchen insbesondere einen Be-
darf an Fachkriften mit hoherem Qualifikationsniveau vorweist. Generell
kann gezeigt werden, dass insbesondere das Qualifikationsniveau ,,Fachkraft*
von starker Bedeutung fiir die Pharmabranche ist. Jedoch zeichnet sich die
Pharmabranche auch durch einen hohen Fachkrifteanteil aus, wie Abbil-
dung 9 zeigt ein Qualifikationsniveau, das auch zukiinftig von starker Bedeu-
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tung fiir die Branche sein wird. Demnach kann sich die sinkende Anzahl an
Auszubildenden auch nachteilig fiir die Pharmaindustrie auswirken. Die Re-
levanz der fortschreitenden Akademisierung fiir die Pharmabranche wird in
Kapitel 5 weiter ausgefihrt.

Weitere wichtige Faktoren bei der Betrachtung der zukiinftigen Arbeits-
kraftesituation sind die Verinderungen der soziodemografischen Merkmale,
namentlich Frauenanteil und Durchschnittsalter. Insbesondere die Erho-
hung des Frauenanteils kann dazu dienen, einem moglichen Fachkrafteeng-
pass entgegenzuwirken. Fir ausgewihlte Jahre wird in Abbildung 10 die Ent-
wicklung des Durchschnittsalters und der Frauenquote aufgefiihrt.

Die Pharmabranche erweist sich hinsichtlich der Verteilung von Man-
nern und Frauen innerhalb der Fachkrifte als ausgeglichen und in den nichs-
ten Jahren ist ein Anstieg des Frauenanteils auch nicht zu erwarten. Auf
Grund der ausgeglichenen Verteilung von Mannern und Frauen innerhalb
der gesamten Branche, ldsst sich nicht direkt ableiten, ob der Versuch ver-
mehrt weibliche Fachkrifte zu gewinnen ein adiquates Mittel ist, um einem
Fachkrifteengpass entgegenzuwirken.

Die bereits angesprochene erwartete Alterung der deutschen Gesellschaft
zeigt sich auch im Durchschnittsalter der Beschaftigten der Pharmaindustrie.
Von 2016 auf 2025 erhoht sich das Durchschnittsalter um rund 2,5 Jahre, bis

Abbildung 10

Durchschnittsalter und Frauenquote zwischen 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Abbildung 11
Verlauf des Durchschnittsalters ausgewahlter Berufe zwischen 2016 und 2030
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zum Jahr 2030 wird es sich um rund 10 Prozent erhohen. Diese Tendenz
steht damit auch im Einklang mit dem in Abbildung 9 verdeutlichten Riick-
gang des Angebotspotenzials ab dem Jahr 2026.

Um differenziertere Aussagen uber die soziodemografischen Merkmale
treffen zu konnen, werden im Folgenden das Durchschnittsalter und die
Frauenquote auf Ebene der Berufe analysiert. Dabei zeigt sich, dass die Ent-
wicklung des Durchschnittsalters innerhalb der gesamten Branche sich auch
in einzelnen Berufsfeldern, wenn auch in unterschiedlichem Ausmafl, wie-
derfindet. Dies wird in Abbildung 11 illustriert, in der die Entwicklung des
Durchschnittsalters der Arbeitskrafte in vier Berufen im Zeitraum von 2016
bis zum Jahr 2030 dargestellt ist. Die Berufe wurden dabei so ausgewihlt,
dass das gesamte Spektrum der beruflichen Altersstruktur in der Pharma-
branche, d. h. sowohl besonders junge als auch besonders alte Belegschaften,
aufgezeigt wird.

Ausgehend von einem sehr unterschiedlichen absoluten Niveau — die Be-
schaftigten in der Gebaudetechnik bzw. der Mechatronik und Automatisie-
rungstechnik trennen heute durchschnittlich fast 17 Jahre kénnen auch in
Zukunft sehr unterschiedliche Altersverldufe beider Berufsgruppen beobach-
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tet werden. Wihrend das Durchschnittsalter der Gebaudetechniker in den
néchsten 15 Jahren nur moderat um zwei Jahre zunehmen wird, lasst sich im
Bereich Mechatronik und Automatisierungstechnik ein Anstieg von tber
acht Jahren konstatieren.

Das Durchschnittsalter der Reinigungskrafte wird im betrachteten Zeit-
raum um ca. finf Jahre auf dann 51,1 Jahre ansteigen. Damit gehort die Rei-
nigung zu einem der Berufsfelder mit dem héchsten Durchschnittsalter der
gesamten Pharmabranche. Im Gegensatz dazu wird der Beruf der Lehr- und
Forschungstitigkeit® trotz eines Anstiegs um mehr als sieben Jahre auch 2030
mit durchschnittlich 40,8 Jahren eines der jiingsten Berufsbilder sein.

Wihrend sich also das Durchschnittsalter unterschiedlicher Berufsgrup-
pen durchaus verschieden entwickeln kann, haben beinahe alle Berufe der
Pharmabranche eine insgesamt ansteigende Tendenz gemein.

Das unterschiedliche absolute Niveau, aber auch die verschiedenen zu-
kinftigen Verlaufe des Durchschnittsalters der einzelnen Berufsfelder, stelle
die Unternehmen je nach Beruf vor unterschiedliche Herausforderungen.
Mag in manchen Berufen die gezielte Akquise junger Absolventen zum Er-
satz der altersbedingt ausscheidenden Beschiftigten ausreichen, so kdnnen
mogliche Engpisse (vgl. Kapitel 4) in anderen nur durch dquivalentes Bemii-
hen um altere Arbeitskrifte abgefedert werden. Hier gilt es seitens der Wirt-
schaft zunehmend Maffnahmen im Sinne des sogenannten Age Manage-
ments einzufiihren. Dieses sieht die Beriicksichtigung der besonderen
Situation der élteren Belegschaft vor, insbesondere zum Erhalt von Gesund-
heit und Arbeitsfahigkeit.

Die Verlaufe des Durchschnittsalters in den hier dargestellten Berufs-
gruppen sollten dabei jedoch nicht zwangslaufig als beispielhaft fir die Ent-
wicklungen in den jeweiligen Qualifikationen aufgefasst werden. Wahrend
das Durchschnittsalter der Helfer, dem mehrheitlichen Qualifikationsniveau
in der Berufsgruppe ,Reinigung” und das der Experten, der typischen Quali-
fikation fir das Berufsfeld ,Lehr- und Forschungstatigkeit®, heute beinahe
identisch ist, trennen im Jahr 2030 beide Qualifikationen mehr als ein Jahr.
Der durchschnittliche Helfer wird dann 46,7 Jahre alt sein, die Experten im
Mittel jedoch nur 45,7 Jahre. Dies liegt nicht zuletzt daran, dass im Zuge der
steigenden Akademisierung junge Nachwuchskrifte zunehmend hoéherquali-
fiziert sein werden, und somit das Durchschnittsalter in Berufen mit der

8  Der Beruf ,Lehr- und Forschungstitigkeit“ betrifft insbesondere die Arbeit an Hochschulen. Hierun-

ter fallen beispielsweise Forschungskooperationen zwischen Unternehmen und Universititen.
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tiberwiegenden Qualifikationsstufe Experte nur unterdurchschnittlich stark
anwachsen wird.

Nach der tiefergehenden Betrachtung des Durchschnittsalters erfolgt nun
ebenfalls eine differenziertere Analyse der Geschlechterverteilung innerhalb
von Berufsgruppen. Abbildung 12 zeigt die Frauenquote fiir vier ausgewahl-
te Beschaftigungsfelder im Jahr 2030 auf.

Wie fiir die gesamte Pharmabranche gilt auch fiir die einzelnen Berufs-
gruppen: Die Frauenquote wird sich in den nichsten Jahren allenfalls moderat
verdndern. So wird auch im Jahr 2030 in den Berufsgruppen ,Mechatronik
und Automatisierungstechnik® sowie ,Energietechnik® noch weniger als jede
zehnte Arbeitskraft weiblich sein, wahrend sich nach wie vor ebenfalls Berufe
mit weitgehend weiblicher Beschaftigung finden lassen. Beispielsweise werden
in den Bereichen ,Medizinisches Laboratorium® und ,,Pharmazie jeweils ca.
85 Prozent der Arbeitskrafte Frauen sein. Es scheint also auch zukiinftig in der
Pharmabranche eine klassische geschlechtsspezifische Segregation nach Beru-
fen zu geben. Wihrend tGberwiegend technische Berufsfelder weiterhin eine
Mannerdomane bleiben, werden aus heutiger Perspektive typische Frauenbe-
rufe auch zukiinftig weiblich dominiert sein. Wenn es gelinge diese klassische
Rollenverteilung abzuschwichen und aktiver auch um das jeweils unterrepra-
sentierte Geschlecht zu werben, konnte zusitzliches Angebotspotenzial ge-
schaffen und somit Engpisse in einigen Berufen abgebaut werden.

Abbildung 12

Frauenquote ausgewahlter Berufe fiir das Jahr 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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3.2.3 Differenziertere Analyse der zukiinftigen Angebotsstruktur

Erginzend zu den bisherigen Betrachtungen der zukiinftigen Angebotsstruk-
tur wird im Folgenden die Entwicklung des Angebotspotenzials auf Berufse-
bene aufgezeigt. Dazu wurden die fiinf grofsten Berufsgruppen der Pharma-
branche ermittelt: ,,Technische Produktionsplanung, -steuerung®, ,,Chemie®,
»Unternehmensorganisation und -strategie“, ,Biiro und Sekretariat® sowie
»Pharmazie“. Wie bereits aus Kapitel 3.1 deutlich wird, machen diese fiinf
Berufe zusammen etwas tber 60 Prozent des gesamten Angebotspotenzials
der Pharmaindustrie aus. In Abbildung 13 wird die Angebotssituation fiir die
ausgewihlten Berufe im Jahresvergleich 2016 und 2030 dargestellt.

Heute und auch zukinftig ist der Beruf ,,Chemie® stark in der Pharma-
branche vertreten, wobei sich das Angebotspotenzial in diesem Beruf inner-
halb von 14 Jahren um 8.000 bzw. 17,4 Prozent erhoht. Dicht hinter der
»,Chemie“ folgen die Berufe ,,Unternehmensorganisation und -strategie“ so-
wie ,Pharmazie“ mit einem Angebotspotenzial im Jahr 2016 von 15.000 bzw.
13.000. Auch bei diesen beiden Berufsgruppen ist in Zukunft mit einem
Anstieg des Angebotspotenzials zu rechnen, sodass es im Jahr 2030 fir ,,Un-
ternehmensorganisation und -strategie“ einen Wert von 16.000 und fir

Abbildung 13

Angebotspotenzial fiir die fiinf groRten Berufsgruppen in der Pharmabranche fiir die
Jahre 2016 und 2030
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Abbildung 14
Angebotspotenzial ausgewiahlter Berufe in den Jahren 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

»=Pharmazie“ von 15.000 erreicht. Das heift, das Angebotspotenzial bei der
Berufsgruppe ,Pharmazie“ steigt innerhalb von vierzehn Jahren um ca.
16 Prozent. Ebenso erkennt man bei der , Technischen Produktionsplanung,
-steuerung® eine Tendenz nach oben, einzig im Beruf ,,Biiro und Sekretariat*
geht das Angebotspotenzial von 2016 auf 2030 um 1.000 zurick.

Neben der Betrachtung der fiinf grofiten Berufsgruppen der Branche, ist
es interessant sich weitere Berufe anzuschauen, die auch eine starke An-
derung des Angebotspotenzials von 2016 auf 2030 aufweisen. Abbildung 14
veranschaulicht das Angebotspotenzial fir diese Berufe in den Jahren 2016
und 2030.

Im Jahr 2016 macht die Berufsgruppe ,, Technische Forschung und Ent-
wicklung® 1,6 Prozent des gesamten Angebotspotenzials in der Pharmabran-
che aus. Mit einer Steigerung von 2.500 im Jahr 2016 auf 3.800 im Jahr 2030
weiflt diese Gruppe hier die grofSte Anderung auf. Diese Entwicklung ist fir
die Pharmabranche hinsichtlich ihrer hohen Forschungsintensitit von be-
sonderer Relevanz. Ebenso erfihrt der Beruf ,Geschiftsfithrung und Vor-
stand“ innerhalb der nichsten vierzehn Jahren einen Zuwachs des Angebot-
spotenzial von 60 Prozent.

Ferner sind auch die Beschiftigten im Bereich der Biologie (zusammen-
gefasst unter der Berufsgruppe ,Biologie®) mit einem Anteil am gesamten
Angebotspotenzial von ca. 3,6 Prozent bedeutsam fiir die Pharmabranche.
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Ferner ist auch die Berufsgruppe ,,Biologie“ mit einem Anteil am gesam-
ten Angebotspotenzial von ca. 3,6 Prozent bedeutsam fir die Pharmabran-
che. Auch in diesem Beruf nimmt das Angebotspotenzial zu und zwar um
1.100. Dahingegen geht aus Abbildung 11 hervor, dass sich das Angebotspo-
tenzial in der Berufsgruppe ,Reinigung® bis zum Jahr 2030 fast halbiert. Ein
Trend, der dafir spricht, dass derartige Berufe an Attraktivitat verlieren. Der
Rickgang des Angebotspotenzials der Berufe ,Verwaltung® und ,Verkauf
drogerie- und apothekeniblicher Waren und Medizinbedarf* fallc mit 300
bzw. 100 gering aus.

Die hier angesprochenen Berufe sind nicht nur in der Pharmabranche
vertreten, sondern auch in weiteren Industriezweigen. Aus diesem Grund
wird in Kapitel 3.3, mit fortlaufendem Fokus auf den grofiten Berufsgruppen
der Pharmabranche, das Angebotspotenzial innerhalb der Konkurrenzbran-
chen betrachtet.

3.3 Das Angebotspotenzial im Branchenvergleich - eine Analyse
moglicher Konkurrenz

Die Folgen des demografischen Wandels sind branchentbergreifend sptirbar
und betreffen somit alle Wirtschaftsbereiche in Deutschland. Daher ist es
sinnvoll, nicht nur die Entwicklung des Angebotspotenzials der Pharmabran-
che zu untersuchen, sondern ebenfalls einen Blick auf Branchen zu werfen,
in denen die groften Pharmaberufe ebenfalls vertreten sind. Ein Branchen-
vergleich des Angebotspotenzials kann aus vielerlei Hinsicht hilfreich sein.
So kann bspw. festgestellt werden, in welchen anderen Branchen wichtige
und beschiftigungsstarke Berufe der Pharmabranche (siche Kapitel 3.1) ver-
ortet sind und mit welchen Branchen die Pharmaindustrie um potenzielle
Fachkrifte konkurriert. Diese Information kann fir die Personalrekrutierung
oder Vertragsverhandlungen von entscheidendem Vorteil sein, da die Ein-
stellungsbedingungen der Konkurrenzbranchen abgeschitzt und die eigenen
angepasst werden kénnen, um qualifizierte Arbeitskrifte anzuwerben und
fur die Pharmabranche zu gewinnen. Zudem ermdglicht eine differenzierte
makrookonomische Analyse der Arbeitsmarktsituation ein umfassendes Bild
der zu erwartenden Entwicklungen und zeigt brancheniibergreifend Chan-
cen und Herausforderungen auf.

In Kapitel 3.1 wurden bereits die fiinf beschiftigungsstirksten Berufs-
gruppen der Pharmabranche vorgestellt. In diesem Abschnitt soll der Fokus
auf die Berufsgruppen ,,Chemie®, ,Unternehmensorganisation und -strate-
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Abbildung 15

Angebotspotenzial fiir den Beruf Chemie nach den groten Branchen in 2016
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gie“ und ,Pharmazie“ gelegt und deren Angebotsanteile in anderen Bran-
chen dargestellt werden. Abbildung 15 zeigt die Verteilung des Angebotspo-
tenzials der Berufsgruppe ,Chemie“ in den vier Branchen, in denen sie am
starksten vertreten ist, fiir das Jahr 2016.

Das Angebotspotenzial der Berufsgruppe ,,Chemie® umfasst in Deutsch-
land ca. 300.000 Personen. Wie aus Abbildung 15 hervorgeht, entféllt etwas
mehr als ein Drittel (105.600) aller Beschiftigten dieser Berufsgruppe auf die
Branche ,Herstellung von Chemischen Erzeugnissen“.” In der Pharmabran-
che sind 46.400 Beschiftigte der Berufsgruppe ,Chemie“ zu finden, wodurch
die Pharmabranche die zweitwichtigste Branche fiir diesen Beruf ist. Knapp
23.000 Personen des Angebotspotenzials der Berufsgruppe ,,Chemie® sind in
der Branche ,,Forschung und Entwicklung® und knapp 10.000 in der Branche
»Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren“ verortet. Insgesamt sind in
diesen vier aufgezeigten Branchen ca. 61 Prozent des vorhandenen Angebot-

9 Im Folgen wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit fiir die Branche ,Herstellung von chemischen

Erzeugnissen® das Synonym ,Chemiebranche® oder ,Branche Chemie“ verwendet.
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spotenzials der Berufsgruppe ,Chemie“ vertreten. Auf die Pharmabranche
entfallen davon 15 Prozent — erginzend hierzu wurde in Abbildung 6 ge-
zeigt, dass die Berufsgruppe ,Chemie“ ca. 30 Prozent des Angebotspotenzials
innerhalb der Pharmaindustrie ausmacht. Im Vergleich dazu macht die Be-
rufsgruppe ,Chemie“ ca. 33 Prozent aller Beschiftigten in der Chemiebran-
che aus. Dies unterstreicht die groe Bedeutung dieser Berufsgruppe fir die
pharmazeutischen Unternehmen, u.a. hinsichtlich der Gestaltung der Pro-
duktionsprozesse, innovativer Entwicklungen oder der Qualitatssicherung
(IW Koln, 2013).

Die Berufsgruppe ,Unternehmensorganisation und -strategie“ ist die
zweitgrofSte Berufsgruppe in der Pharmabranche (siche Abbildung 6). In der
Abbildung 16 sind daher die drei Branchen angegeben in denen diese Berufs-
gruppe am hiufigsten vertreten ist. AuSerdem wird zum Vergleich das Ange-
botspotenzial der Berufsgruppe ,,Unternehmensorganisation und -strategie®
in der Pharmabranche abgebildet. Durch diese Betrachtungsweise kdnnen
erste Ruckschliisse fir mogliche Wettbewerbsbranchen fiir diese Berufsgrup-
pe gezogen werden.

Abbildung 16

Angebotspotenzial fiir den Beruf Unternehmensorganisation nach den groften
Branchen in 2016
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Insgesamt sind in Deutschland ca. 1.572.000 Personen in dieser Berufs-
gruppe beschaftigt, davon entféllt ein Grofteil (knapp 141.000 bzw. 9 Pro-
zent) auf die Branche ,,Groffhandel“. Danach folgen die Branche ,Maschi-
nenbau® mit 83.700 und die Branche ,,Einzelhandel“ mit 77.300 Personen im
Bereich ,,Unternehmensorganisation und -strategie“. Die Pharmabranche
umfasst ca. 14.600 (ca. 1 Prozent) des Angebotspotenzials dieser Berufsgrup-
pe in Deutschland. Jedoch liegt der Anteil der ,,Unternehmensorganisation
und -strategie“-Berufe an allen Beschiftigten in der pharmazeutischen Indus-
trie bei fast 10 Prozent, die somit die zweitgroffte Berufsgruppe nach den
»Chemikern® darstellt. Somit sind auch die Fachkrifte in der Berufsgruppe
»Unternehmensorganisation und -strategie“ von grofler Bedeutung fiir den
reibungslosen Ablauf innerhalb der Unternehmen. In Zeiten eines sich im-
mer weiter zuspitzenden demografischen Wandels wird es fir die Unterneh-
men in der Pharmabranche besonders schwierig addquate Arbeitskrifte aus
der Berufsgruppe der ,Unternehmensorganisation und -strategie® zu akqui-
rieren, da sie es mit groffen und starken Konkurrenzbranchen zu tun hat. Die
obige Verteilung zeigt implizit auch, dass diese Berufsgruppe in vielen Bran-

Abbildung 17

Angehotspotenzial fiir den Beruf Pharmazie nach den groRten Branchen in 2016
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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chen vertreten ist und damit die Wettbewerbssituation differenzierter ist als
beispielsweise bei den Chemikern. Daher sollte die pharmazeutische Indust-
rie gerade fir diese Berufsgruppe die Vorzige der eigenen Branche (wie z.B.
gute Bezahlung oder regelmifSige Arbeitszeiten) hervorheben (Deutsche
Bank Research, 2015).

Die drittgrofte Berufsgruppe in der Pharmabranche ist die der ,,Pharma-
zeuten®“. Abbildung 17 zeigt das Angebotspotenzial der Berufsgruppe ,,Phar-
mazie“ nach den grofSten Branchen fiir das Jahr 2016.

Insgesamt gibt es in Deutschland knapp 154.000 Beschiftigte in der Be-
rufsgruppe ,,Pharmazie®, wovon fast drei Viertel im Einzelhandel tatig sind.
Hierunter fallen alle ,Pharmazeuten die bspw. in einer Apotheke angestellt
sind. Die Pharmabranche kommt bei diesem Vergleich mit ca. 13.400 Ar-
beitskraften auf dem zweiten Platz. Somit zeigt sich, dass 9 Prozent des
verfugbaren Angebotspotenzials der Berufsgruppe ,Pharmazie“ in der
Pharmabranche zu finden ist. Weitere 11.100 ,Pharmazeuten arbeiten im
Grofhandel und 5.300 sind in der Branche ,,Forschung und Entwicklung* ti-
tig. Fur die zuktnftige Fachkraftesicherung in der Berufsgruppe ,,Pharmazie®
hat die Pharmabranche gegentiber dem Einzelhandel eine gute Ausgangsla-
ge, da die pharmazeutische Industrie wesentlich bessere Stundenléhne, Ar-
beitszeiten und Gberwiegend eine gut ausgebaute Arbeitnehmervertretung
gegeniiber dem Einzelhandel bieten kann (Statistisches Bundesamt, 2016b).

Bezogen auf die drei zahlenmafSig am haufigsten in der Pharmabranche
vertretenen Berufsgruppen sind vor allem die Chemiebranche, die Branche
»Forschung und Entwicklung“ und der Grof8- und Einzelhandel als bedeu-
tende Wettbewerber anzusehen. Um in Zukunft die Sicherung von adiqua-
ten Fachkriften zu gewihrleisten und im Wettbewerb mit diesen eben ge-
nannten Konkurrenzbranchen hervorzustechen, sollte die Pharmabranche
im Bewerbungsprozess ihre Stirken wie flexible Arbeitszeiten und eine gute
Bezahlung hervorheben (Deutsche Bank Research, 2015).
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4 DERZUKUNFTIGE ARBEITSMARKT DER
PHARMABRANCHE - MAKROOKONOMISCHE
PROJEKTIONEN DER ARBEITSKRAFTENACHFRAGE
SOWIE DES RESULTIERENDEN ENGPASSES

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt der Fokus auf der zukiinftigen Ent-
wicklung des Angebotspotenzials lag, wird in Kapitel 4 die Entwicklung der
Arbeitskriftenachfrage in den nichsten Jahren projiziert. Erst diese kombi-
nierte Analyse von Angebot- und Nachfragepotenzial erlaubt es, die zukinf-
tige Fachkraftesituation differenziert zu beurteilen.

4.1 Arbeitsmarktrelevante Entwicklungen in der Pharmabranche

zwischen 2012 und 2030

Abbildung 18 zeigt den vergangenen und prognostizierten Verlauf beider
Potenziale fiir die gesamte Pharmabranche im Zeitraum von 2012 bis 2030.

Abbildung 18

Gegeniiberstellung von Angebotspotenzial und Nachfrage in der Pharmabranche zwischen 2012
und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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4 Der zukiinftige Arbeitsmarkt der Pharmabranche

Bei der Betrachtung von Abbildung 18 ist unmittelbar erkennbar, dass im
gesamten dargestellten Zeitabschnitt das Nachfrage- tber dem Angebotspo-
tenzial verlduft, also die Nachfrage nach Arbeitskriften das vorhandene An-
gebot tibersteigt. Wahrend jedoch in den ersten zehn Jahren ein relativ paral-
leler Verlauf beider Aggregate zu konstatieren ist, geht die Schere zwischen
Angebot und Nachfrage ab dem Jahr 2022 immer weiter auf. Bis zum Jahr
2030 kann folglich die Arbeitskraftenachfrage immer schwerer durch das je-
weilige Angebot gedeckt werden. Den Unternehmen wird es schlussfolgernd
zunehmend schwerer fallen, geeignete Fachkrifte zur Besetzung ihrer offe-
nen Stellen zu finden.

4.2 Qualifikationsspezifische Bedarfssituation in der Pharma-
branche - heute und zukiinftig

Der aufgezeigte steigende Nachfragetiberhang zeigt sich auch in nachfolgen-
der Abbildung 19, die den relativen Engpass, also das Verhiltnis der Diffe-
renz aus Nachfrage- und Angebotspotenzial zum Nachfragepotenzial, fir
vier ausgewahlte Jahre in der gesamten Pharmabranche darstellt. Erginzend
hierzu sind auch die entsprechenden absoluten Engpasszahlen abgetragen,
die sich nach aktuellem Kenntnisstand ergeben kénnen.

Abbildung 19

Entwicklung des absoluten und relativen Engpasses in der Pharmabranche fiir
ausgewahlte Jahre
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Herausforderungen und Chancen des demografischen Wandels

Im Jahr 2016 betrigt der relative Engpass 2,2 Prozent und geht bis zum
Jahr 2020 sogar noch leicht auf 1,8 Prozent zuriick. In den néchsten finf Jah-
ren ist in der Pharmaindustrie somit ein weitgehend ausgeglichener Arbeits-
markt zu erwarten. Danach kann jedoch mit einem deutlichen Anstieg des
Engpasses gerechnet werden. Von 3,6 Prozent in 2025 wird er im Jahr 2030
auf bis zu 9,3 Prozent ansteigen, was etwa 17.000 Personen entspricht. Als
Konsequenz wird fast jede zehnte Stelle in der Pharmabranche nicht mehr
besetzt werden konnen.

Hinweise darauf, wieso in der pharmazeutischen Industrie im Jahre 2030
ein solcher Arbeitskrafteengpass entstehen kann und an welcher Stelle Ein-
griffe zu einer Verbesserung der Situation beitragen kénnten, kann die Ana-
lyse der Qualifikationsniveaus geben. Diese zeigt insbesondere, dass generell
in der Pharmabranche tiber alle Qualifikationsniveaus hinweg zwischen den
Jahren 2016 und 2030 ein deutlicher Anstieg der Arbeitskrifteengpisse zu
verzeichnen sein wird, wie nachfolgende Grafik der Engpasse nach Qualifika-
tionsniveau fiir die beiden Zeitpunkte verdeutlicht.

Wohingegen heute in den Qualifikationen Helfer und Spezialist von ei-
nem ausgeglichenen Arbeitsmarkt gesprochen und auch bei Fachkraften und
Experten allenfalls ein geringer Engpass konstatiert werden kann, wird sich
die Situation am Arbeitsmarkt der pharmazeutischen Industrie in den nichs-
ten 15 Jahren deutlich verdndern. Fiir das Jahr 2030 werden in allen vier Qua-
lifikationsniveaus Engpasse von tber 8 Prozent erwartet, bei den Fachkriften
koénnte sogar mehr als jede zehnte Stelle nicht besetzt werden. Die Fachkrif-
te sind damit die Qualifikation mit dem hochsten relativen wie absoluten (ca.
9.400 Personen) Engpass, ein Hinweis darauf, dass die zunehmende Akade-
misierung zu Lasten der klassischen Ausbildung geht.

Um aber ein tieferes Verstindnis dariiber zu gewinnen, aus welchen
Griinden die einzelnen Qualifikationsniveaus Engpisse aufweisen, mussen
Angebots- und Nachfragepotenzial gemeinsam analysiert werden. Hierdurch
erklért sich auch, warum ausgerechnet der Engpass der Helfer mit Gber acht
Prozentpunkten den stirksten Zuwachs aller Qualifikationen im betrachte-
ten Zeitraum aufweist. Der deutliche Anstieg entsteht dabei in erster Linie
auf Grund des stark riicklaufigen Angebotspotenzials der Helfer (vgl. Abbil-
dung 20), obwohl die Nachfrage verglichen mit den anderen Qualifikations-
stufen nur moderat wichst, wie nachstehende Grafik zeigt. Hier ist die Ent-
wicklung der Nachfrage nach Qualifikationsniveau im Zeitraum 2016 bis
2030 als Kettenindex (Basisjahr 2016 = 100) abgetragen. Sie stellt also die je-
weilige prozentuale Verinderung der Nachfrage eines Jahres zum Basisjahr
2016 dar.
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4 Der zukiinftige Arbeitsmarkt der Pharmabranche

Abbildung 20

Relativer Engpass in der Pharmabranche nach Qualifikationsniveau fiir die Jahre
2016 und 2030
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Fachkraft 10.0%

Helfer
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

Unmittelbar ersichtlich ist, dass die Nachfrage aller Qualifikationsniveaus im
gesamten dargestellten Zeitraum tber der entsprechenden des Basisjahrs
liegt, d.h. in allen Qualifikationen ist bis zum Jahr 2030 ein Anstieg der
Nachfrage nach Arbeitskriften zu erwarten. Den geringsten Zuwachs ver-
zeichnen dabei die Helfer (ca. 8 Prozent), Fachkrifte und Spezialisten liegen
bei 14 bzw. 17 Prozent und den mit Abstand hochsten relativen Anstieg ver-
zeichnen die Experten mit 29 Prozent. Auffillig ist dabei, dass mit Ausnahme
der Experten bei allen Qualifikationsniveaus die Nachfrage nur noch ca. zehn
Jahre zunehmen wird und anschliefend auf konstantem Niveau verbleibt.
Dieses Abflachen der Nachfragekurven erfolgt in etwa zu dem Zeitpunkt, zu
dem das Angebotspotenzial seinen Hochstwert erreicht und anschliefend —
anders als das Nachfragepotenzial - sogar zu sinken beginnt.

Nur beim Qualifikationsniveau der Experten treten iiber den gesamten
Zeitraum hinweg positive Wachstumsraten der Nachfrage auf, d. h. der Be-
darf an Hochqualifizierten wichst auch dann weiter, wenn das gesamte An-
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Abbildung 21

Kettenindex der Arbeitskraftenachfrage nach Qualifikationsniveau zwischen 2016 und 2030
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gebotspotenzial bereits riicklaufig ist. Trotz dieser stark ansteigenden Nach-
frage nach Experten, sind, wie Abbildung 20 gezeigt hat, die relativen
Engpisse bei Fachkriften und Helfern im Jahr 2030 sogar noch grofSer als bei
den Experten, da hier das jeweilige Angebotspotenzial nicht gleichermafen
stark zunimmt. Bei den Experten kann das Ansteigen der Nachfrage dagegen
zumindest teilweise durch das ebenfalls zunehmende Angebot kompensiert
werden.

Insgesamt kann also festgestellt werden, dass die zukiinftige Nachfrage
mit dem Qualifikationsniveau steigt, d. h. je hoher die Qualifikation desto
grofSer ist auch der relative Anstieg der Nachfrage. Auch zukinftig werden
somit in der Pharmabranche in zunehmendem Maf§ hochqualifizierte Ar-
beitskrifte benétigt.

Inwiefern sich diese grundsitzliche Tendenz auch in den einzelnen Be-
rufsgruppen widerspiegelt, oder ob hier vereinzelt auch andere Entwicklun-
gen festzustellen sind, wird in Kapitel 4.3 analysiert.

44
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4.3 Bedarfsanalyse nach Berufsgruppen bis zum Jahr 2030

Die bisherigen Analysen der Arbeitskraftesituation werden im nachsten Ab-
schnitt um die Berufsdimension erweitert. Erst diese tiefergehende Betrach-
tung ergibt ein vollstindiges Bild der Arbeitskraftesituation in der pharma-
zeutischen Industrie. Denn, wie folgende Abbildung 22 deutlich macht, sind
Engpisse bzw. Uberschiisse nicht nur wie bereits oben aufgezeigt vom jewei-
ligen Qualifikationsniveau determiniert, sondern konnen auch zwischen ein-
zelnen Berufen stark variieren.

Auf den ersten Blick wird deutlich, dass die generelle Tendenz der im
Zeiwverlauf ansteigenden Engpéssen auch in den hier dargestellten fiinf Be-
rufsgruppen auftritt. Wohingegen in den Bereichen Unternehmensorganisa-
tion und -strategie bzw. Biiro und Sekretariat im Jahr 2016 sogar noch ein
Uberschuss (—1,1 Prozent) zu verzeichnen ist, wird im Jahr 2030 in allen aus-
gewahlten Berufen ein deutlicher Arbeitskrifteengpass vorhanden sein. Inte-
ressant ist dabei, dass die Zunahme des Engpasses im Zeitverlauf bei den
,Buro- und Sekretariatskriften® zwar absolut den geringsten Wert der finf
Berufsgruppen aufweist, relativ betrachtet hier aber mit einem Anstieg um
iber 9 Prozentpunkte die grofSte Verinderung festzustellen ist.

Den grofiten absoluten wie relativen Engpass hat zu beiden Zeitpunkten
die Berufsgruppe ,,Chemie®. Hier werden im Jahr 2030 knapp 6.000 Arbeits-

Abbildung 22
Relativer Bedarf nach Berufsgruppen fiir die Jahre 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Abbildung 23

Absoluter Engpass ausgewahlter Berufsgruppen fiir die Jahre 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

krafte fehlen, bzw. ein Zehntel aller Arbeitsplatze nicht besetzt werden kon-
nen. Dass dieser Beruf hinsichtlich der Engpésse nicht zuletzt auf Grund sei-
ner absoluten Beschiftigtenzahl in der Pharmabranche eine gesonderte
Stellung einnimmt und andere Berufsgruppen durchaus Unterschiede in Be-
zug auf relative und absolute Engpisse verzeichnen, zeigen die Abbildungen
23 und 24. In diesen werden fiir die beiden Jahre 2016 (blau) und 2030 (oran-
ge) jeweils die fiinf Berufe mit den grofiten absoluten bzw. relativen Engpis-
sen dargestellt.

Die Berufsgruppe ,,Chemie“ hat in Abbildung 23 sowohl 2016 als auch
2030 den hochsten absoluten Engpass aller Berufe. Mit beinahe 6.000 Chemi-
kern fehlen dabei im Jahr 2030 alleine in diesem Beruf mehr Arbeitskrafte als
in den vier nachstgroten Berufsgruppen zusammen. Das Berufsfeld ,,Pharma-
zie“ weist mit 1.100 nicht besetzten Stellen im Jahr 2030 den zweitgroten ab-
soluten Engpass auf. Dies ist insofern beachtlich, als dass in diesem Beruf im
Jahr 2016 noch ein ausgeglichener Arbeitsmarkt vorlag und er somit auch
nicht unter den fiinf Berufen mit den grofSten Engpassen zu finden war. Dari-
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ber hinaus macht die Abbildung 23 deutlich, dass auch gréfenordnungsmafig
die absoluten Engpasse der Jahre 2016 und 2030 nicht vergleichbar sind. Mit
der Ausnahme des Sonderfalls ,,Chemie“ sind samtliche Top-Engpasse des Jah-
res 2016 maximal halb so groff wie die grofSten Engpésse im Jahr 2030, d. h.
dass sich die absoluten Top-Engpasse im Zeitraum 2016 bis 2030 mehr als ver-
doppelt haben.

Warum eine ausschliefSliche Betrachtung absoluter Engpiasse jedoch zu
Fehlschlissen fithren konnte, zeigt die Darstellung der fir die pharmazeuti-
sche Industrie relevanten Berufe (Angebotspotenzial grofer als 500) mit den
hochsten relativen Engpéssen in Abbildung 24, die ein komplett anderes Bild
der Arbeitskriftesituation in der Branche zeichnet.

So findet sich die Berufsgruppe der ,Energietechnik®, der Beruf mit dem
hochsten relativen Engpass im Jahr 2030 nicht einmal in den Top fiinf grog-
ten Engpissen. Dort werden nach aktuellem Kenntnisstand ca. 400 Arbeits-
krafte fehlen, was einem relativen Engpass von fast einem Drittel entspricht.

Insgesamt weisen die relativen, anders als die absoluten Engpisse, keine
so klare Differenzierung nach den Jahren auf. Vielmehr lasst sich eine klare
Aufteilung nach Berufen feststellen. So setzen sich die Top finf beider Jahre
aus den exakt gleichen Berufsgruppen zusammen, allenfalls die Reihenfolge
der einzelnen Berufe im Ranking ist eine andere.

Relativer Engpass ausgewahlter Berufsgruppen fiir die Jahre 2016 und 2030
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Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Zusammenfassend lasst sich fir die berufsspezifischen Arbeitskriftesitua-
tionen in der Pharmabranche ein klarer Anstieg der Engpisse im Zeitverlauf
konstatieren. Sowohl die relativen als auch die absoluten Engpasse nehmen
zwischen den Jahren 2016 und 2030 deutlich zu. Gerade hinsichtlich der in
den Berufsgruppen absolut fehlenden Arbeitskrifte lassen sich zwischen den
einzelnen Berufen jedoch deutlich Unterschiede feststellen. Hier wird es Auf-
gabe der Unternehmen aber auch der Politik sein, berufsspezifische Fach-
krafteforderung zu betreiben.
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5 HERAUSFORDERUNGEN UND CHANCEN
FUR DEN ARBEITSMARKT UND DIE UNTERNEHMEN
DER PHARMABRANCHE

Im Kapitel 5 werden fiir die Pharmabranche besonders relevante Themen-
schwerpunkte niher beleuchtet. So liegt ein groferer Fokus auf einer Wett-
bewerbsanalyse mit anderen Branchen. Weiterhin werden einige Stellschrau-
ben, iber die einem moglichen Fachkrafteengpass entgegengewirkt werden
kann, vorgestellt und deren Relevanz fiir die Pharmabranche deskriptiv auf-
gezeigt. Hierbei spielen vor allem die Akademisierung, das Renteneintrittsal-
ter, die Frauenerwerbstatigkeit sowie produktionssteigernde Maffnahmen
wie die Digitalisierung eine wichtige Rolle.

5.1 Wettbewerbssituation

Wie im Kapitel 4 gezeigt wurde, bleiben die Fachkrifteengpiésse in der phar-
mazeutischen Industrie bis zum Jahr 2024 bei relativ moderaten 3 Prozent
bzw. 5.000 fehlenden Arbeitskriften. Erst ab dem Jahr 2025 entwickelt sich
das Angebotspotenzial (v.a. aufgrund des demografischen Wandels und des
angenommenen Renteneintrittsalters) riicklaufig, wohingegen das Nachfra-
gepotenzial stetig ansteigt. Die sich damit immer weiter 6ffnende Schere
fuhrt zu steigenden Engpéssen. Ein isolierter Blick auf die skizzierte Entwick-
lung lasst kurz- bis mittelfristig keinen akuten Handlungsbedarf fir die Ak-
teure in der Pharmabranche vermuten. Ein erweiterter bzw. differenzierter
Blick auf die makrookonomischen Entwicklungen in anderen Branchen, v. a.
in fur die Pharmabranche wichtigen Berufsgruppen, fithrt zu anderen
Schlussfolgerungen.

In den moglichen Wettbewerbsbranchen Grof- oder Einzelhandel
oder der Chemiebranche, in denen wichtige Berufsgruppen wie die ,,Che-
mie“ oder die ,Pharmazie“ ebenfalls stark vertreten sind, geht das Angebot-
spotenzial demografiebedingt schneller zurtick als in der Pharmabranche, so-
dass es dort bereits kurzfristig zu Fachkrifteengpissen kommen kann
(WifOR, eigene Berechnungen, 2016). Daher werden diese Branchen vermut-
lich auch frither Manahmen fiir eine Rekrutierung qualifizierter Fachkrafte
ergreifen mussen. So konnten Konkurrenzbranchen bspw. ein hoheres Ge-
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haltsangebot unterbreiten, um ihre Attraktivitit zu steigern und ggf. als ver-
meintlich ,attraktivere“ Arbeitgeber fiir Berufseinsteiger an ihr vorbeiziehen
bzw. versuchen sich entsprechend zu positionieren. Als Konsequenz kann es
fur die Unternehmen — je nach Region oder Unternehmensgrofie — in der
Pharmabranche bereits vor dem Jahr 2024 eine grofere Herausforderung dar-
stellen qualifizierte Fachkrafte zu finden und an sich zu binden. Daher sollte
die pharmazeutische Industrie bereits in den nichsten Jahren Konzepte erar-
beiten, wie qualifizierte Fachkrifte an die Branche und einzelne Unterneh-
men gebunden werden kénnen. Hier spielt nicht nur die Hohe des Gehaltes
eine Rolle. Von mindestens ebenso grofer Bedeutung fiir junge Absolventen
sind die Aspekte der Altersvorsorge, Work-Life-Balance und des eigenstandi-
gen Arbeitens (Hulskamp, 2010). Von Zeit zu Zeit ist es auch erforderlich,
die Anforderungen von Berufseinsteigern an das Unternehmen neu zu eruie-
ren, um verinderte Wunschvorstellungen junger Absolventen nicht zu tGber-
sehen (Klaffke, 2014).

5.2 Akademisierung

Die fortschreitende Akademisierung der deutschen Bevélkerung (CHE,
2014) ist fiir die Pharmabranche einerseits durch ihre hochkomplexen und
forschungsintensiven Tatigkeiten von grofSer Bedeutung, da in dieser Branche
bereits heute aber auch zukinftig ein besonders hoher Anteil an Experten
benotigt wird (vgl. Abbildung 7). Die verstirkte Nachfrage nach hochst-
qualifizierten Arbeitskraften bedeutet auch, dass entsprechende Studienange-
bote und Absolventen vorhanden sein missen. Ein klareres Bild verschafft
ein Blick auf die Entwicklung der Studierendenzahlen. In Abbildung 25 sind
die Studierendenzahlen der pharmarelevanten Studiengange'® zwischen 1998
und 2016 dargestellt.

Aus der Abbildung 25 geht hervor, dass die Zahl der Studierenden inner-
halb der pharma-spezifischen Studienginge angestiegen ist. Im Studienjahr
1998/99 waren 11.500 Studenten eingeschrieben, im Jahr 2015/16 waren es
bereits 23.700 (Statistisches Bundesamt, 2016c); dies entspricht einem An-
stieg von 52 Prozent. Im Jahr 1998/99 machten die Studenten der pharmare-
levanten Studienficher knapp 5 Prozent aller Studierenden aus, im Jahr

10 Zu den pharmarelevanten Studiengingen zihlen in diesem Zusammenhang Humanbiologie, Bio-

chemie, Bioinformatik, Biologie, Biomedizin, Biotechnologie, Chemie, Chemietechnik und die Pharmazie
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Abbildung 25

Entwicklung der Studentenzahlen zwischen 1998 und 2016 in pharmarelevanten
Studiengédngen
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2016c)

2015/16 waren es 5,5 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2016c¢). Es wird deut-
lich, dass der Anteil der Studierenden in pharmarelevanten Fachern zwi-
schen 1999 und 2016 mit 15.500 Studierenden, also 5,5 Prozent, leicht stirker
angestiegen ist, als die Gesamtzahl der Studenten mit einem Anstieg von
202.000 bzw. 5 Prozent. Die zunchmende Akademisierung ist somit nicht
nur in ausgewéihlten Studienfiachern zu beobachten, sondern ist ein Phano-
men, das alle Studienficher betrifft. Aus Abbildung 25 wird ebenfalls deut-
lich, dass die pharmarelevanten Studienficher eher von Frauen als von Min-
nern studiert werden. Dieser Trend geht im Zeitverlauf leicht zurick. So
liegt der Frauenanteil im Semester 1998/99 mit 7.000 Studenten bei 57 Pro-
zent, im Jahr 2015/16 liegt er bei 55 Prozent, was absolut 13.000 Frauen ent-
spricht.

Fur die Pharmabranche bedeutet eine hohe Studierendenzahl ein grofie-
res Potenzial an hochqualifizierten Fachkriften, die fiir den reibungslosen
Ablauf in der stark spezialisierten Branche wichtig sind. Somit kann die Aka-
demisierung als Stellschraube im Hinblick auf den aktuellen Fachkrafteeng-
pass gesehen werden. Durch die stetig steigende Zahl an Absolventen hatte
die Pharmabranche in der Vergangenheit und hat auch aktuell noch keine
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grofsen Schwierigkeiten, freie Expertenstellen neu zu besetzen. Allerdings
werden die Abiturjahrginge der kommenden Jahren immer kleiner, sodass
auch die Studierendenzahlen der nichsten Jahre absinken werden (Kultusmi-
nisterkonferenz 2016b). Im Jahr 2014 erwarben ca. 433.000 Schiiler die Hoch-
schul- oder Fachoberschule und damit 9 Prozent weniger als im Jahr 2013
(Kultusministerkonferenz 2016a). Grund dafir sind insbesondere die auslau-
fenden doppelten Abiturjahrginge, die bis zum Jahr 2012 die Schulen verlas-
sen haben. Sollten die Studierenden- vor allem jedoch die Absolventenzahlen
in den pharmarelevanten Studiengingen in den nichsten Jahren zuriickge-
hen, wird es immer schwieriger, Stellen Hochqualifizierter neu zu besetzten.
Eine Maffnahme, um diesen Prozess etwas zu verlangsamen, wire, altere
hochqualifizierte Beschiftigte linger im Unternehmen zu halten, um somit
auf weniger Absolventen zuriickgreifen zu miissen.

Die Kehrseite der Akademisierung ist, dass viele Stellen, die eine berufli-
che Qualifikation voraussetzen, nicht mehr besetzt werden konnen. Immer
weniger Schulabsolventen entscheiden sich fiir eine berufliche Ausbildung
(Bildungsberichterstattung, 2016). Vor allem das Qualifikationsniveau der
Fachkrifte ist von dieser Entwicklung betroffen. Aus Abbildung 4 in Kapi-
tel 3.1 wird deutlich, dass die Fachkrifte rund 50 Prozent des Angebotspoten-
zials ausmachen und somit ein starkes Fundament der Arbeitskrifte darstel-
len. Sollte diese Basis kleiner werden, da die Stellen nicht mehr durch
addquat ausgebildete Fachkrifte besetzt werden konnen, kann dies zu subop-
timalen Prozessablaufen in den Unternehmen der Branche fithren. Dass die-
se Basis bereits schrumpft, konnte in Kapitel 3.2 aufgezeigt werden, da der re-
lative Engpass der Fachkrifte im Jahr 2030 10 Prozent betragt. Somit wird
deutlich, dass die Pharmabranche von der steigenden Akademisierung so-
wohl profitieren als auch negativ beeinflusst werden kann.

5.3 Produktivitat und Digitalisierung

Die Produktivitat eines Unternehmens hat per definitionem das Potenzial ei-
nen Fachkrifteengpass zu entscharfen, indem fehlende Fachkrifte durch pro-
duktivere vorhandene Mitarbeiter kompensiert werden. Es stellt sich hierbei
jedoch die Frage, wie die Produktivitit gesteigert werden kann. Oft wird an-
genommen, dass Investitionen in andere Produktionsfaktoren, wie z. B. Sach-
kapital helfen kénnen die Produktivitat zu verbessern (Sievert et al., 2013).
Dabei muss allerdings bedacht werden, dass neue Maschinen oder vergleich-
bare Anlageinvestitionen in aller Regel auch zusitzliches Personal erfordern.
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5 Herausforderungen und Chancen fiir den Arbeitsmarkt und die Unternehmen der Pharmabranche

Ein zentraler Ansatzpunkt zur Erhéhung der Produktivitat ist eine effiziente-
re Gestaltung der Produktionsabliufe, oftmals mit dem Begriff ,Lean Ma-
nagement® (Schrader/Gerstner, 2015) beschrieben. Dafiir ist eine gewinn-
bringende Nutzung des Mitarbeiterwissens erforderlich. Das heif§t auch, dass
das spezifische Wissen der oft alteren Fachkrifte mit den nachkommenden
Arbeitskriften geteilt werden muss. Konkret konnte dies mittels altersge-
mischten Teams erfolgen, einer effizienten Form des Wissenstransfers (Sie-
vert et al., 2013). Neben den méglichen Produktivitidtsgewinnen, profitieren
die Unternehmen der Pharmabranche vor allem auch im Bereich der For-
schung und Entwicklung von dem Wissen und seiner Weitergabe, aber auch
den grundsatzlichen kognitiven Fahigkeiten ihrer Mitarbeiter.

Im Zusammenhang mit der Produktivitit und deren Erhéhung spielt
auch verstirkt das Thema ,Digitalisierung® eine bedeutende Rolle. Digitali-
sierung hat zur Folge, dass gewisse Produktionsablaufe automatisiert sowie
rationalisiert werden kdnnen und somit die Produktivitit verbessert werden
kann. Demnach kann die Digitalisierung auch fiir einen Riickgang in der
Fachkriftenachfrage sorgen und dazu beitragen, dass zukinftige Fachkrifte-
engpisse geschmilert werden konnen.

In den Bereichen Pharma und Gesundheit kann sich die Digitalisierung
insgesamt positiv auswirken, in dem Sinne, dass es weiterhin eine steigende
Nachfrage nach Fachkriften geben wird (Ostwald et al., 2016). Fur die
Pharmabranche kann dies damit erklart werden, dass die Produktionsablaufe
zu komplex sind, um diese zu automatisieren und die Digitalisierung nur in
wenigen Bereichen zu einem arbeitssparenden Vorteil fithren kann. Ein sol-
cher Bereich, der von automatisierten Prozessen profitieren kann, ist z. B. die
gesamte Dokumentation, die wihrend des Herstellungsprozesses eines Medi-
kamentes entsteht. Insgesamt halten sich in der Pharmabranche positive und
negative Digitalisierungseffekte beinahe die Waage. Die verhaltnismaRig
cher geringe absolute Wirkung der Digitalisierung auf die Fachkriftenachfra-
ge der Branche unterstreicht nochmals die Bedeutung des Humankapitals fir
die forschungsintensive Pharmabranche.

5.4 Renteneintritte und Frauenerwerbsbeteiligung
Weitere mogliche Stellschrauben um Engpissen zu begegnen sind Verinde-
rungen des Renteneintrittsalters und der Frauenquote. Bei letzterer hat sich

jedoch gezeigt, dass sich fir die Pharmabranche keine allgemeingiltige Aus-
sage dartber treffen lisst, ob das Erh6hen der Frauenquote ein adiquates
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Mittel ist, um einem Fachkrafteengpass entgegenzuwirken. Die Ergebnisse
zeigen, dass die Verteilung von Minnern und Frauen in der Branche insge-
samt ausgeglichen ist und auch zukiinftig bleiben wird. Erst ein Blick auf die
Frauenquoten innerhalb ausgewihlter Berufe macht deutlich, fiir welche Be-
rufsgruppen eine Erhdhung des Frauenanteils lohnenswert ware (vgl. Kapi-
tel 3.2).

Die Erh6hung des Renteneintrittsalters und damit die Erhdhung der Le-
bensarbeitszeit werden oftmals ebenfalls als mogliche Stellschraube zur Re-
duktion von Engpissen gesehen. Die aktuelle Rentengesetzgebung sieht eine
sukzessive Erhdhung des Renteneintrittsalters von 65 auf 67 Jahre bis zum
Jahr 2031 (Sievert et al., 2013) vor, um den Folgen des demografischen Wan-
dels zu begegnen. Allerdings weicht das tatsichliche durchschnittliche Ren-
teneintrittsalter, das aktuell bei 61,9 Jahren liegt (DRV, 2016), deutlich vom
gesetzlichen ab. Die Anhebung des Renteneintrittsalters hat neben dem lén-
geren Verbleib der Arbeitskrifte im Berufsleben auch den Vorteil, den Wis-
senstransfer zwischen den unterschiedlichen Altersgruppen stirker zu for-
dern und altersgemischte Teams weiter auszubauen. Allerdings mussen
hierzu auch die entsprechenden Rahmenbedingungen sowohl auf Unterneh-
mensseite als auch auf politischer und sozialpolitischer Seite gestellt werden.
Mogliche Auswirkungen unterschiedlicher Renteneintritte auf die Arbeits-
kraftesituation kénnen im Rahmen von Szenarien im hier vorgestellten Ar-
beitsmarktmodell erfolgen, sind jedoch nicht Bestandteil der vorliegenden
Studie.

54



6 FAZITUND AUSBLICK

Ziel dieser Studie ist es, die aktuelle und zukinftige Fachkraftesituation in
der Pharmabranche zu beleuchten. Es werden sowohl das gegenwartige als
auch das zukiinftige Angebotspotenzial der Pharmabranche analysiert, wobei
die Qualifikationsniveaus, die soziodemografischen Merkmale sowie ausge-
wihlte Berufsgruppen gesondert ausgewertet wurden. Dartber hinaus wird
eine Bedarfsanalyse im Zeitverlauf zur Identifikation der Arbeitskraftetiber-
schiisse bzw. -engpisse vorgenommen. Im Folgenden werden die wichtigsten
Ergebnisse der Studie zusammengefasst und mogliche Handlungsempfeh-
lungen fiir Akteure der Pharmabranche abgeleitet. Anschliefend erfolgt ein
Ausblick auf potenzielle zukiinftige Forschungsinhalte.

In der Abbildung 26 sind die wesentlichen Ergebnisse des Angebots-
potenzials in der Pharmabranche und dessen zukiinftige Entwicklung zusam-
mengefasst.

Um mogliche Fachkrifteengpasse identifizieren zu kénnen muss dem Ar-
beitskrafteangebot die entsprechende Nachfrage gegenibergestellt werden.

Ergebnisse at a glance fiir das Angebotspotenzial

Abbildung 26

13 000 Anstieg des Angebotspotenzials in der Pharmabranche zwischen 2012 und

.Biiro und Sekretariat” (6%)

0, des Angebotspotenzials entfallen auf das Qualifikationsniveau der Experten
ca. 20% it i
. (Durchschnitt iiber alle Branchen: 12%)

4'1 Jahre erhdht sich das Durchschnittsalter von 2016 bis 2030

2030. Dies entspricht einem Anstieg von 8% von 155.000 in 2016 auf 168.000.

des Angebotspotenzials machen 5 Berufsgruppen aus: ,,Chemie” (30%), ,,Pharmazie” (9%),
60% .Unternel isation und - gie” (9%), .. Technische Produktionsplanung” (6%),

betragt die Frauenquote in der Pharmabranche im Jahr 2016. Sie variiert jedoch stark
49¢y zwischen den Berufen. So betragt diese in der Berufsgruppe , Technische Produktions-
0 planung” 21%, bei den ,Biiro und Sekretariats”-Berufen liegt sie jedoch bei 85%.

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Ergebnisse at a glance des Fachkréftebedarfs

Abbildung 27

3 000 Absolute Differenz zwischen Angebots- und Nachfragepotenzial im
- Jahr 2016 (relativer Engpass von 2,1%)
0 betragt der relative Engpass im Jahr 2030 in der Pharmabranche. Somit kann
9,2 A) jede 10. Stelle im Jahr 2030 nicht mehr besetzt werden.
0 betragt der Anstieg der Arbeitskraftenachfrage bei den Experten zwischen
ca. 30% 2016 und 2030. Bei den Fachkraften steigt diese um 15%.
5 900 Arbeitskrafte fehlen in der Berufsgruppe ,Chemie” im Jahr 2030.
- Dies entspricht einem relativen Engpass von 10%.
UberSChUSS istim Jahr 2016 in der Berufsgruppe , Unternehmensorganisation und -strategie” zu
von 1 1% sehen. Dieser wandelt sich bis zum Jahr 2030 in einen relativen Engpass von 5,9%.
'

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung

Die wesentlichen Ergebnisse des Fachkriftebedarfs kénnen Abbildung 27

entnommen werden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass bis zum Jahr 2022 in
der Pharmabranche keine gravierenden Fachkrifteengpisse auftreten. Auf-
grund des demografischen Wandels verschirfen sich jedoch die Fachkrifte-
engpisse bis zum Jahr 2030. Somit sollten spitestens ab 2020 geeignete Mafs-
nahmen zur Gewinnung und Bindung von qualifizierten Fachkriften

entwickelt werden. Zusatzlich ist jedoch anzumerken, dass andere

Branchen,

die um die gleichen Fachkrifte konkurrieren, aufgrund ihrer Altersvertei-
lung bereits frither von einem gravierenden Fachkrifteengpass betroffen sein
werden. Daher sollten diese Branchen umgehend Manahmen zur Rekrutie-

rung von qualifizierten Fachkriften ergreifen.

Fir die Akteure der Pharmaindustrie wird es bereits in den nichsten Jah-
ren notwendig sein, Mafnahmen zur Gegensteuerung zu entwickeln. Ausge-
hend von den makrookonomischen Entwicklungen und Ergebnissen lassen
sich sieben Punkte fir eine nachhaltige Personal- und Arbeitskrafteentwick-
lung in der Pharmaindustrie ableiten, um den zukiinftigen Herausforderun-

gen zu begegnen:
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6 Fazit und Ausblick

Die Studie ,Herausforderungen und Chancen des demografischen Wan-
dels — Aktuelle und zukiinftige Fachkriftesituation in der Pharmabranche®
dient dazu, einen Uberblick tiber die Fachkriftesituation in der Pharmabran-
che bis zum Jahr 2030 zu geben. Einige fiir den Arbeitsmarkt wichtige Aspek-
te konnten hierbei noch nicht oder nur rudimentir thematisiert werden, wie
beispielsweise die regionale Heterogenitit des Arbeitsmarkts. Die Pharma-
branche weist deutschlandweite — verschiedene regionale Schwerpunkte auf.
Das Arbeitskrifteangebot und die —nachfrage sind dabei jedoch nicht an je-
dem Standort gleichermaffen ausgeprigt. Durch regionalisierte Analysen
konnen differenziertere Aussagen getroffen werden. Weiterhin wurde in die-
ser Studie nur das Durchschnittsalter untersucht. Dieses beachtet jedoch die
zugrundeliegende Altersstruktur nur unzureichend. Durch die Alterung der
Gesellschaft wird auch die Untersuchung dieser Struktur innerhalb einer
Branche immer wichtiger. Um differenziertere Ergebnisse hinsichtlich des
Alters zu erhalten, bietet sich an, unterschiedliche Altersklassen separat zu
betrachten.

Weitere differenzierte makrookonomische Analysen kdnnen auch fiir die
strategische Personalplanung in den Unternehmen der Pharmabranche zu-
satzliche Erkenntnisse liefern. So konnen unternehmensspezifische Demo-
grafieanalysen mit den Entwicklungen am externen und regionalen Arbeits-
markt abgeglichen werden und mdgliche Handlungsfelder identifiziert
werden.

Abbildung 28

Sieben-Punkte-Plan fiir eine nachhaltige Personalentwicklung

Rechtzeitig vor den groBen Auswirkungen des
Vorausschauende demografischen Wandels sollte mit der Re-
Mitarbeitergewinnung krutierung von Fachkraften begonnen werden,

um Fachkrafteengpassen vorzubeugen.

Da die Pharmabranche inshesondere auf
qualifizierte Experten angewiesen ist, sollte die
MaRnahmen zur Branche versuchen auf die steigenden Erwar-

Mitarbeiterbindung tungen junger Absolventen einzugehen und
diese u.a. durch attraktive Arbeitsbedingungen
zu binden.
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Die Frauenquote variiert stark zwischen den
Berufsgruppen — diese Tatsache konnen

Erhdhen der Unternehmen gezielt nutzen. In Berufen mit
Frauenerwerbsbeteiligung geringerer Frauenquote kann eine gezielte
Rekrutierung von weiblichen Fachkraften einen
maoglichen Engpass abschwachen.

Es wird notwendig, auch altere Beschaftigte
moglichst lange in den Arbeitsalltag zu inte-
Potenzialschopfung durch grieren. Hierzu sollten in bestimmten Bereichen
altere Beschaftigte Altersteilzeitmodelle vermieden, altersgerechte
Arbeitsplatze eingerichtet und das betriebliche
Gesundheitsmanagement ausgebaut werden.

Die Pharmabranche ist deutschlandweit mit
regionalen Schwerpunkten vertreten. Hierbei
variieren das Arbeitskrafteangebot und -nach-
frage in den einzelnen Regionen. Durch regio-
nalisierte Analysen — nach Berufen — kdnnen
differenziertere Aussagen getroffen werden.

Personalplanung regional-
und berufsspezifisch
gestalten

Durch die Alterung der Gesellschaft wird die
Betrachtung der Altersstruktur innerhalb einer
Branche immer wichtiger. Um differenzierte
Ergebnisse hinsichtlich des Alters zu erhalten,
bietet es sich an, unterschiedliche Altersklassen
gesondert zu analysieren.

Analysen der Altersstruktur

Eine von den Unternehmen durchgefiihrte
Informationsinstrumente Demografieanalyse schafft die Méglichkeit fiir
mit Trends des externen einen Abgleich mit den Daten des externen

Arbeitsmarktes verkniipfen Arbeitsmarktes, um fundierte und detaillierte

Kenntnisse zur regionalen Arbeitsmarkt-

entwicklung zu erhalten.

Quelle: WifOR 2016, eigene Darstellung
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Die Studie untersucht die gegenwartige und kiinftige demografische Entwicklung
und ihre Auswirkungen auf die Fachkraftesituation in der pharmazeutischen In-
dustrie. Somit wird sowohl das gegenwartige als auch das zukiinftige Angebot-
spotenzial an Arbeitskraften innerhalb der Pharmabranche analysiert, wobei Qua-
lifikationsniveaus, soziodemografische Merkmale sowie bestimmte Berufsgrup-
pen gesondert betrachtet werden. Auch eine Bedarfsanalyse im Zeitverlauf zur
Identifikation der Arbeitskrafteiberschisse bzw. -engpasse wird vorgenommen.
Zudem werden einige Stellschrauben, Uber die einem maoglichen Fachkrafteeng-
pass entgegengewirkt werden kann, vorgestellt und deren Relevanz fiir die Pharma-
branche deskriptiv aufgezeigt.
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