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Zusammenfassung

Vor dem Hintergrund eines sich dndernden Konsumverhaltens sowie des Wandels in der
Umweltpolitik ist zukinftig mit einem Wachstum des Secondhand Sektors zu rechnen.
Um die Qualitit sowie die Professionalisierung innerhalb der im Sektor operierenden
Unternehmen zu stirken, bedarf es der Entwicklung einer europaweit einheitlichen und
sektorspezifischen Qualifizierung, die an den realen Arbeitsprozessen und Anforderun-
gen ausgerichtet ist. Der vorliegende Good-Practice-Bericht zeigt neben einer allgemei-
nen Darstellung der Trainings- und Qualifikationsstrukturen im europdischen
Secondhand Sektor betriebliche und allgemeine Qualifizierungsansitze, -strategien und -
anforderungen, die mittels berufswissenschaftlicher Forschungsinstrumente in sieben
europiischen Lindern (Deutschland, Osterreich, Belgien, UK, Finnland, Slowenien und
Bulgarien) identifiziert und analysiert wurden.

Weiterhin werden die wesentlichen Kernarbeitsprozesse und -aufgaben in vier Geschifts-
feldern (Mobel, Textilien, CD/Bucher und elektrische/elektronische Gerite) des Sektors
detailliert beschrieben, um einen Uberblick iiber die Anforderungen an die Beschiftigten
zu geben. Abschlieend werden die aus den Ergebnissen der Untersuchung resultieren-
den Konsequenzen fiir eine mogliche sektorspezifische Qualifizierung diskutiert.

Abstract

Against the background of changing consumer behaviour and environmental policies, a
growing second-hand sector is expected. In order to ensure quality and professionalism
within companies operating in this sector, it is necessary to develop a unified Europe-
wide and sector-specific qualification which is geared to real working processes and
requirements. This good practice report describes the training and qualification structures
in the European second-hand sector. In addition, occupational and general qualification
approaches, strategies and requirements, which are identified an analysed by professional
scientific research instruments in seven European countries (Germany, Austria, Belgium,
UK, Finland, Slovenia and Bulgaria) are characterised.

Furthermore, essential core working processes and tasks of four business fields (furni-
ture, textiles, CD/books and electrical/electronic devices) of the second-hand sector are
described in detail. They allow an overview of the requirements that employees need to
comply. Finally, consequences for a possible sector-specific qualification will be dis-
cussed, based on the results of the investigation
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1. Vorwort

Wie sich deutlich zeigt besteht in dem europiischen Secondhand Sektor die Notwendig-
keit der Entwicklung sektorspezifischer Qualifizierungen. Diese Aussage wird vor allem
durch die mittels berufswissenschaftlicher Forschungsinstrumente durchgefiihrte Unter-
suchung und Analyse des europiischen Secondhand Sektors in ausgewahlten europii-
schen Lindern (hierzu zihlen Deutschland, Osterreich, Finnland, Belgien, GroB3britan-
nien, Slowenien und Bulgarien) und die daraus resultierenden Ergebnisse untermauert.
Vor allem vor dem Hintergrund, nicht nur eines zu erwartenden zukinftigen Wachstums
des europiischen Secondhand Sektors, sondern auch aufgrund eines verinderten Kon-
sum- und Umweltverhaltens in der Gesellschaft hin zum Kauf von mehr gebrauchten
Waren, ist es erforderlich, den Sektor durch mehr Professionalisierung zu stirken. Wie die
Ergebnisse der auf nationaler Ebene durchgefiihrten Sektoranalysen sowie der in ausge-
wihlten Secondhand-Unternehmen durchgefiihrten Fallstudien deutlich gemacht haben,
spielt hinsichtlich der Professionalisierung vor allem eine verbesserte Qualitat sowohl fur
die Unternehmen selbst, als auch fir Aullenstehende (z.B. Kunden) bei der Férderung der
Etablierung des Gebrauchtwarenhandels als eigenstindiger Sektor eine bedeutende Rolle.
So kann sich der Secondhand Sektor in Europa zukiinftig nur dann als eigenstindiger
Sektor weiter etablieren, wenn die Professionalisierung in der Gebrauchtwarenbranche
durch eine Qualititssteigerung (z.B. Qualititssteigerung der angebotenen Waren, der
Dienstleistungen, der betrieblichen Abldufe, der Unternehmensprisentation usw.) in den
Unternehmen vorangetrieben wird. Um bestimmte und vor allem einheitliche Qualitits-
standards in dem europiischen Secondhand Sektor zu erreichen, erfordert es gut ausge-
bildetes, qualifiziertes Personal sowohl in den unterschiedlichen Geschiftsebenen, als
auch den verschiedenen Geschiftsfeldern. Durch eine bessere und vor allem sektorspezi-
fische und europaweit orientierte Qualifizierung der im Secondhand Sektor Beschiftigten,
konnen Arbeitsprozesse weiter vereinheitlicht und vergleichbarer gemacht sowie bessere
betriebliche Resultate (z.B. groBerer Warendurchsatz, héhere Absatz- und Umsatzzahlen,
bessere Unternehmensprasenz) erzielt werden.

Das Projekt steht aber auch in einem engen Zusammenhang mit der von der Europii-
schen Union langfristig angelegten Strategie zur Wirkung von Umwelt und Ausbildung.
Der Schwerpunkt des Projekts ist daher darauf ausgerichtet, die Professionalisierung des
Secondhand Sektors im Hinblick auf die Rahmenbedingungen, die in der 2005 tberarbei-
teten Lissabon-Strategie fiir nachhaltiges Wachstum und Arbeitsplitze festgelegt wurden,
zu férdern. In diesem Zusammenhang ist vor allem auf die Bedeutung einer Qualifizie-
rung bzw. Ausbildung in dem Secondhand Sektor hervorzuheben, da sie einen Beitrag zu
einem wichtigen strategischen Titigkeitsfeld der Europiischen Union leistet. Diesbeziig-
lich versucht das Projekt Ansitze fir neue Qualifizierungskonzepte zu entwickeln, die in
einem engen Zusammenhang mit 6kologisch bedeutenden Bereichen stehen und die dazu
beitragen, dass Moglichkeiten fir neue Arbeitsplitze in diesem Bereich geschaffen wer-
den.

Erste Ansitze fir Qualifizierungen liefern einige Beispiele, die in den Partnerlindern des
Projektes »QualiProSecondHand« eruiert wurden. Bereits bestehende und erfolgreich
praktizierte Qualifizierungsansitze im europiischen Secondhand Sektor sind allerdings
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nur relativ begrenzt und beziehen sich vornehmlich auf einzelne Initiativen (z.B. Netz-
werk in Belgien). Es handelt sich bei den eruierten Ansitzen einerseits um betriebsiiber-
greifende Ansitze und andererseits um netzwerkinterne Qualifizierungsstrategien, die in-
dividuell auf die Bedirfnisse der (zum Netzwerk gehérenden) Unternehmen zugeschnit-
ten sind, um diese weiter zu professionalisieren. Aus diesem Grund wurden entspre-
chende Ansitze im Rahmen der Analyse nicht detailliert durch die Unternehmen bzw.
Netzwerke offen gelegt und kénnen nicht in andere Netzwerke transferiert werden. Ent-
sprechende Ansitze sind daher auch nur ansatzweise im folgenden Good-Practice-Bericht
dargestellt. Um die Notwendigkeit einer sektorspezifischen Qualifizierung zu verdeutli-
chen, umfasst der Good-Practice-Bericht im Kapitel 2 neben der Darstellung des gegen-
wirtigen Bildungsniveaus in dem europdischen Secondhand Sektor und bereits vorhande-
ner betriebsiibergreifender bzw. netzwerkinterner Qualifizierungsansitze, -strategien und -
konzepte, vor allem unterschiedliche und fir das jeweilige Partnerland exemplarische,
betriebliche Fallbeispiele. Die Ergebnisse der durchgefithrten Fallstudien geben einen
Uberblick sowohl tiber die betrieblichen Anforderungen und Qualifizierungsbedarfe, als
auch tber eventuelle Ansitze von betriebsinternen Qualifizierungsstrategien.

Weiterhin soll der Qualifizierungsbedarf in Kapitel 3 durch eine detaillierte Darstellung
der Kernarbeitsprozesse und -aufgaben in Secondhand-Unternehmen untermauert wer-
den. Dabei wurde aufgrund der unterschiedlichen Arbeitsanforderungen eine Unterschei-
dung zwischen vier Hauptgeschiftsfeldern, Textilien, Biicher und CDs, Mé6bel sowie
elektronische und elektrische Gerite, vorgenommen. Damit soll verdeutlicht werden, dass
zahlreiche unterschiedliche sektorspezifische Arbeitsaufgaben und -prozesse im Sektor
existieren, die Ansatzpunkte flr sektorspezifische Qualifizierungen geben. AbschlieBend
werden in Kapitel 4, basierend auf den Ergebnissen der Sektoranalyse und den Fallstu-
dien, die daraus resultierenden Konsequenzen fir die Entwicklung einheitlicher sektor-
spezifischer Qualifizierungen erlautert. Da keine transferierbare Best-Practice-Losungen
im Zuge der Untersuchung des europiischen Secondhand Sektors analysiert werden
konnten, kann dieser Bericht nur »Good-Practice«-Ansitze und Anregungen umfassen.



2. Ausbildung sowie Trainings-/Qualifikationsstrukturen im euro-
paischen Secondhand Sektor

Die Sektoranalysen der an dem Projekt beteiligten Partnerlinder haben gezeigt, dass es im
europdischen Secondhand Sektor weder eine einheitliche Ausbildung noch ein einheitli-
ches Qualifizierungssystem gibt. Die Untersuchung hat deutlich gemacht, dass es aller-
dings in den einzelnen Partnerlindern und abhingig von den jeweiligen Strukturen des
nationalen Sektors unterschiedliche Qualifizierungsansatze gibt. Aulerdem hat sich weiter
gezeigt, dass es selbst auf nationaler Ebene keine einheitlichen Qualifizierungen gibt. Die
Qualifizierungsansitze bzw. -modelle, die im Rahmen der Untersuchung identifiziert wer-
den konnten, sind teilweise von den jeweiligen Betriebsstrukturen der Secondhand-Unter-
nehmen abhingig und zumeist auf deren Bedirfnisse individuell zugeschnitten. Dennoch
konnten in einigen Partnerlindern auch Ansitze identifiziert werden, die tiberbetrieblich
angesiedelt und allgemein im Secondhand Sektor Beschiftigten zuginglich sind. Die
Analyse des Secondhand Sektors in FEuropa verdeutlicht, dass dieser mit seiner Viel-
schichtigkeit und seinen zahlreichen Beschiftigungsfeldern reichlich Potenzial bietet, um
sinnvolle und notwendige Qualifizierungen zu entwickeln und zu etablieren. Vor dem
Hintergrund, dass der Sektor zukiinftig bestehen und weiter wachsen wird, kann zudem
davon ausgegangen werden, dass der Bedarf nach mehr Professionalisierung, die u. a.
auch mit einer guten Qualifizierung der Beschiftigten einhergeht, wichst.

So bieten die Unterteilung des Secondhand Sektors in Not-for-profit-Unternehmen (bzw.
Sozialunternehmen) und Profit-Unternehmen, die zahlreichen unterschiedlichen Betriebs-
formen und -strukturen und die groe Bandbreite an Produkten zahlreiche unterschiedli-
che Beschiftigungsmoglichkeiten in verschiedenen Titigkeitsfeldern wie Warenbeschaf-
fung, Warenaufbereitung, Logistik, Vertrieb, Verkauf, Marketing usw. und somit auch
unterschiedliche Moglichkeiten an Qualifizierungen. Vor allem bietet sich die Entwicklung
und Einfiihrung von einheitlichen Qualifizierungen in den Bereichen an, in denen trotz
der unterschiedlichen betrieblichen Strukturen gleiche Tatigkeitsfelder sowie Arbeitspro-
zesse identifiziert werden konnten. Das muss allerdings nicht ausschlieBen, dass dort, wo
teilweise entscheidende und betriebsstrukturbedingte Unterschiede vorliegen, keine Quali-
fizierungen notwenig sind. Die Notwendigkeit einer Qualifizierung ergibt sich neben dem
Wunsch nach mehr Professionalisierung auch aus dem gestiegenen Qualititsanspruch
sowohl von Seiten der Kunden, als auch von Seiten der Unternehmen. So hat die Sektot-
analyse deutlich gemacht, dass vor allem gréB3ere Unternehmen bzw. Unternehmen, die in
Netzwerken organisiert sind, und Unternehmen, die auf bestimmte Produktgruppen spe-
zialisiert sind, groflen Wert auf eine gute Qualitit ihrer Waren legen. Um diese zu ge-
wihrleisten, findet man vor allem in solchen Unternehmen teilweise Qualititsmanage-
mentsysteme, die die Qualifizierung der Beschiftigten bzw. andere Formen von Qualifi-
zierungsansatzen mit berticksichtigen.

Dass es bis dato noch keine einheitliche und vor allem europaweit offiziell anerkannte
Qualifizierung oder eine Erstausbildung speziell fiir den Secondhand Sektor gibt, ist aber
nicht nur mit dessen heterogenen Aufstellung zu begriinden. Vielfach weisen die ver-
schiedenen Arbeitsbereiche im Secondhand Sektor durchaus Beriihrungspunkte zu Fach-
bereichen auf, die Gblicherweise in anderen Sektoren ausgebildet werden. Dennoch gibt es
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auch zahlreiche spezielle Anforderungen, die ausschlieBlich der Secondhand Sektor mit
sich bringt. Aufgrund der Zuordnung des Secondhand Sektors zum Handel bestehen hin-
sichtlich der erforderlichen Kompetenzen vor allem Schnittstellen zu kaufminnischen
Berufen. Allerdings gibt es in entsprechenden Ausbildungsberufen keine Spezialisierung
auf den Bereich Gebrauchtwaren. So beinhaltet z. B. in Deutschland der Rahmenlehrplan
des Ausbildungsberufes Verkdufer bzw. Einzelhandelskaufmann keine branchenspezifi-
schen Themen des Gebrauchtwarenhandels. Neben den reinen im Handel tGblichen Ar-
beitsfeldern und Arbeitsprozessen umfasst der Secondhand Sektor aullerdem auch eine
Vielzahl an Tatigkeiten, die in anderen Bereichen, wie z. B. dem Handwerk (hier ist z. B.
die Warenaufbereitung zu nennen) oder dem Marketing angesiedelt sind. Auch der Trans-
port sowie die Lagerlogistik stellen einen eigenstindigen Bereich dar. Die unterschiedli-
chen Titigkeitsfelder, die sich durchaus auch in anderen Branchen wiederfinden, umfas-
sen aber auch zahlreiche spezielle Anforderungen, die nur der Secondhand Sektor auf-
weist. Allein schon aufgrund der Besonderheit, dass es sich eben nicht um den Handel mit
Neuwaren, sondern mit gebrauchten Waren handelt, werden den Beschiftigten in den
unterschiedlichen Arbeitsfeldern verschiedene und spezielle Fachkompetenzen abver-
langt. Und eben an diesem Punkt setzen die im Rahmen der Analyse identifizierten Quali-
fizierungsansitze sowie die zukiinftig zu entwickelnden Qualifizierungskonzepte an.

In den folgenden Kapiteln soll ein Uberblick tiber die bereits vorhandenen und identifi-
zierten betriebstubergreifenden sowie betrieblichen Qualifizierungsansitze gegeben wer-
den. Dariiber hinaus sollen die damit einher gehenden Aspekte wie Bildungsniveau, mog-
liche Qualifizierungskonzepte und -strategien, Organisation und Inhalte von mdglichen
Qualifizierungen und Vernetzung von Betrieben mit Bildungseinrichtungen dargestellt
werden. Es sei allerdings darauf verwiesen, dass nur wenige Best-Practice-Ansitze von
den am Projekt beteiligten Partnern in deren Lindern identifiziert werden konnten bzw.
teilweise betriebsinterne Qualifizierungssysteme von entsprechenden Betrieben fiir eine
niherer Untersuchung nicht zuginglich gemacht wurden. Dennoch tragen die eruierten
Fakten dazu bei, das Gesamtbild der Struktur des Secondhand Sektors zu komplettieren.
Weiterhin bieten sie eine gute Grundlage fiir die zukinftige und notwendige Entwicklung
von einheitlichen Qualifizierungen im Secondhand Sektor in Europa, mit dem Ziel, die
Professionalisierung weiter voran zu treiben und die Qualitit zu verbessern.

2.1 Bildungsniveaus der Beschiftigten des Secondhand Sektors

2.1.1 Das Bildungsniveau Beschaftigter in Profit-Unternehmen

Das Bildungsniveau der im Secondhand Sektor Beschiftigten erweist sich entsprechend
der Differenzierung zwischen Privatwirtschaft (Profit-Unternehmen) und Sozialwirtschaft
(Not-for-profit-Unternehmen) und hier je nach Beschiftigungsebenen unterschiedlich. So
konnten bei den Beschiftigten in Profit-Unternehmen alle Bildungsniveaus sowie zahlrei-
che unterschiedliche berufliche Werdeginge identifiziert werden. Es ist weder ein einheit-
liches Bild noch eine bestimmte Tendenz hin zu bestimmten Schulabschliissen oder Be-
rufsgruppen auszumachen. So gibt es in allen europiischen Lindern von Seiten der Ge-
setzgebung keine Vorgaben hinsichtlich der beruflichen Vorbildung fiir Personen, die mit
Gebrauchtwaren handeln wollen. Der Secondhand Sektor steht jedem offen, unabhingig
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von der Qualifizierung oder des beruflichen Werdeganges. Es sind keine gesetzlich vorge-
schriebenen Kenntnisse im kaufminnischen oder handwerklichen Bereich (oder einem
anderen Fachbereichen) erforderlich, um im Secondhand Sektor titig zu sein.

Eine Ausnahme stellt allerdings der Handel mit gebrauchten Elektrogeriten dar. Um Ge-
fahren durch defekte Gerite zu vermeiden und die Sicherheit im Umgang mit diesen si-
cher zu stellen, wurden z.B. in Deutschland die so genannten VDE-Richtlinien aufgestellt,
wonach neben zahlreichen weiteren Vorschriften, auch vorgeschrieben wird, wer elektri-
sche Gerite prifen darf und wie diese geprift werden miissen. Um vor allem elektrotech-
nischen Laien den Zugang zu entsprechenden Titigkeiten zu ermdglichen, kénnen diese
in einer Qualifizierung die »VDE-Prifberechtigung« erwerben. Ohne diese ist ein Aufar-
beiten bzw. Reparieren von gebrauchten Elektro- und Elektronikgeriten nicht zulissig ist.
Entsprechend dem offenen Zugang zu dem Sektor sind im deutschen Secondhand Sektor
sowohl Beschiftigte mit keiner bzw. einer niedrigen Schulausbildung als auch Beschiftigte
mit einer hohen Schulausbildung, abgeschlossener Berufsausbildung sowie Berufserfah-
rung auf unterschiedlichen Gebieten bis hin zu Akademikern zu finden. Allerdings ist eine
leichte Tendenz dahingehend auszumachen, dass in Secondhand-Unternehmen mit einer
grofleren Anzahl an Beschiftigten, die relativ gut strukturiert und organisiert sind und die
ein eigenes Management haben, in der Leitungsebene vor allem hoher gebildete Personen
titig. Teilweise haben Personen dieser Fithrungsebenen nicht nur eine héhere Schulbil-
dung, sondern auch ein abgeschlossenes Studium. Die Festangestellten in entsprechend
grolen Unternehmen, die vornehmlich im Verkauf titig sind, konnen teilweise eine
kautminnische Ausbildung nachweisen. Personen mit einer handwerklichen Ausbildung
finden sich hingegen vornehmlich in den Bereichen, in denen ihre speziellen Fihigkeiten
gefordert sind (z.B. Secondhand-Mobelhandel, Elektroaltgeritehandel). Neben der Be-
schiftigungsebene des Managements sowie den Festangestellten ist der deutsche
Secondhand Sektor aber auch von zahlreichen Teilzeitarbeitskriften geprigt. Deren
Bildungsniveau ist nicht erfasst, so dass man davon ausgehen kann, dass hier sowohl un-
und angelernte Beschiftigte mit und/oder ohne Schulabschluss als auch Akademiker titig
sind.

Ahnlich wie in Deutschland verhilt es sich auch in Osterreich. Hier ist der Altwarenhan-
del ein so genanntes »freies« Gewerbe, an dessen Ausiibung keine Ausbildung und Be-
rechtigung gekntpft ist. Laut Landesgremium Wien gibt es in diesem Bereich keine stan-
dardisierte Ausbildung und das Bildungsniveau der Altwarenhindler reicht von ehemali-
gen Entrimplern ohne Ausbildung bis hin zu Akademikern, wie Absolventen der Wirt-
schaftsuniversitit. So haben laut einer Statistik des Landesgremiums Wien fiir den Handel
mit Altwaren im Jahr 2005 insgesamt 16 der registrierten Altwarenhindler einen akademi-
schen Hintergrund und sieben eine Ingenieursausbildung. Fine Aussage tiber den berufli-
chen Hintergrund der iibrigen Altwarenhiandler konnte nicht getroffen werden. Insgesamt
kann man aber davon ausgehen, dass auch in Osterreich die Beschiftigten im Bereich der
Profit-Unternehmen durch alle Bildungsniveaus vertreten sind.

In Finnland wiederum ist laut der dort durchgefiihrten Interviews mit Secondhand-Ex-
perten das Bildungsniveau in dem Sektor insgesamt nicht sehr hoch. Im Allgemeinen hat
sich gezeigt, dass die Arbeitgeber im finnischen Secondhand Sektor gerne Leute beschaf-
tigen, die eine kaufminnische oder technische Ausbildung haben (explizit im Hinblick auf
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die Reparatur von gebrauchten elektronischen und elektrischen Geriten). Das Gros der
Beschiftigen, die in dem finnischen Secondhand Sektor anfangen zu arbeiten, kommt
jedoch aus unterschiedlichen Branchen und weist sehr unterschiedliche berufliche Hinter-
grinde auf.

Und auch in GrofBbritannien findet man im Secondhand Sektor eine Vielzahl an Beschif-
tigten mit unterschiedlichem Bildungsniveau. Vor allem in kleinen Unternehmen werden
hier, wie auch in Deutschland und in Osterreich, keine speziellen Qualifizierungen gefor-
dert. Dieses wird damit begriindet, dass in kleinen Profit-Unternehmen sehr haufig Teil-
zeitarbeitskrifte beschiftigt werden. Es ist nicht erforderlich, dass die dort Beschiftigten
eine formale Ausbildung oder berufliche Qualifikationen nachweisen kénnen. Auf der
anderen Seite sind gro3ere Organisationen mit fest angestellten Beschiftigten wesentlich
strukturierter in ithrem Denkansatz, was die Ausbildung und auch die Qualifikationen, die
die Beschiftigten haben missen, angeht. So halten sie vor allem nach Beschiftigten mit
speziellen Qualifikationen Ausschau, die vor allem fiir ihre Arbeit relevant sind. So wer-
den Personen mit unterschiedlichem Qualifikationsniveau beschaftigt, vor allem aber dem
Bedarf des Unternehmens entsprechend wie z.B. Diplom-Chemiker und Diplom-Ingeni-
eure.

In Belgien findet man ebenfalls unterschiedliche Bildungsniveaus in den Profit-Unter-
nehmen. Allerdings gibt es keine speziellen Anforderungen an die Beschiftigten. So wer-
den die Beschiftigten rekrutiert, ohne grofBen Wert auf deren Ausbildungshintergrund zu
legen. So beschiftigt z.B. ein mittelgroles Profit-Unternehmen, das mit Biichern, Musik
und Spielen handelt, hiufig Personen mit Diplom in Geschichte, Psychologie oder Kunst
ebenso wie Personen mit einem sehr niedrigen Bildungsniveau. Aulerdem spielt es keine
Rolle, ob die Kandidaten einen guten oder schlechten Lebenslauf haben. Alles in allem
kommt es nur darauf an, dass die Beschiftigten eine gute Allgemeinbildung und einen
gesunden Menschenverstand haben sowie in der Lage sind, schnell Verantwortung zu
tibernehmen und dass sie das Unternehmerische besser begreifen als die Gegenstinde an
sich. Auch auf der Managementebene findet man in Belgien Beschiftigte mit verschiede-
nen Erfahrungen. Fir diese Gruppe erweist es sich als besonders schwierig, ein spezielles
Profil zu definieren.

Neben den kleineren und mittelgro3en Profit-Unternehmen gibt es auch in den in Belgien
sehr stark vertretenen Franchising-Unternehmen keine speziellen Anforderungen an die
Geschiftsfihrer oder die Beschiftigten. Wie ein im Rahmen der Sektoranalyse unter-
suchtes Beispiel zeigt, ist der Geschiftsfithrer normalerweise jemand, der bereits Erfah-
rung im Bereich des Verkaufs und des Handels hat. Aufgrund der hohen Investitionen,
die in solchen Franchising-Unternehmen getatigt werden, ist es notwendig, dass die Ge-
schiftsfithrer hiufig einen starken betriebswirtschaftlichen Hintergrund haben sollten (vor
allem, weil einige von ihnen tatsidchlich sogar fiir zwei oder mehr Geschifte verantwort-
lich sind). Auf der anderen Seite brauchen die Beschiftigten in den Geschiften kein spe-
zielles Profil. Sie miissen lediglich kundenorientiert, teamfihig und gut erzogen sein sowie
sich prisentieren kénnen und in der Lage sein, zuzuhoren und die Kunden zu unterstiit-
zen. Es wird kein besondere Bildungshintergrund verlangt. Die Beschiftigten missen
lediglich in der Lage sein, unterschiedliche Dinge zu lernen, wie z.B. die Auszeichnung der
Waren mit einem guten Preis, wie der Warenwert gesteigert werden kann, wann es an der
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Zeit ist, die Ware aus den Regalen zu nehmen, wie man spezielle Veranstaltungen organi-
siert, um Warenbestinde loszuwerden, usw.

In Slowenien wiederum, wo der Secondhand Sektor generell noch schwach ausgeprigt ist
und vornehmlich von kleinen Profit-Unternehmen (mit bis zu maximal 3 Mitarbeitern)
bestimmt wird, haben die Geschiftsinhaber und die Beschiftigten iiberwiegend eine Aus-
bildung entweder im kaufminnischen oder im handwerklichen Bereich. Die Sektoranalyse
hat aber auch deutlich gemacht, dass die in dem Sektor Beschiftigten recht unterschiedli-
che berufliche Hintergriinde haben. Ahnlich verhilt es sich mit den Beschiftigten im
Secondhand Sektor in Bulgarien. Auch hier finden sich vor allem Beschiftigte mit ent-
sprechend kaufminnischem oder handwerklichem Hintergrund, insofern diese eine Aus-
bildung haben. Generell wird von den untersuchten Secondhand-Unternehmen jedoch
angemerkt, dass es sich als duBerst schwierig erweist, gut qualifizierte Mitarbeiter zu ge-
winnen. Dementsprechend kann davon ausgegangen werden, dass das Bildungsniveau
nicht extrem hoch ist.

Die Darstellung der unterschiedlichen Ergebnisse der Partnerlinder zeigt deutlich, dass
das Bildungsniveau der Beschiftigten sowohl niedrig als auch sehr hoch sein kann. Es
kann teilweise ein Zusammenhang zwischen dem Aufgabenbereich bzw. dem Geschifts-
feld und dem Bildungsniveau festgestellt werden. So findet man in der Managementebene
cher Beschiftigte mit einen héheren Bildungsniveau als z.B. auf der Verkaufsebene. Da
der Secondhand Sektor jedermann in Europa offen steht und es keine Beschrinkungen
oder Auflagen fir den Handel mit gebrauchten Waren gibt (mit Ausnahme von Elektro-
altgeriten), ist es nachvollziehbar, dass simtliche Bildungsschichten bei den Beschiftigten
des Sektors anzutreffen sind. Dies kann unterschiedliche Ursachen haben. So sind viele
Secondhand-Unternehmen aus der Sammelleidenschaft einzelner Personen entstanden,
die urspriinglich anderen Berufen nachgegangen sind. Teilweise wurden sie aber auch von
Personen gegriindet, die aufgrund von Arbeitslosigkeit in der Griindung eines Second-
hand-Unternehmens eine gute wirtschaftliche Chance fir eine eigene Existenz gesehen
haben. AbschlieBend sei noch darauf verwiesen, dass der Handel mit gebrauchten Elekt-
rogeriten in ganz Buropa mit Auflagen versehen ist. So kann davon ausgegangen werden,
dass nicht nur in Deutschland der Umgang mit diesen eine besondere Qualifizierung er-
fordert.

2.1.2 Das Bildungsniveau Beschaftigter in Not-for-profit (sozial) Unter-
nehmen

Im Vergleich zum privatwirtschaftlich gefiihrten Secondhand-Handel, gibt es in den am
Projekt beteiligten Partnerlindern, in denen Not-for-profit-Unternehmen bzw. karitative
Organisationen eine grof3ere Rolle spielen (wie in Deutschland, Belgien, Finnland, Oster-
reich und GroBbritannien), ein relativ eindeutiges Bild bezogen auf das Bildungsniveau
der dort Beschiftigten. Da der Secondhand-Handel nur eines von zahlreichen anderen
Beschiftigungsfeldern in den Not-for-profit-Unternehmen darstellt und ihr Fokus vor
allem auf der Beschiftigung von am Arbeitsmarkt benachteiligten Personen liegt, findet
man in diesen Unternehmen teilweise klare Hierarchien, in denen entsprechend unter-
schiedliche Bildungsniveaus vertreten sind. So ist z.B. in Deutschland die Fuhrungs- bzw.
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Managementebene vornehmlich von Akademikern besetzt ist, wihrend man auf der
Ebene der Anleiter sowohl Beschiftigte, die einen akademischen Werdegang nachzuwei-
sen haben (besonders aus dem sozialpidagogischen Bereich), als auch Beschiftigte, die
eine kaufminnische, handwerkliche oder gewerblich-technische Ausbildung absolviert
haben, vorfindet. Der Grad des Bildungsniveaus auf der Anleiter-Ebene steht teilweise in
Bezug zum Finsatzgebiet bzw. den Aufgaben innerhalb des Betriebes.

Bezogen auf die Ebene der zeitlich befristet angestellten Beschiftigten, die in ihrer Tatig-
keit vorrangig eine Arbeitsgelegenheit sehen, ist eine eindeutige Tendenz hin zu gering
Qualifizierten auszumachen. Neben Menschen mit psychischen und/oder physischen
Behinderungen sind dort vornehmlich arbeitsmarktbenachteiligte Personen titig. Die Ur-
sache fur deren Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt liegt hdufig in einem niedrigen
Bildungsniveau begriindet. Viele der Beschiftigten verfiigen iiber keine oder nur eine
niedrige Schulausbildung (Férderschul- zw. Hauptschulabschluss) und haben keinen Aus-
bildungsabschluss. Haufig haben sie im Laufe ihres beruflichen Werdeganges ausschlief3-
lich un- und angelernte Titigkeiten oder Hilfstitigkeiten unterschiedlicher Art ausgetibt.
Neben den Beschiftigten, die auf Grund eines niedrigen Bildungsniveaus in die Arbeitslo-
sigkeit geraten sind, gibt es teilweise auch Langzeitarbeitslose, die eine Ausbildung nach-
weisen kénnen. Diesen Personen mangelt es nicht an beruflichen Fachkompetenzen, son-
dern hiufig an Sozialkompetenzen. Eine weitere Personengruppe, die in den Not-for-pro-
fit-Unternehmen in Deutschland teilweise befristet beschaftigt ist, sind Migranten. Hier ist
das Bildungsniveau entsprechend ihrer Herkunft und der jeweiligen Bildungssysteme ihrer
Herkunftslinder unterschiedlich hoch. Die Problematik hinsichtlich der Qualifizierung
liegt hier teilweise nicht in deren Bildungsniveau, sondern in der Transferierbarkeit ihres
Know-hows und dessen Anwendbarkeit aufgrund von sprachlichen Barrieren. Die Ana-
lyse des Secondhand Sektors in Deutschland hat weiterhin hervorgebracht, dass es hin-
sichtlich des Bildungsniveaus der zeitlich befristet Beschiftigten regionale Unterschiede
zwischen ost- und westdeutschen Not-for-profit-Unternehmen gibt. So konnen die Be-
schiftigten in ostdeutschen Not-for-profit-Unternehmen vornehmlich eine Ausbildung
nachweisen, was auf die Ausbildungssicherung in der ehemaligen DDR zurtckzufiihren
ist. In Westdeutschland hingegen tiberwiegt der Anteil der niedrig bis gar nicht Qualifi-
zierten. Aullerdem stammt der Anteil an beschiftigten Migranten in Ostdeutschland vor-
nehmlich aus Osteuropa. Diese Personengruppe weist hiufig ein recht hohes Bildungsni-
veau auf. In Westdeutschland hingegen werden zahlreiche unterschiedliche Nationalititen
beschiftigt, so dass diese Personen betreffend unterschiedliche Bildungsniveaus auszuma-
chen sind.

In Osterreich verhilt es sich nahezu dhnlich wie in Deutschland. Auch hier liegt der
Hauptfokus der Not-for-profit-Unternehmen auf der sozialen Ausbildung und Integration
von am Arbeitsmarkt Benachteiligten. Diese, gemal3 der neueren Richtlinien des Arbeits-
marktservices (AMS) sogenannten Transitarbeitskrifte (z.B. zidhlen zu diesen Behinderte,
Jugendliche und Langzeitarbeitslose), die maximal ein halbes Jahr in den Unternehmen
beschiftigt werden, kénnen grofitenteils keine Qualifikationen bzw. teilweise sogar keinen
Schulabschluss vorweisen. Ihr Bildungsniveau ist insgesamt sehr niedrig. Neben den
Transitarbeitskriften finden sich in den Not-for-profit-Unternechmen aber auch fest
angestellte Beschiftigte. Diese bekleiden zumeist Positionen in der Geschiftsleitung bzw.
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dem Management und/oder haben Anleiterfunktionen. Weiterhin gibt es in jedem Betrieb
zumindest einen Sozialarbeiter. Entsprechend ihrer unterschiedlichen Aufgaben bzw.
Einsatzgebiete innerhalb des Unternehmens weisen diese Beschiftigten eine abgeschlos-
sene kaufmannische, handwerkliche oder gewerblich-technische Ausbildung bzw. ein Stu-
dium auf.

Weitere Beispiele, die das relativ einheitliche Bildungsprofil in Not-for-profit-Unterneh-
men in Buropa unterstreichen, finden sich auch in Finnland und in Belgien. So spiegelt
eines der in Finnland durchgefiihrten Interviews mit einem Not-for-profit-Unternehmen
nicht nur deren Beschiftigungsstruktur wider, sondern auch das Bildungsniveau der dort
Beschiftigten. So sind die Beschiftigten, die durch die Arbeitsverwaltung in Kooperation
mit einem Sozialarbeiter rekrutiert werden, fast immer Langzeitarbeitslose. Neben diesen
findet man aber auch viele Einwanderer unter den Beschiftigten, die kein Finnisch spre-
chen. Weiterhin haben die Beschiftigten teilweise auch psychische Probleme oder keine
Ausbildung, so dass es fiir sie schwierig, ist einen Arbeitsplatz im ersten Arbeitsmarkt zu
tinden. Da die Anforderungen an die Arbeit in den Not-for-profit-Unternehmen generell
keine berufliche Ausbildung oder umfangreiche Arbeitserfahrungen erfordert, haben die
rekrutierten Arbeitskrifte haufig ein niedriges Bildungsniveau. Das Wichtigste bei einer
Einstellung ist, dass die Beschiftigten motiviert sind und den Wunsch haben zu arbeiten.
Neben diesen, maximal fir ein Jahr, Beschiftigten gibt es in finnischen Not-for-profit-
Unternehmen zahlreiche weitere Beschiftigungsfelder, die durch fest angestellte Beschif-
tigte besetzt sind. Darunter fallen die Manager der Unternehmen (oder Organisationen),
ein paar Projektentwickler in der Verwaltung, zustindige Personen fir das Marketing, die
Qualititskontrolle, das Personalwesen, usw. sowie unterschiedliche Arten von Ausbildern
(jeweils abhangig von dem Arbeitsbereich). Dariiber hinaus gibt es einen Vorarbeiter, der
fir alle Aktivititen in der Werkstatt verantwortlich ist. All diese aufgezahlten Personen
haben professionelle Fihigkeiten und sie sind in der Lage die eigentliche Arbeit zu leiten,
genauso wie sie die Verantwortung fiir das Geschiftliche mit tragen. Sie haben alle entwe-
der eine Ausbildung oder sie haben studiert (z.B. Management).

Und auch in Belgien bieten die Not-for-profit-Unternehmen und Netzwerke benachtei-
ligten Personengruppen eine zeitlich befristete Beschiftigung (sie machen den gréften
Anteil an Beschiftigten in den Not-for-profit-Unternehmen und Netzwerken aus). Von
den temporir Beschiftigten werden keinerlei Kompetenzen gefordert, da ihnen zahlreiche
Schulungen im Rahmen der Arbeit angeboten werden. Somit ist es nicht erforderlich, dass
sie bereits eine Ausbildung haben oder hoch qualifiziert sind. Die Anleiter wiederum
tberwachen und unterstiitzen tiglich individuell jeden einzelnen Mitarbeiter. Diese Per-
sonen wiederum (z.B. Anleiter im Geschift) bediirfen unterschiedlicher Qualifikationen.
Sie miissen imstande sein, den gesamten Prozess vom Sammeln tiber die Auswahl bis hin
zum Verkauf zu verstehen. Zwar ist es nicht unbedingt erforderlich, dass sie einen be-
stimmten Bildungshintergrund haben; dennoch sollten sie auf allen Ebenen des Unter-
nehmens Erfahrungen in Fihrungspositionen aufgebaut haben. Generell haben die An-
leiter die Moglichkeit, bis zum Manager eines Geschiftes aufzusteigen. Weiterhin gibt es
noch die Beschiftigten in der Verwaltung und dem Management (die den geringeren An-
teil an den insgesamt Beschiftigten ausmachen). Sie haben sehr oft eine hohere Ausbil-
dung, da ihre Arbeitsaufgaben und -felder in den Schlusselpositionen des Unternehmens
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liegen. Sie sind schlussendlich dafiir verantwortlich, dass die Geschiftsprozesse reibungs-
los laufen.

Abschliefend gilt es noch das Bildungsniveau in GroB3britannien darzustellen, wo der
Anteil an Not-for-profit-Unternehmen im Secondhand Sektor relativ grof3 ist. Hier
konnte eine leicht abweichende Beschiftigungsstruktur und somit auch ein anderes Bil-
dungsprofil der Beschiftigten im Vergleich zu den anderen Partnerlindern identifiziert
werden. So haben die Befragungen im Rahmen der Sektoranalyse in Not-for-profit-Un-
ternehmen deutlich gemacht, dass in diesen Unternechmen normalerweise nur wenige
Festangestellte im Vergleich zu einer sehr grolen Anzahl an ehrenamtlichen unbezahlten
Freiwilligen beschiftigt ist. Der Status der Freiwilligen ist, dass sie im Allgemeinen Perso-
nen der Altersgruppe 60+ angehoren, was wiederum Konsequenzen fir die Bildungs- und
Ausbildungsangebote nach sich zieht. Die Organisationen beschiftigen aber auch jiingere
Freiwillige wie junge Miitter und teilweise Jugendliche als Praktikanten. Generell brauchen
die Freiwilligen keine spezielle Ausbildung, so dass das Bildungsniveau auch nicht sehr
hoch sein muss. Die wichtigsten Fahigkeiten, die sie brauchen, sind praktischer Natur, im
Bereich des Kundenservice sowie Sozialkompetenzen. Andererseits gibt es die Vollzeitbe-
schiftigten, die grof3tenteils z.B. Kenntnisse bzw. Fahigkeiten im Verkauf haben. Aber
auch ihr Bildungsniveau muss nicht héher sein, als das der Freiwilligen. Weiterhin gibt es
in einigen Unternehmen eine Art Entwicklungsverantwortlichen, der fiir die Verwaltung
und organisatorische Aufgaben zustandig ist. Entsprechende Beschiftigte, die befragt
wurden, studieren derzeit Betriebswirtschaftslehre. Und zuletzt gibt es noch die Manager
mit einem breiten Spektrum an Qualifikationen. Oftmals haben sie einen Master-Studien-
gang absolviert.

Wie die einzelnen Darstellungen der Partnerlinder zeigen, gibt es im Not-for-profit-Be-
reich des Secondhand Sektors ein ziemlich einheitliches Bild hinsichtlich der Bildungspro-
file der Beschiftigten in Europa. Da der Fokus dieser Unternehmen auf der sozialen Aus-
bildung und Integration von zeitlich befristeten Arbeitskriften liegt, die wahrend ihrer
Beschiftigungszeit grofitenteils zu einfachen Hilfskriften weitergebildet werden, spielt die
fachliche Kompetenz zunichst eine untergeordnete Rolle. In allen Lindern weist das
Gros der in den Unternehmen zeitlich befristet Beschiftigten ein relativ niedriges Bil-
dungsniveau auf. Im Vergleich zu den befristet Beschiftigten haben die fest angestellten
Beschiftigten entsprechend ihren Aufgaben und Beschiftigungsfeldern zumeist ein héhe-
res Bildungsniveau. Anleiter und Vorarbeiter kénnen vornehmlich abgeschlossene Aus-
bildungen nachweisen. Das héchste Bildungsniveau findet man in der Geschiftsfithrer-
und Management-Ebene sowie im Bereich der sozialpidagogischen Betreuung der zeitlich
befristet Beschiftigten. Die hier titigen Personen haben vielfach einen Studienabschluss
oder zumindest eine hohere Berufsausbildung.

2.2 Allgemeine Qualifizierungsansétze, -strategien und -konzepte in
Europa

2.21 Kriterien fiir Qualifizierungsanséatze im Secondhand Sektor

Wihrend es in einigen europiischen Liandern offenbar kaum Qualifizierungs- oder Perso-
nalentwicklungsansitze fiir den Secondhand Sektor gibt (z. B. in Slowenien), gibt es in
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anderen Lindern eine Vielzahl von unterschiedlichen Strategien, die oft eng mit dem je-
weiligen Unternehmen verkntpft sind (siche Kapitel 2.3). Ob und wenn welche Qualifi-
zierungsansitze in den unterschiedlichen Secondhand-Unternehmen umgesetzt werden,
hingt von einer Vielzahl unterschiedlicher Kriterien ab. Es scheint diesbeziiglich sinnvoll,
zwischen den Profit- und Not-for-profit-Unternehmen zu differenzieren, da diese grund-
legend andere Geschiftsziele verfolgen. Wahrend die Profit-Unternehmen darauf abzie-
len, Umsitze zu schreiben und Gewinne zu erzielen, steht bei den Not-for-profit-Unter-
nehmen der soziale Aspekt im Fokus der Geschiftsphilosophie. Entsprechend der spezi-
fischen Ausrichtung, aber auch der unterschiedlichen Geschiftsphilosophien, spielen die
unterschiedlichen Anforderungen an die Kompetenzen der Beschiftigten sowie ein mog-
licher vorhandener Qualifizierungsbedarf eine wesentliche Rolle bei der Entscheidung, ob
und wie ein Unternehmen seine Beschiftigten qualifiziert. Dies hat auBlerdem zur Folge,
dass ansatzweise vorhandene Qualifizierungsansitze individuell auf die verschiedenen
Bedurfnisse der unterschiedlichen Unternehmensarten ausgerichtet sind. So werden Qua-
lifizierungen vornehmlich bedarfsorientiert und betriebsspezifisch durchgefiihrt. Ein wei-
teres Kriterium, das die Entscheidung fiir einen bestimmten Qualifizierungsansatz im
Unternehmen beeinflussen kann, sind die Qualifizierungsméglichkeiten als solche. Die
Unternehmen unterliegen nach Feststellung eines moglichen Qualifizierungsbedarfs gene-
rell der Uberlegung, wer Weiterbildung mit welchem Ziel in die Wege leiten soll, wer diese
durchfiihren kann und zu was die einzelnen Qualifizierungen an Inhalten vermittelt wer-
den sollen (also welche Art der Qualifizierung sinnvoll ist). Weiterhin sind die Qualifizie-
rungsansatze sehr stark von dem qualifizierenden Personal und dessen betrieblichen Auf-
gaben abhingig.

Aufgrund der zahlreichen Anforderungen an die Beschiftigten in den Profit-Unterneh-
men, die aus der Vielzahl an Unternehmensformen sowie der zahlreichen unterschiedli-
chen Warenspezialisierungen resultieren, gibt es hier, insofern vorhanden, recht unter-
schiedliche Qualifizierungsansitze. Aber auch vor dem Hintergrund, dass der Querein-
stieg in den Secondhand Sektor allen Personen (unabhingig von ihren beruflichen Vor-
kenntnissen) offen steht und dementsprechend jedes Bildungsniveau im Sektor zu finden
ist, gestalten sich die Qualifizierungsbedarfe der Unternehmen recht individuell. Das wie-
derum hat auch zur Folge, dass unterschiedliche Qualifizierungsansitze vorhanden sind.
Gespriche mit Sektorexperten, aber auch mit Bildungstrigern haben deutlich gemacht,
dass es in den meisten am Projekt beteiligten Lindern so gut wie keine speziellen und vor
allem betriebsexternen Schulungen fiir Profit-Unternehmen im Secondhand Sektor gibt
(mit wenigen Ausnahmen in Belgien, Deutschland und Osterreich, auf die in Kapitel 2.2.2
niher eingegangen wird).

Im Vergleich zu den Profit-Unternehmen (mit Ausnahme gréf3erer Unternehmen wie z.B.
in Belgien die Franchising-Unternehmen), gibt es hinsichtlich der Not-for-profit-Unter-
nehmen neben den bereits oben dargestellten Kriterien weitere Aspekte, die bei der Ent-
scheidung fir eine bestimmte Qualifizierungsstrategie eine Rolle spielen. So bestimmen
die vielfach in diesen Unternehmen vorhandenen Hierarchien die Art bzw. die Inhalte
moglicher Qualifizierungen. Entsprechend der betrieblichen Aufgaben sowie der Position
im Unternehmen werden unterschiedliche Anforderungen an die dort Beschiftigten ge-
stellt. Daraus resultiert jeweils ein komplett unterschiedlicher Qualifizierungsbedarf, den
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es durch geeignete Qualifizierungsansitze zu decken gilt. Weiterhin hat sich gezeigt, dass
sich die unterste Ebene der Beschiftigten (die temporir Beschiftigten) in den Unterneh-
men unterschiedlich gestaltet. Zum einen ist die Entscheidung fiir eine bestimmte Qualifi-
zierungsstrategie von dem Bildungsniveau, den vorhandenen Kompetenzen und dem so-
zialen Hintergrund der jeweiligen Beschiftigten abhingig und zum anderen von deren
Verweildauer im Betrieb bzw. der Subventionierung ihrer Arbeitsplatze.

Insgesamt betrachtet kann man feststellen, dass die Art der Qualifizierung sowohl struktu-
rell und organisatorisch als auch inhaltlich von einer Vielzahl unterschiedlicher betriebin-
terner Kriterien sowie duBlerer Einfliisse abhingig ist. Aus diesem Grund gibt es bis dato
sowohl bei Profit-Unternehmen als auch bei Not-for-profit-Unternehmen keine einheitli-
chen Qualifizierungsstrukturen. Aber auch fehlende gesetzliche bzw. rechtliche Rahmen-
bedingungen oder fehlende Qualititsstandards haben dazu beigetragen, dass es kaum und
vor allem keine einheitlichen Qualifizierungsansitze gibt.

2.2.2 Betriebsubergreifende, neue Qualifizierungsansatze im europai-
schen Secondhand Sektor

Wie bereits in Kapitel 2.2.1 detailliert dargestellt, gibt es derzeit im europiischen
Secondhand Sektor weder einheitliche sektorspezifischen Qualifizierungen, geschweige
denn eine berufliche Ausbildung oder ein anerkanntes Berufsbild. Dennoch konnten im
Rahmen der nationalen Sektoranalysen in einigen wenigen Partnerlindern (wie
Deutschland, Osterreich und Belgien) betriebsiibergreifende Qualifizierungsansitze
identifiziert werden, die nicht allein auf die Spezifika eines einzelnen Unternehmens und
dessen Bedarfe ausgerichtet sind. Entsprechend identifizierte Ansitze wurden entweder
im Rahmen von Projekten entwickelt und erprobt oder resultieren teilweise aus dem
Bedarf mehrerer Unternehmen, die in einem Netzwerk zusammen agieren. Bei den im
Folgenden dargestellten Ansitzen an Qualifizierungsstrategien bzw. -konzepten handelt es
sich um Qualifizierungen, die nicht nur auf ein Unternehmen ausgerichtet sind, sondern
die betriebstibergreifend angeboten werden. Somit kénnen die Erfahrungen, die bei der
Entwicklung und Erprobung entsprechender Qualifizierungskonzepte gemacht wurden,
in das Projekt QualiProSecondHand transferiert werden. Aullerdem geben sie mégliche
Ansatzpunkte fir eine Weiterentwicklung hin zu einer europaweit einheitlichen
Qualifizierung im Secondhand Sektor.

So wurde in Deutschland im Rahmen des EQUAL-Programms in der Entwicklungspart-
nerschaft »Second Chance« durch das Teilprojekt »Second Chance Bricke« ein Qualifizie-
rungskonzept fiir den Gebrauchtwarenmarkt und hier insbesondere fir Profit-Unterneh-
men entwickelt und erprobt. In enger Zusammenarbeit mit Secondhand vernetzt e.V. (ein
Verein zur Forderung des Gebrauchtwarenhandels) wurde in dem Bundesland Nord-
rhein-Westfalen der Versuch unternommen, eine modulare Qualifizierung »Verkaufshel-
fer/-innenausbildung in der Secondhand-Branche« zu entwickeln, durchzufiihren und zu
etablieren. Die dort entwickelte sektorspezifische Qualifizierung richtete sich an die Ziel-
gruppe des EQUAL-Programms, sowohl an Langzeitarbeitslose, als auch andere Ar-
beitsmarktbenachteiligte. Die entwickelte Schulung umfassten sieben Module mit einem
Gesamtumfang von 96 Stunden. Im Rahmen der Schulungen wurde einerseits branchen-
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spezifisches Fachwissen sowie andererseits Methoden zur beruflichen Alltagsreflexion
vermittelt. Im Einzelnen gestalten sich die Inhalte der Module wie folgt:

— Modul »Bewerbertraining« (Umfang: Acht Unterrichtsstunden), in dessen Rahmen die
eigene Situation analysiert sowie ein Profil der personlichen Fihigkeiten und Defizite
erstellt werden soll. Bei Bedarf wird ein Beratungsangebot vorgestellt. Weiterhin wer
den in dem Modul die Anforderungen des Arbeitsbereichs Verkauf erldutert.

— Modul »Personlicher Auftritt« (Umfang: 16 U-Std.) mit den inhaltlichen Schwerpunk-
ten Rhetorik, Kleidung, Kommunikation und Umgang mit Konflikten.

—  Modul »Praxis im Verkauf/Warenkunde I« (Umfang: 20 U-Std.) mit den inhaltlichen
Schwerpunkten Verkaufstraining sowie Warenkunde fur Textilien und Bekleidung.

— Modul »Warenkunde II« (Umfang: Acht U-Std.) mit inhaltlichen Schwerpunkten M6-
bel, Holz und Hausrat, Biicher sowie Flohmarktartikel.

—  Modul »Telefontraining/Biuiroorganisation« (Umfang: Acht U-Std.), in dessen Rahmen
richtiges Telefonieren und der Umgang mit Kunden, aber auch Arbeitsabliufe im
Einkauf und im Vertrieb behandelt werden.

—  Modul EDV« (Umfang: 28 U-Std.) in dessen Mittelpunkt Informations- und
Kommunikationstechnologien stehen. Zertifiziert nach der Prifung fir ECDL.

— Modul »Bewerbungstraining I« (Umfang: Acht U-Std.) in dessen Fokus die Auswer-
tung der Qualifizierung steht. Auflerdem umfasst das Modul Themen wie Berufsfelder
im Bereich Verkauf, weitergehende Qualifizierungsempfehlungen sowie den Ablauf
von Bewerbungsgespriachen.

Eine erfolgreiche Teilnahme an allen Modulen wurde durch ein entsprechendes Zertifikat
bestatigt. Allerdings sei an dieser Stelle auch darauf verwiesen, dass die hier dargestellte
Qualifizierung lediglich im Projektrahmen erfolgreich erprobt wurde. Es konnte keine
Anerkennung im Rahmen des Berufsbildungsgesetzes erreicht werden. Daher kann die
hier entwickelte Qualifizierung lediglich als Fortbildung mit Fokus auf den Secondhand
Sektor gesehen werden.

Neben der Entwicklung und erfolgreichen Erprobung der o. g. Qualifizierung wurde im
Rahmen des gleichen EQUAL-Projektes in Deutschland ein erster Versuch unternom-
men, das Curriculum des Berufsbildes »Einzelhandelskauffrau/-mann« inhaltlich an die
Bediirfnisse der Gebrauchtwarenbranche anzupassen. Neben der Entwicklung von Er-
satz- und Erginzungsmodulen mit gezielt auf die Gebrauchtwarenbranche ausgerichteten
Lehrinhalten fiir die Berufsschule, sieht das Konzept auf betrieblicher Ebene Themen wie
Warenkunde und -aufbereitung vor. Angedachte Erginzungen im Rahmenlehrplan waren
Bereiche, wie:

— Warenverkaufskunde: Sekundirtugenden und Verkaufstraining
— Warenbeschaffung: Beschaffungsmanagement

— Lagerhaltung: Lager und Logistik

— Warenabsatz: Strategische Planung und Marketing

— Steuern und Versicherungen: Steuer- und Handelsrecht

— Unternehmung im Einzelhandel: Organisation und Fihrung

— Datenverarbeitung: Biiroorganisation und EDV
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Die betrieblichen Lerninhalte sollten zunichst auf die Produktgruppen Hausrat und Mo-
bel, Textil und Bekleidung sowie Spielwaren beschrankt werden. Der Fokus sollte diesbe-
ziiglich schwerpunktmafig auf Themen wie Beratung und Verkauf, Warensortiment, Wa-
renlagerung sowie Arbeitsschutz/-sicherheit, Umweltschutz und rationelle Energiever-
wendung liegen. Aufgrund der zeitlichen Begrenzung des Projektes sowie zahlreicher
Formalititen, die es im Zuge einer Etablierung eines neuen Berufsbildes bzw. der Anpas-
sung eines Berufsbildes zu berticksichtigen gilt, sowie aufgrund der nicht erteilten Zu-
stimmung von Seiten der verantwortlichen Stellen wie den Kammern, konnte die Anpas-
sung des Berufsbildes »Einzelhandelskauffrau/-mann« nur theoretisch erfolgen. Mit Ende
des Projektes wurde sowohl eine weitere Anpassung des Berufsbildes an die Spezifika der
Secondhand Branche, als auch dessen Etablierung verworfen, so dass bis dato kein eigen-
stindiges Berufsbild im Secondhand Sektor identifizierbar ist.

Neben den zwei im Rahmen eines ESF-geforderten Projektes entwickelten Qualifizie-
rungsansitzen im Secondhand Sektor in Deutschland konnte im Zuge der Sektoranalyse
ein weitere Qualifizierungsansatz, der betriebstibergreifend angeboten wird, identifiziert
werden. So werden z.B. von der Unternehmensberatung »Daniela Kaminski Marketingbe-
ratung/ Kommunikation« neben eintigigen Verkaufsgespricheworkshops fiir Secondhand
Unternehmer, Griindungsworkshops zum Thema »Secondhand« angeboten, in deren
Rahmen innerhalb von zwei Tagen Schwerpunkte wie Marketing, Beschaffung, Sortiment,
Zielgruppendefinition, Alleinstellungsmerkmal, Kalkulation usw. behandelt werden.

Wie diese drei Beispiele deutlich machen, gab und gibt es in Deutschland bereits erste
Ansitze in Richtung einer branchenspezifischen Qualifizierung bzw. Ausbildung. Von
einer festen Etablierung in der Berufswelt ist man jedoch noch weit entfernt. Und auch
Qualifizierungen in Form von Fort- und Weiterbildungen mit inhaltlich spezifischen
Schwerpunkten der Secondhand-Branche sind nur ansatzweise zu finden.

In Osterreich konnte ein weiteres Beispiel fiir eine betriebsiibergtreifende Qualifizierung
im Secondhand Sektor identifiziert werden. So bietet das Landesgremium Wien regelma-
Big zur Qualifizierung und Fortbildung fir Altwarenhindler Veranstaltungen an, wie z.B.
Exkursionen zu auslindischen Flohmirkten, um ihnen die Moglichkeit zu erffnen, Er-
fahrungen zu sammeln und sich mit anderen Hindlern auszutauschen. Aulerdem werden
Fachgruppentage organisiert.

Weitere Qualifizierungsansitze, die fiir mehrere Unternehmen gleichsam zum Tragen
kommen, findet man in Belgien. Aufgrund der dort sehr ausgepragten Netzwerkstruktu-
ren sowie der dort weit verbreiteten Franchising Unternehmen, die sich aus mehreren
Mitgliedsunternehmen zusammensetzen, haben sich dort unterschiedliche Qualifizie-
rungsansitze entwickeln kénnen (siche auch Beispiele in Kapitel 2.3.3 und 2.3.4). Zwar
sind entsprechende Ansitze nicht fiir alle interessierten Secondhand-Unternehmen zu-
ginglich, sondern nur fir die jeweiligen am Netzwerk beteiligten Unternehmen; dennoch
bieten sie Qualifizierungsmoglichkeiten, die die Unternehmen als Einzelunternehmen
nicht gehabt hitten. Generell ldsst sich feststellen, dass sich eine Vernetzung von Second-
hand-Unternehmen scheinbar positiv auf die Entwicklung moglicher Qualifizierungsan-
satze auswirkt. Durch den Zusammenschluss mehrerer Unternehmen bietet sich, wie das
Beispiel Belgien deutlich macht, die Moglichkeit an, z.B. eine Akademie fiir die Mitglieder
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aufzubauen. Diese kann dann die unterschiedlichen Qualifizierungsbedarfe der Mitglieds-
unternehmen und ihrer Beschiftigten decken. Da sich die Durchfiihrung von Qualifizie-
rungen generell erst dann finanziell lohnt, wenn sie fiir mehrere Interessenten durchge-
tihrt wird, stellt der Zusammenschluss von Unternehmen in einem Netzwerk eine gute
Basis fir entsprechende Mal3nahmen dar.

Neben den unterschiedlichen Qualifizierungsansitzen in belgischen Secondhand-Netz-
werken bzw. Franchising-Unternehmen, die durchaus transferierbar sind, gibt es in Bel-
gien auch eine rein betriebstibergreifende Qualifizierung im Secondhand Sektor. So gibt es
in Briissel einen Lehrgang mit dem Titel »Flohmarkthindler« fiir Secondhand-Héindler.
Organisiert wird der Lehrgang von der Organisation »Bruxelles formation«, die fiir die
Entwicklung von Lehrgingen fir Arbeitslose und jiingere Leute mit einer niedrigen Qua-
lifikation verantwortlich ist. Zuginglich ist der Lehrgang fir Personen mit einem niedri-
gen Schulabschluss. Insgesamt umfasst das Programm drei Module:

— FEin Grundlagenelement, das die Analyse unterschiedlicher Stilrichtungen und
klassischer Sammlungen, Basiswissen fiir Restaurationen alter Waren, Materialkunde
und grundlegende Elemente der Grafik umfasst.

— Technische Kompetenzen, die das zuvor behandelte Wissen vertiefen und dieses
durch einige Elemente der Gesetzgebung sowie praktische Informationen dartber,
wie ein Geschift aufgebaut wird, erganzen.

— Praktische Aktivitaten

Im Anschluss an den Lehrgang erhalten die Teilnehmer ein Diplom mit dem Titel »pro-
motion sociale” fur Flohmarkthindler. Der Lehrgang ist relativ intensiv, da er ein ganzes
Jahr dauert und fiir vier Tage die Woche mit 15 Wochenstunden angesetzt ist.

2.3 Betriebliche Qualifizierungsansatze, -strategien und -konzepte

2.3.1 Art, Ort und Inhalte von Qualifizierungen

Entsprechend der dargestellten Vielschichtigkeit hinsichtlich der Geschifts- und Arbeits-
telder im Secondhand Sektor und vor dem Hintergrund, dass es keine anerkannten, ein-
heitlichen Qualifizierungen gibt, gestalten sich die Inhalte sowie die Organisation der
Qualifizierungen innerhalb der Unternehmen sowohl in den einzelnen Partnerlindern, als
auch bezogen auf die europiische Ebene unterschiedlich. Fin Gebrauchtwarenkauthaus
stellt andere Anforderungen an seine Beschiftigten, als ein Secondhand-Bekleidungsge-
schift, der Secondhand-Mo6belhandel oder der Handel mit Elektroaltgeriten. Und auch
zwischen den Profit-Unternehmen und den Not-for-profit-Unternehmen bzw. karitativen
Organisationen gibt es nochmals Unterschiede in der Art und Weise der dort vorhande-
nen Qualifizierungsansitze. Generell hingen die jeweiligen betrieblichen Qualifizierungs-
ansitze, insofern solche iiberhaupt vorhanden sind, von den betrieblichen Zielen und der
jeweiligen betrieblichen Organisation und Struktur ab. Entsprechend der Zielausrichtung
(in Profit-Unternehmen die Gewinnmaximierung und in Not-for-profit-Unternehmen
soziale Aspekte) gestalten sich auch die Anforderungen an die Kompetenzen der Be-
schiftigten in dem Secondhand Sektor teilweise unterschiedlich. Die Heterogenitit hat zur
Folge, dass die ansatzweise vorhandenen Qualifizierungsstrategien und -konzepte stets auf
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die verschiedenen Bediirfnisse der unterschiedlichen Unternehmensarten ausgerichtet und
vornehmlich bedarfsorientiert betriebsspezifisch durchgefiihrt werden. Wie diese im Fin-
zelnen organisiert werden, hingt neben der betrieblichen Struktur und einem mdoglichen
Qualifizierungsbedarf der Beschiftigten auch davon ab, wer die Qualifizierungen in die
Wege leitet. Und auch das qualifizierende Personal innerhalb des Betriebes nimmt einen
wesentlichen Einfluss auf die Art und Weise der Qualifizierung.

So konnten in inhabergefithrten Profit-Unternehmen und hier insbesondere Unterneh-
men mit einer geringen Beschiftigungszahl (2-6 Mitarbeiter) lindertubergreifend keine
betriebsinternen und speziellen Qualifizierungskonzepte identifiziert werden. Gespriche
mit Sektorexperten, aber auch mit Bildungstrigern haben deutlich gemacht, dass es bis auf
vereinzelte Ausnahmen keine speziellen Schulungen fiir den Secondhand Sektor gibt. In-
sofern eine Qualifizierung des Personals erfolgt, geschieht dieses vornehmlich bedarfsori-
entiert. Mogliche Qualifizierungen erfolgen zumeist extern bei Bildungstrigern (sieche auch
Kapitel 2.4.) und losgelost aus den betrieblichen Abliufen. Es handelt sich zumeist um
angebotsorientierte und zeitlich eng begrenzte (z.B. Wochen-, Wochenend-, Tagessemi-
nare) Qualifizierungen, die das vorhandene Know-how der Beschiftigten erginzen bzw.
vertiefen. Die inhaltliche Reichweite erstreckt sich von kaufminnischen Inhalten, wie z.B.
Warenwirtschaft, Rechnungswesen, Marketing, Verkaufsstrategien bis hin zu Themen wie
Logistik und Transportwesen, Lagerhaltung, Disposition, Warenaufbereitung usw. Hand-
werkliche oder technisch-gewerbliche Qualifizierungen werden von Profit-Unternehmen,
wenn Uberhaupt, nur vereinzelt wahrgenommen (z.B. die in Deutschland erforderliche
VDE-Priifberechtigung, siche auch Kapitel 2.1.1). Die im Rahmen solcher Qualifizierun-
gen erworbenen Zertifikate weisen generell keine Spezialisierung hinsichtlich des
Secondhand Sektors auf, so dass das im Rahmen solcher Qualifizierungen erworbene
Know-how auch auf andere Branchen und Bereiche der Wirtschaft transferierbar ist (mit
Ausnahme der in Belgien angebotenen Qualifizierung «Brocanteur»). Fachspezifische
Kenntnisse wiederum basieren grofitenteils auf Erfahrungswissen bzw. werden durch
«LLearning by doing» im Unternehmen angeeignet. Teilweise wird das erforderliche
fachliche Know-how durch andere Mitarbeiter vermittelt, die bereits linger in dem
Unternehmen beschiftigt sind oder durch den Unternehmensinhaber durch Anweisen
oder Coaching. Diese Strategien des Lernens durch FErfahrung, durch gezielte
Einarbeitungsphasen mittels anderer Mitarbeiter und durch ein gezieltes Training-on-the-
job konnten aber auch in groflen Profit-Unternehmen oder z.B. den Franchising-
Netzwerken in Belgien identifiziert werden. Teilweise gibt es in groBleren Unternehmen
bzw. in Unternehmen, die sich zu Netzwerken zusammengeschlossen haben, zusitzliche
betriebseigene  Qualifizierungskonzepte. Zwei gute Beispiele fiir entsprechende
Qualifizierungskonzepte finden sich in Belgien. So hat das Netzwerk »Cash Converter«
eine eigene Akademie aufgebaut und umfassende Lehrginge mit Fokus auf dem
Schwerpunkt »Franchising« entwickelt. Und auch das Unternehmen Troc International
hat einen Lehrgang entwickelt, der sich speziell an die Franchisenehmer richtet. Die
Sektoranalyse hat gezeigt, dass die Qualifizierung in gréBeren Unternehmen einerseits
innerhalb des Betriebes, z.B. mittels Inhouse-Schulungen und anderseits je nach Bedarf
auch extern bei Bildungstrigern erfolgt. Die gewihlte Art und Weise der Qualifizierung
hingt u. a. auch von den zu schulenden Inhalten ab. So werden der Umgang mit QM-

20



Ausbildung sowie Trainings-/Qualifikationsstrukturen

Systemen oder Kassensystemen sowie betriebsinterne Abldufe innerbetrieblich geschult
(je nach Anzahl der Mitarbeiter einzeln oder in Gruppen), wihrend allgemeine Kenntnisse
(wie oben beschrieben z.B. zur Buchhaltung usw.) auch extern bei Bildungstrigern
vermittelt werden.

Betrachtet man die Organisation sowie die Qualifizierungsinhalte und Orte, an denen die
Qualifizierungen bei Not-for-profit-Unternehmen bzw. karitativen Organisationen durch-
gefithrt werden, so wird schnell deutlich, dass sich hier im Grunde genommen keine we-
sentlichen Unterschiede zu den grof3eren Profit-Unternehmen bzw. Netzwerken beste-
hen. Insofern bestimmte Inhalte im Rahmen von Schulungen vermittelt werden sollen,
finden diese jeweils abhingig von den einzelnen Unternehmen sowohl in diesen, als auch
extern bei Bildungstrigern statt und umfassen nahezu die gleichen Inhalte wie bei den
Profit-Unternehmen. Dass es hinsichtlich der Qualifizierungsart und -inhalte kaum Unter-
schiede gibt, hingt damit zusammen, dass das zu vermittelnde Know-how sehr stark von
den Geschiftsfeldern bzw. dem angebotenen Warensortiment abhingt. Dieses findet man
in beiden Unternehmensarten gleichsam wieder. Da in Not-for-profit-Unternehmen zu-
meist feste Hierarchien bestehen, wie z.B. die Management-, die Anleiter- bzw. Vorarbei-
terebene und zeitlich befristete Mitarbeiter, gibt es diesen Ebenen entsprechend unter-
schiedliche Anforderungen und einen unterschiedlichen Qualifizierungsbedarf. Bezogen
auf die Management- bzw. Anleiter-/Vorarbeiterebene konnten zwar Qualifizierungsan-
sitze identifiziert werden; diese sind jedoch nicht brachenspezifisch, sondern bedarfsori-
entiert und sehr stark auf die unterschiedlichen und speziellen Aufgaben des Einzelnen im
Unternehmen ausgerichtet. Dort stattfindende Qualifizierungen umfassen Themen und
Schwerpunkte, die sich in anderen Branchen ebenso wieder finden, wie z.B. Personalfiih-
rung, Organisationsentwicklung, Konfliktmanagement, Zeitmanagement, PC-Schulungen,
rechtliche Richtlinien, spezielle Schulungen zu Warenwirtschaftssystemen sowie Kas-
sensystemen. Insofern das fest angestellte Personal Qualifizierungen absolviert, handelt es
sich vornehmlich um Schulungen, die sich mit rechtlich formalen Inhalten, betrieblichen
Umstrukturierungen bzw. mit zwischenmenschlichen Themen beschiftigen. Im Allge-
meinen erfolgt von Seiten des Unternehmens eine Aufforderung zur Qualifizierung. Sie
erfolgt auf freiwilliger Basis und findet vornehmlich bei externen Bildungseinrichtungen
statt. Konkrete Qualifizierungsstrukturen bezogen auf die fest angestellten Beschiftigten
noch nicht identifiziert werden. Es hat sich gezeigt, dass Personen, die in Not-for-profit-
Unternehmen titig sind, ithr Know-how gré3tenteils durch Arbeitserfahrungen in dem
Sektor gewonnen haben.

Generell kann man feststellen, dass sich mégliche Qualifizierungen in Not-for-profit-Un-
ternechmen vornehmlich an die dort am stirksten vertretene Gruppe, die temporir Be-
schiftigten (die Zielgruppe der Benachteiligten), richtet. Der Fokus hinsichtlich der tem-
porir Beschiftigten liegt vor allem auf der sozialen Ausbildung und der Integration der
Beschiftigten in den ersten Arbeitsmarkt. Aufgrund der relativ kurzen zeitlichen Befris-
tung des Arbeitsverhiltnisses (je nach Land unterschiedlich von einem halben bis zu ei-
nem Jahr) sehen sich die Unternehmen besonderen Herausforderungen gegeniiber. Da
der burokratische Aufwand sehr grof3 ist und das Personal stindig wechselt, ist eine fach-
liche Einarbeitung wihrend des Verweilzeitraums der Beschiftigten kaum moglich. Au-
Berdem wird die Motivation der geférderten Arbeitskrifte auf Grund der Arbeitssituation
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ebenfalls herabgesetzt. Die Beschiftigten selbst werden in einem Arbeitstraining in Kom-
bination mit einer bestimmten Titigkeit durch »Training on the Job« oder »Coaching« im
Unternehmen zumeist zu einer »qualifizierten Hilfskraft« ausgebildet. Manche kénnen den
Schulabschluss nachholen. Neben der Qualifizierung innerhalb des Unternehmens finden
aber auch teilweise Schulungen bei externen Bildungseinrichtungen statt. Aber auch Er-
fahrungswissen spielt hier eine entscheidende Rolle. Im Secondhand-Bereich der Not-for-
profit-Unternehmen werden die Mitarbeiter in den Bereichen Verkauf, Lager, Riumung,
Reinigung und Administration geschult. Bei angeschlossenen Reparaturwerkstitten
kommen einfache Reparaturen hinzu. Neben Fachkenntnissen werden aber auch weitere
Kompetenzen, insbesondere Sozialkompetenzen, vermittelt. Im Vordergrund steht gene-
rell das Ziel, die psychosoziale und 6konomische Stabilisierung der Betroffenen, die Stir-
kung des Selbstbewusstseins, den Abbau schulischer Defizite und die Stirkung des
Durchhaltevermogens und der Konfliktfahigkeit! zu férdern. Laut Aussage eines Unter-
nehmens in Osterreich sind nach Abschluss der geférderten Arbeitszeit ein Drittel der
Beschiftigten an den Arbeitsmarkt vermittelt, ein Drittel ist arbeitsbereit und das letzte
Drittel ist nicht fit fiir den Arbeitsmarkt.

Einen Uberblick tiber mogliche unterschiedliche betriebliche Qualifizierungsansitze so-
wohl in Profit-Unternehmen, als auch in Not-for-profit-Unternehmen bieten die zahlrei-
chen im Zuge der nationalen Sektoranalysen durchgefithrten Fallstudien, die auszugsweise
in Kapitel 2.3.3 und 2.3.4 dargestellt werden.

2.3.2 Beweggrinde fiir und Organisation von Qualifizierungen

Die Initiative zur Durchfiihrung von Qualifizierungen erfolgt groBtenteils auf Basis eines
im Unternehmen identifizierten Bedarfs. In den Profit-Unternehmen geht dies zumeist
auf Eigeninitiative zurtick, in den Not-for-profit-Unternehmen zumeist auf Empfehlung
der Fihrungs- bzw. Anleiterebene. Aber auch die Eigeninitiative der Beschiftigten in
Not-for-profit-Unternehmen ist nicht zu unterschitzen. Die Notwendigkeit zur Durch-
fiihrung von inhaltlich unterschiedlichen Qualifizierungen kann dabei aus sehr unter-
schiedlichen Beweggriinden erfolgen, wie z.B. eine Verbesserung der Qualitit der Arbeit,
eine bessere Kundenorientierung oder das Bestreben das Unternehmen weiter zu profes-
sionalisieren. Ein entscheidender Beweggrund Qualifizierungen anzuregen und durchzu-
fithren, sind vor allem fachliche Defizite. Hinsichtlich méglicher vorhandener fachlicher
Defizite ist festzustellen, dass auch die Unternehmen im Secondhand Sektor mehr und
mehr erkennen, dass ein enger Zusammenhang zwischen fachlichen Defiziten und einer
guten Qualitit ihrer Arbeit bzw. der Professionalisierung ihres Unternehmens besteht.
Diese Entwicklung ist vor allem in groBeren Unternehmen, vernetzten Unternehmen
bzw. Franchising-Netzwerken sowie in Not-for-profit-Unternehmen zu beobachten. Hier
findet man verstirkt Qualifizierungsansitze und -ma3nahmen, was darauf zuriick zu fiih-
ren ist, dass diese Unternehmensarten einen groflen Personalstand haben und es feste
Betriebsablaufe und -strukturen gibt. Der Anspruch auf Professionalitit ist in diesen Un-

! Eiersebner E. et al.: Job aktiv — Arbeit fiir Benachteiligte, Land Salzburg, Abteilung fiir Soziales, 2003, S.20
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ternehmen derzeit noch ausgeprigter als in den zahlreichen inhabergefiihrten Second-
hand-Geschiften.

Weiterhin sei darauf verwiesen, dass vor allem in den zahlreichen Not-for-profit-Unter-
nehmen bzw. karitativen Organisationen, die bereits europaweit auf dem Secondhand
Sektor agieren und sich fest etablieren konnten, die Qualifizierung eine bedeutende Rolle
spielt. Wie die nationalen Sektoranalysen gezeigt haben, herrscht in diesen Unternehmen
aufgrund des sehr hdufig niedrigen Bildungsniveaus der temporir angestellten Mitarbeiter
ein relativ hoher Qualifizierungsbedarf. Da in diesen Unternehmen die Reintegration der
Beschiftigten in den ersten Arbeitsmarkt im Vordergrund steht und der Handel mit ge-
brauchten Waren eine gute Moglichkeit zum Durchlaufen eines Integrationsprozesses
bietet, ist die Forderung dieser Beschiftigten mittels Qualifizierung entscheidend.

So werden neben beruflich-fachlichen Defiziten der Beschiftigten auch soziale Defizite
gezielt behoben, um sie fir den ersten Arbeitsmarkt zu qualifizieren. Entsprechend steht
neben der Vermittlung von berufsspezifischem Know-how in den unterschiedlichen Ar-
beitsfeldern bzw. zu den in Kapitel 2.3.1 erlauterten Inhalten auch die Verbesserung be-
rufstibergreifender Qualifikationen im Fokus der Qualifizierungen. Diesbeztiglich sind vor
allem Handlungsfahigkeit, Selbstindigkeit, Eigenverantwortung sowie die Fihigkeit zur
Kommunikation und Kooperation zu nennen. Es sei an dieser Stelle nochmals darauf
verwiesen, dass zwar ein Qualifizierungsbedarf vorliegt, dieser jedoch nicht ausschlieBlich
und speziell auf Spezifika des Secondhand Sektors ausgerichtet ist. Es findet auch hier
keine Qualifizierung zu »Secondhand-Spezialisten« statt. Themenfelder der zu vermittel-
ten Basisqualifikationen sind u. a.:

— Schlisselqualifikationen (Teamfihigkeit, Kommunikationstraining usw.), Grundlagen
Mathematik, Sprachférderung fiir Migranten, Bewerbungstraining, EDV-Grundlagen.

Neben den Basisqualifikationen werden aulerdem zahlreiche kaufminnische sowie hand-
werklich bzw. gewerblich-technische Qualifizierungen und Qualifizierungen im Bereich
Transport angeboten. Die Themenschwerpunkte umfassen hier:

— Fachkunde Lager/Lagetlogistik, Fachkunde Einzelhandel, burobezogene Inhalte wie
z. B. Kalkulation und Buchhaltung, Transportorganisation, Sicherheitstraining, Hebe-,
Trage- und Verpackungstechniken bei Giitertransporten, Warenaufbereitung,
Restauration und Reparaturen, Gabelstablerfithrerschein, Priifberechtigung fiir
Elektrogerite, Verkaufstechniken.

Allen Not-for-profit-Unternehmen ahnlich ist die Organisation der Qualifizierung. So
werden generell individuelle Qualifizierungspline erstellt, die von den Beschiftigten
durchlaufen werden. Diese sind entsprechend deren Stirken und Schwichen angepasst
und tragen zu einer Verbesserung ihrer beruflichen Integration bei. Die praktischen Fer-
tigkeiten werden Uberwiegend innerhalb des Betriebes durch Coaching und Lernen am
Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsprozess vermittelt. Theoretische Grundlagen wie z. B. PC-
Kenntnisse, Verkaufstraining, Warenkunde usw. wiederum werden, je nach Einrichtung,
in Form von Seminaren, Schulungen und Workshops innerhalb der Unternehmen oder
extern durch Bildungseinrichtungen organisiert.
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Qualifizierungen fiir fest angestellte Beschiftigte in Not-for-profit-Unternehmen wie-
derum werden vornehmlich bedarfs- und nachfrageorientiert organisiert. Ein Beispiel aus
Belgien verdeutlicht die Qualifizierungsaktivititen eines groflen Secondhand-Netzwerkes
tir fest angestellte Beschiftigte in Not-for-profit-Unternehmen. So fithrte das KVK-
Netzwerk im Zusammenhang mit der Einfihrung eines Qualititsmanagementsystems
Qualifizierungen fiir seine Mitgliedsunternehmen durch. Im Rahmen des so genannten
EFQM-K2 Modells bekommen diese Unterstiitzung bei der Implementierung und der
kontinuierlichen Verbesserung des QM-Systems. Dieses erfolgt mittels Workshops, indi-
vidueller Beratung, Foren zum Erfahrungsaustausch und tber Internetplattformen. So-
weit es den EFQM-K2-Ansatz betrifft, hat das Netzwerk auf3erdem ein Angebot fir Coa-
chings erstellt:

— Alle zwei Jahre wird ein Projektaufruf an die Mitglieder gestartet, der fiir einen
bestimmten Zeitraum Coachings durch die Berater des KVK Netzwerkes beinhaltet.

— Das Coaching ist eine Kombination aus Gruppen-Workshops und individuellen
Workshops. Die Workshops férdern den Austausch von Wissen und Erfahrungen mit
dem Ziel die Motivation zu steigern. Das individuelle Coaching verfolgt das Ziel, die
Konzepte und Rahmenbedingungen der Workshops in Form von konkreten
Anwendungen umzusetzen, wie z.B.

- einem Workshop fir das Management, um die Rahmenbedingungen und Richtli-
nien bekannt zu machen,

- einem Workshop fiir die operativen Mitarbeiter,
- ein individuelles Personalcoaching im Arbeitsprozess,

- einem Prozess, der den Lernprozess im Zuge der Umsetzung kontinuierlich
verbessert und weiterentwickelt.

Das Hauptziel dieser Coachings besteht vor allem in der Weitergabe von Know-how und
der Entwicklung der erforderlichen Fihigkeiten, um anschlieBend autonom arbeiten zu
koénnen. Das Konzept einer Kombination aus Arbeitsgruppen und individuellem Coa-
ching hat sich als sehr sinnvoll erwiesen. Allerdings erfordert es sowohl von dem Mana-
gement, als auch von den operativen Mitarbeitern, die stillschweigend in den Prozess ein-
bezogen werden, ein starkes Engagement.

Wie das Beispiel aus Belgien zeigt, ist das Zusammenspiel zwischen dem Unternehmens-
management und den operativ Beschiftigten hinsichtlich der Durchfithrung von Qualifi-
zierungen und dem daraus resultierenden Nutzen von grofler Bedeutung fiir das Unter-
nehmen. Dieses bezieht sich nicht nur auf Belgien, sondern auch auf andere Lander. Ins-
gesamt hat die Sektoranalyse gezeigt, dass die Qualifizierungen in den Unternehmen teil-
weise so angelegt sind, dass ausschliefllich bestimmte Schlisselpersonen (zumeist fest
angestellte Mitarbeiter, die z.B. Anleiterfunktionen haben) qualifiziert werden und diese
ithr erworbenes Know-how als Multiplikator im Betrieb durch entsprechende Coaching
am Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsprozess an die anderen Beschiftigten weitergeben.

24



Ausbildung sowie Trainings-/Qualifikationsstrukturen

2.3.3 Beispiele fiir betriebliche Anforderungen, Qualifizierungsbedarfe
und -strategien in Profit-Unternehmen

Die im Rahmen der nationalen Sektoranalysen durchgefiihrten Fallstudien, die lediglich
nur einen Auszug aus dem Sektor darstellen kénnen, zeigen, dass es betriebsintern be-
dingt keine und wenn vorhanden, sehr unterschiedliche Qualifizierungsansitze in den
einzelnen Profit-Unternehmen gibt. Im Folgenden soll ein kurzer Uberblick iiber die ent-
sprechenden Ergebnisse der Fallstudien gegeben werden, in denen sowohl Manager, als
auch Beschiftigte hinsichtlich der Anforderungen an die Beschiftigten, den Qualifikati-
onsbedarf sowie mogliche Qualifizierungsansitze bzw. -strategien befragt wurden. Wei-
terhin sei darauf verwiesen, dass sich die Ergebnisse nur auf die Aussagen einzelner aus-
gewihlter Personen beziehen, die stellvertretend fiir alle Beschiftigten befragt wurden.

Deutschland

In Deutschland wurden insgesamt drei unterschiedliche gewinnorientierte (Profit-) Unter-
nehmen niher untersucht. Hierzu zihlten Unternehmen, die auf den Verkauf von untet-
schiedlichen gebrauchten Textilien, von CDs und Tontrigern oder von elektronischen
und elektrischen Gerite spezialisiert sind.

Fall 1

In dem untersuchten Secondhand-Unternehmen fiir Textilien werden an die dort Be-
schiftigten (4 bis 20 Mitarbeiter) vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkom-
petenzen, wie z.B. Kundenfreundlichkeit, Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit, gestellt. Aber
auch ein gewisses Mal} an Kreativitit im Hinblick auf die Dekoration der Waren wird ge-
fordert. Weiterhin stellen neue Kundenstrukturen — so steigt die Zahl an Kunden mit
Migrationshintergrund — die Mitarbeiter vor sprachliche Barrieren, die es zu tiberwinden
gilt. Resultierend aus den Anforderungen, aber auch dariiber hinaus, ergibt sich sowohl
bei den Mitarbeitern, als auch bei der Unternehmensleitung ein Qualifizierungsbedarf.
Wihrend auf der Mitarbeiterebene eine bessere Qualifizierung vor allem in der Einarbei-
tungsphase durch z.B. Coaching erforderlich ist, gibt es auf der Leitungsebene einen Qua-
lifizierungsbedarf hinsichtlich betriebswirtschaftlicher Grundlagen. Weiterhin bestehen
Bedarfe auf dem Gebiet der Kommunikation, der Personalfithrung, der Arbeitsorganisa-
tion sowie im Bereich des Transportes hinsichtlich der Nutzung von PCs. Eine Qualifizie-
rungsplanung als solche gibt es nicht. Es findet lediglich ein Coaching der Mitarbeiter am
Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsprozess statt. Um mogliche Qualifizierungsbedarfe zu de-
cken, sind allerdings langfristig Qualifizierungsmodule geplant.

Fall 2

In dem untersuchten Secondhand-Unternehmen fiir CDs, andere Tontriger und Konso-
lenspiele werden an die dort Beschiftigten (ca. 23 Mitarbeiter) vornehmlich Anforderun-
gen im Bereich des Verkaufs (z.B. Kundenorientierung und -betreuung, Beratung, Ser-
viceorientierung) sowie an die Sozialkompetenzen bzw. die personliche Disposition (z.B.
Motivation, Teamfihigkeit, Punktlichkeit) gestellt. Hinsichtlich der fachlichen Kenntnisse
ist vor allem Know-how im Bereich des An- und Verkaufs gefordert. Hierbei handelt es
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sich zum einen um allgemein kaufminnisches sowie auch um produktspezifisches Know-
how (z.B. Kenntnisse hinsichtlich des Musikmarktes und dessen Entwicklung, Waren-
kunde, Trends, Preisgestaltung, Verkaufstechniken). Da die Mitarbeiter dieses Unterneh-
mens Uber ein hohes Bildungsniveau verfligen, gibt es hinsichtlich des Umgangs mit PCs
keinen Handlungsbedarf. Und auch in Bezug auf produktspezifische Kenntnisse gibt es
kaum Qualifizierungsbedarf, da ausschliefSlich Mitarbeiter in dem Unternehmen angestellt
sind, die sich von vornherein fiir die Musikbranche interessieren. Diese bringen generell
das erforderliche Know-how mit. Der Qualifizierungsbedarf beschrinkt sich somit eher
auf bestimmte Grundkenntnisse bzw. -fihigkeiten wie Kundenorientierung und -betreu-
ung, Fiuhren von Verkaufsgesprichen, Verhandlungstechniken beim Ankauf der Waren
und Prisentationstechniken. Um den Qualifizierungsbedarf zu decken, verfolgt das Un-
ternehmen nur sehr begrenzt eine Qualifizierungsstrategie. So erfolgt die Qualifizierung
der Mitarbeiter durch bereits linger angestellte Mitarbeiter bzw. die Filialleiter mittels
einer intensiven Einarbeitung in die Arbeitsprozesse und Abldufe. Weiterhin wird eine
Einweisung zum Umgang mit dem Warenwirtschafts- und Kassensystem sowie der
Systematik der Wareneinsortierung vorgenommen. Dieses erfolgt einerseits durch ein
arbeitsbegleitendes Coaching und mittels einer Checkliste in der Anlernphase neuer Mitar-
beiter, um den Qualifizierungsvorgang zu systematisieren sowie andererseits durch ein
kontinuierliches Controlling und gegebenenfalls Unterstiitzung. Zusitzliche Qualifizierun-
gen in Form von Modulen oder Schulungen werden sowohl von der Geschiftsleitung als
auch den Mitarbeitern nicht wahrgenommen. Allerdings bildet das Unternehmen Auszu-
bildende zum FEinzelhandelskaufmann aus, wobei es im Rahmen der Ausbildung keine
Spezialisierung im Hinblick auf den Handel mit gebrauchten Waren gibt.

Fall 3

In dem untersuchten Secondhand-Unternehmen fir elektrische und elektronische Gerite
werden an die dort Beschiftigten (ca. 42 fest angestellte und mehr als 100 zeitlich befristet
angestellte Mitarbeiter) sowohl Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen ge-
stellt, als auch hohe fachliche Anforderungen. Wihrend die Zerlegung der Gerite nur
geringe Anforderungen (z.B. Materialkenntnisse) erfordert, sind im Bereich der Instand-
setzung und des Ersatzteilenetzwerkes Fachkenntnisse auf sehr breiter Ebene gefordert,
da es die Mitarbeiter mit einer Vielzahl unterschiedlicher Waren und Marken zu tun ha-
ben. Vor allem mathematisches Verstindnis bzw. technisches Interesse ist erforderlich.
Sowohl im Wareneingang, als auch im Verkauf ist eine gute Warenkunde (einschlieflich
der Bedienung der Gerite) notwendig. Dartiber hinaus sind im Verkauf Kenntnisse in der
Warenprisentation, der Kundenberatung, der Preisgestaltung und dem Umgang mit
einem softwaregesteuerten Warenwirtschaftssystem unabdingbar. Im Ersatzteilhandel
mussen die Mitarbeiter zusitzlich logistische Fihigkeiten mitbringen. Ganz besondere
Fertigkeiten und Kenntnisse werden aufgrund der Komplexitit, die mit dem Handel von
gebrauchten Elektrogeriten einhergeht und vor dem Hintergrund, dass das Unternehmen
sehr grof3 ist, von den Meistern/Anleitern und Vorarbeitern gefordert. Sie miissen neben
einem fachlichen Know-how auch piadagogische Fahigkeiten haben sowie Kenntnisse in
der Personalftihrung und -organisation. Sie miissen in der Lage sein, die Mitarbeiter zu
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qualifizieren und in Arbeitsprozessen anzuweisen. Aullerdem erfordert die Position des
Anleiters Kenntnisse in der Qualitdtssicherung.

Der Qualifizierungsbedarf in dem Unternehmen liegt Giber die dort stattfindenden dreijih-
rigen Qualifizierungsmallnahmen einiger Mitarbeiter hinaus vor allem im Bereich der
sozialen Kompetenzen (wie z.B. Personalfiihrung, Ausbildereignung). Aullerdem besteht
teilweise ein Bedarf im Bereich der Instandsetzung, was den Umgang mit neuen Geriten
und die Nutzung neuer Technologien angeht. Aufgrund der GréBe des Unternehmens
bietet dieses unterschiedliche Qualifizierungsmoglichkeiten an und geht dabei sehr struk-
turiert und professionalisiert vor. Neben reguliren Ausbildungen zum Einzelhandelkauf-
mann oder Fachlagerist im Secondhand-Warenhaus, werden im Elektrobereich Informa-
tionselektroniker und Elektriker in Energie und Gebaudetechnik ausgebildet. Weiterhin
gibt es drejjihrige Qualifizierungsmal3inahmen, die aus mehreren Modulen (so genannten
Qualifizierungsbausteinen) bestehen und den Erwerb unterschiedlicher Teilqualifikatio-
nen sowie eine externe Gesellenpriifung bei der Industrie- und Handelskammer ermégli-
chen. Die Qualifizierung erfolgt unmittelbar im Betrieb durch arbeitsgebundenes und
erfahrungsbezogenes Lernen, wobei die Mitarbeiter durch die Anleiter unterstiitzt werden.
Zusitzlich nutzt das Unternehmen das Instrument der moderierten Lern- und Arbeits-
gruppen, wobei in diesen das selbstorganisierte Lernen im Vordergrund steht. Im Hin-
blick auf weiterbildende Qualifizierungen der Mitarbeiter setzt das Unternehmen auf das
Lernen am Arbeitsplatz sowie das Arbeitsprozess begleitende Coaching durch Anleiter.
Die Qualifizierung auf der Anleiter- und Vorarbeiterebene insgesamt ist nicht organisiert
oder institutionalisiert. Entsprechend miissen Qualifizierungen bei Bedarf von den einzel-
nen Mitarbeitern eingefordert werden.

Osterreich

In Osterreich wurden zwei profitorientierte Unternehmen — eines mit Schwerpunkt ge-
brauchte Kindermarkenbekleidung und eines mit Schwerpunkt elektronische und elektri-
sche Gerite bzw. erginzenden Produktgruppen — sowie ein auch fiir Hindler des Second-
hand Marktes ausgerichteter und professionell organisierter Flohmarkt niher untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Secondhand-Unternehmen fiir Kinderbekleidung werden an die dort
Beschiftigten (2 Mitarbeiter) vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompe-
tenzen gestellt wie Kundenfreundlichkeit und ein gepflegtes Auftreten. Fachbezogen
werden lediglich Warenkenntnisse, insbesondere Markenkenntnisse der angebotenen
Waren, gefordert. Da der Handel mit Secondhand-Bekleidung in dem untersuchten Fall
von der Inhaberin nur als eine zeitlich befristete und berufliche Zwischenstation angese-
hen wird, liegt kein besonderer Qualifizierungsbedarf vor. Die Kenntnisse der Mitarbeiter
zur Fihrung des Geschiftes sind ausreichend. Dementsprechend finden auch keine spe-
ziellen Qualifizierungen statt und es gibt auch keine Qualifizierungsstrategie. Es sei aller-
dings darauf verwiesen, dass die Inhaberin bei Einstellung ihrer Mitarbeiterin darauf Wert
gelegt hat, dass diese bereits Erfahrungen im Ungang mit dem Handel von gebrauchter
Bekleidung mitbringt. Dariiber hinaus wurde eine Qualifizierung zu Verkaufsstrategien
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absolviert sowie die Mitarbeiterinnen in die Preisgestaltung der Waren vor Ort im Ge-
schift anhand von Listen eingearbeitet.

Fall 2

In dem untersuchten Secondhand-Unternehmen fiir elektronische und elektrische Gerite
(bzw. erginzenden Produktgruppen) werden an die Mitarbeiter (6 Mitarbeiter und 2 Aus-
zubildende) sowohl Anforderungen an deren Sozialkompetenzen (vor allem Verkaufsta-
lent, hoflicher Kundenumgang, Kompetenz usw.), als auch an deren Fachkenntnisse
hinsichtlich der unterschiedlichen Produktmarken gestellt. AuB3erdem sind Kenntnisse zur
Funktionsweise und Bedienung der Elektrogerite gefordert. Weiterhin werden PC-
Kenntnisse bendtigt, um die Warenerfassung, Preisgestaltung und das Erstellen von
Kaufvertragen sicher zu stellen. Dartiber hinaus wird von den Mitarbeitern eine gute
korperliche Konstitution verlangt, da es sich teilweise um schwere Waren handelt. Aus
Sicht der Geschiftsfihrung gibt es keinen Qualifizierungsbedarf, solange innerhalb des
Unternehmens keine Umstrukturierungen vorgenommen werden. Die Mitarbeiter hinge-
gen sehen einen Bedarf im Bereich Verkauf, Auftreten, Verkaufsgespriche fithren und
bessere Ausdrucksweisen erlernen. Da von Seiten des Unternehmensinhabers kein Bedarf
gesehen wird, gibt es auch keine spezielle Qualifikationsstrategie. Aus diesem Grund
eignen sich die Mitarbeiter das erforderliche Know-how zu den Waren in einem Selbst-
lernprozess, der Bestandteil der Arbeit ist, an bzw. geben dieses als Multiplikator an an-
dere Mitarbeiter weiter. Generell findet eine Qualifizierung nur im Unternehmen und im
Arbeitsprozess auf der Basis der gesammelten Erfahrungen statt. Die zwei Auszubilden-
den wiederum absolvieren eine Ausbildung im allgemeinen Handel. Generell wire eine
Ausbildung fiir den Elektrofachhandel aufgrund des Warensortiments laut Geschiftsin-
haber sinnvoller. Dieses ist jedoch nur bei einem ausschlieBlichen Handel mit elektroni-
schen und elektrischen Geriten méglich. Somit decken die Ausbildungsinhalte nicht den
Bedarf des Unternehmens ab.

Fall 3

In dem Fall der Untersuchung des Flohmarktes und der dort titigen profitorientierten
Secondhand-Hindler, ist es erforderlich, dass die Verkiufer zum einen Verkaufstalent und
zum anderen eine Kommunikationsbereitschaft aufweisen, da ein sehr enger und reger
Austausch mit Kunden stattfindet. Da die Kundschaft vielfach aus Auslindern besteht (u.
a. Touristen), sind zusitzliche Sprachkenntnisse erforderlich. Auflerdem wird eine gute
korperliche Konstitution erwartet, da die Handler haufig schwere Waren heben miissen
und dem Wetter ausgesetzt sind. Neben Sozialkompetenzen und korperlicher Fitness sind
aber auch Fachkenntnisse zu Altwaren (z.B. Warenkunde, Warenwert) und zur Preisge-
staltung sowie PC-Kenntnisse notwendig, wollen sich die Handler gegeniiber ihrer Kon-
kurrenz behaupten. Da sich der Flohmarkt aus unterschiedlichen Einzelhindlern zusam-
mensetzt, liegt ein méglicher Qualifikationsbedarf auch individuell bei diesen. Generell
gibt es bei den Hindlern und Verkaufern reichlich Qualifizierungspotenzial, das allerdings
durch fehlende Informationsquellen (vielfach verfiigen Einzelhidndler nicht einmal iber
einen Internetzugang) und Qualifizierungsangebote ausgebremst wird. Das erforderliche
Know-how eignen sich die einzelnen Hindler selbstindig und mittels unterschiedlicher
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Strategien an, da es keine einheitliche Qualifizierungsstrategie gibt. GréBtenteils sind diese
darauf bedacht, sich kontinuierlich hinsichtlich der angebotenen Waren weiterzubilden
und ihre Kenntnisse tiber Altwaren auszubauen. Dieses erfolgt tiber den Erfahrungsaus-
tausch und Gespriche zwischen den Handlern bzw. Verkiufern sowie tiber Fachliteratur
und Kataloge zu den unterschiedlichen angebotenen Waren. Und auch das fiir den Ver-
kauf erforderliche Fachwissen wird durch Beobachtungen und Erfahrungen kontinuierlich
angeeignet (so waren vielen Hindler frither selbst einmal Kunde von Altwarenhindlern).
Neben der Aneignung von Know-how mittels unterschiedlicher Informationsquellen,
nehmen viele Hindler auch an Besuchen auslindischer Flohmairkte teil, um dortige Ver-
kaufsstrategien auszukundschaften.

Finnland

In Finnland wurden zwei sehr unterschiedliche profitorientierte Unternehmen niher
untersucht. Bei einem Unternehmen handelt es sich um ein ausschlieBlich profitorientier-
tes Unternchmen, das auf den Handel mit gebrauchten Biichern spezialisiert ist. Bei dem
zweiten Unternehmen handelt es sich im Prinzip um ein Not-for-profit-Unternehmen,
das aber einen profitorientierten Geschiftszweig hat, nimlich den Handel mit gebrauch-
ten Textilien. Dieser wurde im Rahmen der Fallstudie naher untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fur gebrauchte Biicher werden an Mitarbeiter (6
Mitarbeiter) vor allem Anforderungen an deren Sozialkompetenzen gestellt, wie z.B. ein
guter Umgang mit den Kunden. Weiterhin brauchen sie sowohl fir den Verkauf als auch
fir die Anschaffung der Biicher ein gutes Grundlagenwissen, Erfahrungen und Interesse
an Literatur und mussen imstande sein, dieses auf die Arbeit zu tUbertragen. Aullerdem
mussen sie wissen, wo die Biicher zuzuordnen sind und wie man das Kassensystem be-
dient. Die Manager (bzw. Geschiftsfihrer) wiederum brauchen Kompetenzen im Bereich
Organisation, Marketing und Finanzplanung. Aullerdem sind Verbindungen und Kon-
takte zu anderen Buchhindlern wichtig, da auch zwischen den Handlern mit Ware gehan-
delt wird. Aus den Anforderungen an die Mitarbeiter und die Manager heraus ergibt sich
ein Qualifizierungsbedarf. Im Allgemeinen besteht ein Qualifizierungsbedarf hinsichtlich
kaufminnischer Fahigkeiten wie Marketing- und Verkaufskompetenzen, Unternehmer-
geist und Kundendienstleistungen. Au3erdem besteht die Notwendigkeit einer Qualifizie-
rung in der Bicherbeschaffung und der Preisgestaltung. Aufgrund des relativ geringen
Bedarfs an Qualifizierungen gibt es in dem Unternehmen keine spezielle Qualifizierungs-
strategie. Daher werden die wichtigsten Fihigkeiten im Unternehmen mittels Training-on-
the-job vermittelt. AulBerdem lesen sich die Mitarbeiter das erforderliche Wissen an und
beobachten die Literaturtrends. Das Unternehmen bietet zunichst nur fiir neue Mitarbei-
ter eine Art Anfangsschulung innerhalb des Unternehmens an. Ansonsten basiert die
Qualifizierung meistens auf dem Engagement der Mitarbeiter selbst. Sie sind selbst daftir
verantwortlich, dass sie sich das erforderliche Fachwissen aneignen, was z.B. durch Lesen
von Biichern erfolgt. In anderen Arbeitsbereichen, wie der Zuordnung der Biicher oder
der Kassenbedienung werden die Mitarbeiter mittels Learning-on-the-job eingewiesen.
Der Lernprozess erfolgt dabei Schritt fur Schritt, so dass die Mitarbeiter von Tag zu Tag
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mehr Verantwortung tbertragen bekommen. Alles in allem werden von den Arbeitgebern
also keine Kurse oder Schulungen fiir die Mitarbeiter bereitgestellt.

Fall 2

In dem profitorientierten Geschiftsfeld des untersuchten Not-for-profit-Unternehmens
(bzw. Verbundes) werden an die Mitarbeiter (von denen insgesamt 65 von 130 Mitarbei-
tern in dem untersuchten Bereich titig sind) eine Vielzahl unterschiedlicher Arten an
Anforderungen gestellt. Diese basieren jeweils auf den verschiedenen Aufgaben. So brau-
chen die Mitarbeiter fur die Sortierungsarbeiten zuniachst Wissen iiber die Materialen, z.B.
eine Schulung im Bereich Textilien. In anderen Bereichen wie der Verpackung und dem
Versand von Bekleidung sind vor allem eine gute korperliche Verfassung und fir die
Zusammenarbeit mit Kollegen Sozialkompetenzen gefragt. Die Fahrer in der Beklei-
dungssammlung wiederum sollten sowohl Fahrpraxis aufweisen, als auch korperlich fit
sein. Diejenigen, die fiir das Eintreiben von finanziellen Mittel zustindig sind, brauchen
vor allem exzellente Sozialkompetenzen und miissen in der Lage sein, sich mit Fremden
zu unterhalten. Das Verkaufspersonal sollte Verkaufserfahrungen und Kenntnisse zu
Materialien und KleidergréBen haben sowie kundenorientiert und in Bezug auf die Deko-
ration der Waren kreativ sein. Insofern die Beschiftigten eine kontrollierend Funktion
haben, brauchen sie auch gute organisatorische Fihigkeiten. Finige von ihnen weisen
sogar eine Ausbildung im Bereich Handel oder Textilien auf. Die Verkaufsstellenleiter
mussen auf jeden Fall Fachleute im Vertrieb sein. Da sie die Arbeit kontrollieren, benéti-
gen sie vor allem auch organisatorische Fihigkeiten. Der Manager auf Genossenschafts-
ebene (Verbundebene) wiederum braucht ein allumfassendes Wissen im Geschiftsfeld
Recycling. Er muss aullerdem bereit sein, sich mit unterschiedlichen Arbeitsaufgaben, die
spontan anfallen und zu Verinderungen im Geschiftsprozess fithren, auseinander zu
setzen. Weiterhin sind organisatorische Fihigkeiten gefordert, da die Aufgabe auch in der
Zusammenarbeit mit Verantwortlichen anderer Organisationen besteht.

Da die Beschiftigten im Textilienbereich des Unternehmens insgesamt sehr gut qualifi-
ziert sind und die Beschiftigungssituation derzeit gut ist, beschrinkt sich der Qualifizie-
rungsbedarf auf wenige Aspekte. Im Allgemeinen tut das Unternehmen jede Menge fiir
das Wohlergehen seiner Mitarbeiter. So gibt es immer etwas zu Materialien und dem
Warenwert zu lernen, so dass diesbeziiglich ein Qualifizierungsbedarf fir das Verkaufs-
personal und die Beschiftigten in der Sortierung gegeben ist. Aber auch einige Verkaufs-
stellenleiter konnen eine Schulung in Materialkunde gebrauchen, da diese die Informatio-
nen an ihre Mitarbeiter weiter geben. Um den Qualifizierungsbedarf zu decken, bietet das
Unternehmen neuen Mitarbeitern gelegentlich Inhouse-Schulungen durch die Verkaufs-
stellenleiter an. AuBBerdem werden Weiterbildungen z.B. zu (wertvollen) Materialen, Kun-
dendienstleistungen und Preisgestaltung angeboten. Dennoch basiert das Gros des Er-
lernten auf Erfahrungen. So beginnen neue Mitarbeiter ihre Arbeit zunichst in der Sor-
tierabteilung, um spiter Kundenanfragen beantworten zu kénnen. Fir die Fahrer in der
Bekleidungssammlung werden wiederum Schulungen angeboten, wie man am effektivsten
und Okologischsten fihrt. Neben den hier benannten Qualifizierungen bietet das Unter-
nehmen ein Fursorgeprogramm im Rahmen eines Personalplans an. Generell werden
Qualifizierungen nur bedarfsorientiert organisiert. Es gibt in dem Unternehmen keine
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systematisierte Qualifikationsstrategie fiir die Mitarbeiter. Es gibt kein spezielles Pro-
gramm von mehreren Monaten, um die Mitarbeiter fir ihre Arbeitsaufgaben zu qualifi-
zieren. Oftmals werden die Manager der Verkaufsstellen bei Bedarf zunichst qualifiziert
und diese geben dann die Informationen an die Mitarbeiter in den Verkaufsstellen weiter.
Und auch auf der obersten Managementebene gibt es keine spezielle Qualifizierungs-
strategie. Auch hier finden, so erforderlich, Qualifizierungen im Rahmen des Unter-
nehmens statt.

Belgien

In Belgien wurden zwei sehr unterschiedliche profitorientierte Unternehmen naher unter-
sucht. Dabei handelt es sich um ein Unternehmen, das gebrauchte Biicher and Tontriger
verkauft sowie um ein Franchising Unternehmen, das neben Tontriagern auch mit Elek-
trokleingeriten, Musikinstrumenten usw. handelt.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Biicher und Tontriger sind die Anfor-
derungen an die Mitarbeiter (20 Mitarbeiter) nicht wirklich spezifiziert, da es dort sowohl
Mitarbeiter mit Diplom als auch welche mit einer niedrigen Bildung gibt. Die Erfahrungen
des Unternehmens machen deutlich, dass die Bildung der Mitarbeiter nicht zu den Schlus-
selelementen der erforderlichen Anforderungen gehoért. Insgesamt scheint es vorteilhaft
zu sein, wenn die Mitarbeiter eine gute Allgemeinbildung und einen gesunden Menschen-
verstand haben und bereit sind, schnell Verantwortung zu ibernehmen, kundenorientiert
sind und das Geschift verstehen. Weiterhin ist es erforderlich, dass sie in der Lage sind,
eine korrekte Preisgestaltung durchzuftihren. Um die Abteilungen wechseln zu kénnen,
miissen die Mitarbeiter vielseitig sein und iiber mehrere Interessen verfiigen. Im Vergleich
zu den Mitarbeitern ist es schwierig, die Anforderungen an das Management zu beschrei-
ben. Da die Manager unterschiedliche Erfahrungen haben, gibt es hier kein bestimmtes
Profil. Insgesamt resultiert aus den Anforderungen in dem Unternehmen nicht wirklich
ein Qualifizierungsbedarf. Eine spezielle Ausbildung fiir den allgemeinen Bedarf ist somit
nicht erfordetlich. Nach der Uberzeugung des Unternehmens lernen die Mitarbeiter mehr
durch Handeln, als durch spezielle Schulungen. Und so ist laut Unternehmensphilosophie
die beste Art der Qualifizierung das Sammeln von Erfahrungen, das Learning-by-doing.
Um den Qualifizierungsbedarf zu decken, werden die Mitarbeiter unmittelbar im Geschift
ausgebildet. Sie lernen schrittweise die unterschiedlichen Arbeitsaufgaben, indem sie ihre
Kollegen beobachten sowie durch ein Coaching, das von den Abteilungsverantwortlichen
durchgefithrt wird. Und auch die Manager spielen beim Aufbau der Mitarbeiter eine Rolle.
Alles in allem erfolgt die Qualifizierung informell und die Mitarbeiter erhalten, so erfor-
derlich, Unterstiitzung durch ihre Kollegen. Es ist ein konstant kontinuierlicher Lernpro-
zess, in dem die Mitarbeiter zwischen den Abteilungen rotieren. Fir diese Art der Ausbil-
dung gibt es kein Kursangebot.
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Fall 2

In dem untersuchten Franchising-Unternehmen werden an den Manager eines Geschiftes
oder andere Mitarbeiter (ca. 100 Mitarbeiter) keine speziellen Anforderungen gestellt. Der
Manager eines Geschiftes ist normalerweise eine Person, die bereits im Verkauf bzw.
Handel Erfahrungen hat. Es darf allerdings nicht unterschitzt werden, dass die erforderli-
che Gesamtinvestition zur Eroffnung eines Geschiftes im Rahmen des Franchising-
Netzwerkes rund 150.000 Euro betrdgt. Daher miissen Personen, die die Initiative ergrei-
fen ein Geschift zu erdffnen, motiviert sein und sie bedirfen eines Geschifts- und Fi-
nanzplanes. Daher handelt es sich bei den Managern einzelner Geschifte um Personen
mit einem starken unternehmerischen Hintergrund. Auf der anderen Seite brauchen die
Mitarbeiter in dem Geschift kein besonderes Profil. Sie sollten lediglich kundenorientiert
und teamfihig sein, gute Manieren haben, sich prisentieren kénnen sowie in der Lage
sein, den Kunden zuzuhdren und sie zu unterstiitzen. Es ist also keine besondere Ausbil-
dung erforderlich. Allerdings mussen die Mitarbeiter lernen, wie man Preise gestaltet und
die Waren bewertet, und sie mussen wissen, wann es an der Zeit ist, Waren aus dem
Angebotssortiment zu nehmen. Hierzu ist es erforderlich zu wissen, wie man spezielle
Veranstaltungen organisiert, um die Bestinde los zu werden. Einen speziellen Qualifizie-
rungsbedarf gibt es im Allgemeinen jedoch nicht.

Dennoch hat das Franchising-Netzwerk eigene Schulungsmodule basierend auf einer 20-
jahrigen Erfahrung entwickelt. Da die Qualifizierungen streng vertraulich sind, konnten
die befragten Personen allerdings keine konkreten Angaben zu den Inhalten der Module
machen, sondern nur einen allgemeinen Uberblick geben. Die Qualifizierung der Mitar-
beiter wurde direkt von dem Franchising-Netzwerk in Zusammenarbeit mit auf berufliche
Bildung spezialisierten Beratern entwickelt. AuBBerdem wurde eine Akademie aufgebaut.
Die Qualifizierungslehrginge werden dreimal im Jahr fiir jeweils eine Gruppe von 10-15
Personen organisiert und involvieren simtliche Geschiftsmitarbeiter in einem Rotations-
system. Die Gruppen setzen sich zusammen aus Personen mit Erfahrung und Personen,
die die Schulung zum ersten Mal absolvieren. Die Schulungen umfassen zwei Hauptberei-
che: Die Warenbeschaffung und den Verkauf. Die Inhalte hinsichtlich des Warenbeschaf-
fungsmoduls sind: Erkenntnisse dariiber, wie Waren gekauft werden, der Kaufakt als
solches und die Ziele, Regeln der Warenbeschaffung — was bei der Warenbeschaffung zu
tun ist und was vermieden werden sollte — , den Kundenbedarf erkennen sowie Verhand-
lungstechniken. Die Inhalte des Verkaufsmoduls umfassen: Ziele, Kundenbedarfe erken-
nen, Werbung, Verkaufsargumente finden und wie man einen Verkauf abschlieft. Weil
die meisten Mitarbeiter im Allgemeinen an unterschiedlichen Dingen wie z.B. Instrumen-
ten, Hi-Fi, Sportartikeln usw. interessiert sind, tragen die Schulungen dazu bei, dass sie
lernen, weil sie ihren Job lieben. Somit werden sie motiviert den Markt beziiglich neuer
Technologien, Trends usw. zu beobachten.

Grof3britannien

In Grof3britannien wurde lediglich ein profitorientiertes Unternehmen, das mit gebrauch-
ten Blichern handelt, niher untersucht, da sich die Strukturen innerhalb dieser Form von
Secondhand-Geschiften nicht voneinander unterscheidet. Aullerdem sei an dieser Stelle
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nochmals darauf verwiesen, dass der groflere Teil des Secondhand-Marktes in GrofB3bri-
tannien durch karitative Unternehmen bzw. Organisationen (Not-for-profit-Unterneh-
men) abgedeckt. Aus diesem Grund wurde der Schwerpunkt der Fallstudien auf Not-for-
profit-Unternehmen gelegt.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte Biicher werden an die Mitarbeiter
(3 Mitarbeiter) einerseits Anforderungen an ihre Sozialkompetenzen wie Ehrlichkeit und
Zuverlissigkeit und andererseits an ihre Fihrungskompetenzen und Kommunikationsfa-
higkeit im Hinblick auf den Umgang mit der Offentlichkeit gestellt. Weiterhin ist es not-
wendig, Kenntnisse in der Kundenberatung sowie Verkaufsfihigkeiten zu haben und ein
Know-how in Bezug auf Buchtitel, deren Klassifizierung und Kategorisierung. Ferner
wird von den Teilzeitmitarbeitern keine formale Ausbildung oder berufliche Qualifikation
verlangt. Daraus resultiert ein Qualifizierungsbedarf hinsichtlich des Fachwissens tber
Biicher, aber auch hinsichtlich der Sozial- oder Fihrungskompetenzen. Alles in allem gibt
es in dem Unternehmen keine offizielle Qualifizierungsstrategie. Insofern eine Qualifizie-
rung erforderlich ist, erfolgt diese im Rahmen der Arbeit. Angesichts der Art der Arbeit
wurde der Vorschlag unterbreitet, dass die Schulungen sehr stark auf die Arbeit ausge-
richtet sein sollten und daher informell, in Form eines Mentorenmodells durchgefiihrt
werden sollten. Auch die Position des Geschiftsinhabers erfordert eher Verkaufserfah-
rungen im Secondhand Sektor als eine formale Ausbildung, Schulungen und Qualifikatio-
nen.

Slowenien

Da der Secondhand Sektor in Slowenien noch vergleichsweise unterentwickelt ist, wurden
dort ausschlieBlich Profit-Unternehmen untersucht. Dieses hingt auBlerdem damit zu-
sammen, dass es dort keine, wie in westeuropiischen Lindern zahlreich vorhanden, ver-
gleichbaren Not-for-profit-Unternehmen im Secondhand Sektor gibt. Insgesamt wurden
finf Unternehmen aus den Bereichen gebrauchte Bekleidung, Babyartikel, CDs und
Moébel (zweimal) untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte Bekleidung liegen die meisten und
wichtigsten Anforderungen an die Mitarbeiter (5 Mitarbeiter) im Bereich der Sozial- und
Fihrungskompetenzen. Im Detail sind hier zu nennen: Freundlichkeit, Sauberkeit, Flexi-
bilitit, Bereitschaft zum Lernen sowie die Fahigkeit, Kunden und ihre Kleiderpriferenzen
zu erkennen. Da die derzeitigen Mitarbeiter in einem gut funktionierenden Team arbeiten,
wird von neuen Mitarbeitern verlangt, dass sie sich in das Team einfiigen kénnen. Sie
miussen also teamfihig sein. Im Hinblick auf die Verbesserung der unternehmerischen
Erfolge, gibt es verschiedene Qualifizierungsbedarfe. Der gré3te Qualifizierungsbedarf
hinsichtlich der Fihigkeiten und des Wissens sind: Marketingkenntnisse und -strategien,
Kenntnisse tber Textilien und ihre Materialien, Modetrends, Kommunikationstechniken
und Fihigkeiten in Computeranwendungen. Um den Qualifizierungsbedarf zu decken,
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gibt es allerdings keine formale Qualifizierungsstrategie. Das bedeutet aber nicht, dass es
keine Ambitionen zur Qualifizierung gibt. Im Gegenteil: Es gibt einen interessanten Er-
fahrungsaustausch zwischen den Mitarbeitern. Laut der Befragten ist der Erfahrungsaus-
tausch besonders wichtig fir den Wissenstransfer und von groem Nutzen. Weiterhin
wird den Mitarbeitern freigestellt, Vorschlige fiir Lehrginge und Seminare, die ihren
Interessen entsprechen, zu unterbreiten.

Fall 2

In dem untersuchten Inhaber gefihrten Unternehmen fir Babyartikel und -ausriistungen
wird eine gute Beziehung zu den Kunden als wichtigste Anforderung eingeschitzt. So
missen die Kunden von dem Hindler prizise eingeschitzt werden, wofir er sich einer
bestimmten Kommunikationsstrategie bedient. Aulerdem muss der Hindler in der Lage
sein, auf die Wiinsche seiner Kunden einzugehen. Da in naher Zukunft nicht davon aus-
zugehen ist, dass neue Mitarbeiter eingestellt werden, sieht der Geschiftsinhaber keinen
Qualifizierungsbedarf — auch nicht fiir sich selbst. Dieses hingt damit zusammen, dass das
Unternehmen mit seinen Marktanteilen kampft. So liuft das Geschift aufgrund von
Discountgeschiften, die ohnehin angemessene Preise fiir die Waren haben, sehr schlep-
pend. Daher ist es von grof3er Bedeutung, dass sich die Mentalitit der Kéufer in der Form
andert, dass sie ihre Vorurteile gegentiber Secondhand-Waren mehr abbauen.

Fall 3

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte CDs, in dem lediglich zwei Mitarbeiter
titig sind, ist die wichtigste Anforderung eine gute Beziechung zu den Kunden. Wie in Fall
2 missen die Verkdufer in der Lage sein, die Kunden prizise einzuschitzen, wofir sie
sich einer bestimmten Kommunikationsstrategie bedienen. Auflerdem miussen sie Wiin-
sche der Kunden erkennen konnen. Weiterhin gibt es in dem Unternehmen keinen Quali-
fizierungsbedarf, da das Unternehmen nicht vorsieht, neue Mitarbeiter einzustellen. Der
Geschiftsinhaber steht auf dem Standpunkt, dass das Geschift seinen Lebensstil wider-
spiegelt und das reicht ihm, um gliicklich zu sein. Das ist auch der Grund daftr, dass es
keine Qualifizierungsstrategie gibt.

Fall 4

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte Mobel, in dem nur zwei Mitarbeiter
arbeiten, zahlt zu den wichtigsten Anforderungen ein gutes Auftreten wie gute Kleidung,
Sauberkeit usw. Der Mitarbeiter muss in der Lage sein, eine intensive und professionelle
Beziehung zu den Kunden aufzubauen. Da das Unternehmen in nichster Zukunft nicht
plant zu expandieren und neue Mitarbeiter einzustellen und der Geschiftsinhaber mit der
Arbeit seines Verkidufers zufrieden ist, sicht er keinen Qualifizierungsbedarf. Aus diesem
Grund gibt es auch keine Qualifizierungsstrategie.

Fall 5

In dem Inhaber gefiihrten Unternehmen fiir gebrauchte Mobel, das ab und an Kurzzeit-
mitarbeiter beschaftigt, bestehen die wichtigsten Anforderungen in den Sozialkompeten-
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zen wie Zuverlidssigkeit, Pinktlichkeit und Genauigkeit. Hinsichtlich der kérperlich ar-
beitenden Kurzzeitmitarbeiter sind vor allem Fihigkeiten gewiinscht wie Geschicklichkeit,
Fingerfertigkeit, physische Stirke und Zuverlissigkeit. Im Vergleich zu Fall 4 existiert in
diesem Unternehmen ein Qualifizierungsbedarf. Im Allgemeinen gibt es einen Bedarf in
Bereichen wie: Grundlegendes Marketingwissen und Marketingstrategien (entsprechende
Seminare und Ausbildungsprogramme sind allerdings sehr teuer), dem Erfahrungsaus-
tausch mit dhnlichen Unternehmen, Kommunikationstechniken, Kundenbeziehungen,
organisatorische Kompetenzen und in der Anwendung von Computern. Da es sich nur
um ein Inhaber gefithrtes Unternehmen handelt, gibt es keine Art von Qualifizierungs-
strategie.

Bulgarien

Da der Secondhand Sektor in Bulgarien noch vergleichsweise unterentwickelt ist, wurden
dort ausschliefllich profitorientierte Unternehmen untersucht. Dieses hingt aullerdem
damit zusammen, dass es dort keine, wie in westeuropiischen Lindern zahlreich vorhan-
den, vergleichbaren Not-for-profit-Unternehmen im Secondhand Sektor gibt. Insgesamt
wurden zwei Unternehmen aus den Bereichen gebrauchte Bekleidung/Textilien, ein
Unternehmen aus dem Bereich gebrauchte elektronische und elektrische Gerite und zwei
aus dem Bereich gebrauchte M6bel untersucht.

Fall 1, Fall 2

Da die Anforderungen an die Mitarbeiter genauso wie der Qualifizierungsbedarf und die
Qualifizierungsstrategie in den Fillen 1 und 2 annihernd gleich sind, werden diese im
Folgenden zusammengefasst.

Das erste der hier dargestellten Unternehmen umfasst fiinf Geschifte und ein grofes
Kaufhaus fiir gebrauchte Bekleidung. Insgesamt arbeiten dort 15 Mitarbeiter, die unter-
schiedlichen Arbeitsaufgaben nachkommen bzw. verschiedene Positionen wie Fahrer,
Einkaufer, Sortierer, Bugelkraft, Manager oder Arbeiter bekleiden. Das zweite untersuchte
Unternehmen fiir gebrauchte Bekleidung (und wenige andere Haushaltsartikel) beschiftigt
insgesamt 12 Mitarbeiter. In beiden Fillen konnten nur ein paar wichtige Anforderungen
an die Mitarbeiter identifiziert werden. So miissen die Mitarbeiter ihren beruflichen Ver-
pflichtungen gewissenhaft nachkommen, am Arbeitsplatz diszipliniert sein, die Arbeitszeit
einhalten und die Waren nicht beschidigen und niher priifen. Weiterhin wird in Fall 2
von den Mitarbeitern verlangt, dass sie den Manager im Fall von Konflikten informieren.
Alles in allem gibt es an die Mitarbeiter keine Anforderungen beziiglich eines Fachwis-
sens, z.B. zu den verkauften Waren oder zu unternehmerischen Inhalten. Auf der anderen
Seite gibt es in den Unternehmen die Manager, die fiir die Organisation und die Uberwa-
chung der gesamten Arbeit zustindig sind. Aus diesem Grund sind die Anforderungen an
die Manager wesentlich héher. Neben organisatorischen Fahigkeiten brauchen sie unter-
nehmerisches Fachwissen. Da die Anforderungen an die Mitarbeiter sehr niedrig sind, gibt
es nur einen geringen Qualifizierungsbedarf. So ist vor allem eine Qualifizierung in
Fremdsprachen notwendig. Bei den Managern und Geschiftsinhabern besteht ein Quali-
fizierungsbedarf beziiglich einer effektiveren Organisation der Arbeitsprozesse, der Preis-
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kalkulation, dem Marketing und dem Personalmanagement. Trotz des Qualifizierungsbe-
darfs konnte in keinem der zwei Unternehmen eine Qualifizierungsstrategie identifiziert
werden. Alles was die Mitarbeiter wissen und kénnen mussen, lernen sie im Rahmen ihrer
Arbeit durch diese selbst (durch Learning-on-the-job).

Fall 3

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte elektronische und elektrische Gerite
sind die Anforderungen an die Mitarbeiter (2 Elektriker und 1 Manager) auf Grund der
Waren, die sie verkaufen, sehr spezifisch. Daher miissen die Mitarbeiter ganz spezielle
Regeln einhalten und brauchen Disziplin. Die wichtigsten Anforderungen sind vor allem
technisches Fachwissen. So missen sie mit Servomechanismen und Maschinenteilen
umgehen und diese gewissenhaft verwalten konnen. Weiterhin brauchen die Kenntnisse
in der Elektroinstallation. Der aus den Anforderungen an die Mitarbeiter resultierende
Qualifizierungsbedarf wird zukinftig aufgrund der schnellen technischen Entwicklung
vor allem im Bereich des elektronischen und elektrischen Fachwissens liegen. Der Mana-
ger braucht, wie in den anderen Fillen auch, Qualifizierungen beziglich der effektiven
Organisation von Arbeitsprozessen, der Preiskalkulation, dem Marketing und dem Perso-
nalmanagement. Eine betriebsinterne Qualifizierungsstrategie zur Deckung des Qualifizie-
rungsbedarfs konnte in dem Unternehmen nicht identifiziert werden. Die einzige Mog-
lichkeit um die Mitarbeiter zu qualifizieren bestiinde darin, diese zu speziellen Kursen
bzw. Lehrgingen zu schicken. Dieses Vorgehen ist allerdings fir das Unternehmen zu
teuer. Daher bliebe nur noch die Moglichkeit eventuell auf staatliche Subventionen zurtick
zu greifen.

Fall 4

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte Mobel werden an die Mitarbeiter
(8 Mitarbeiter, wovon die meisten Handwerker sind) die gleichen Anforderungen gestellt,
wie in Fall 1 und 2. So mussen die Mitarbeiter ihren beruflichen Verpflichtungen gewis-
senhaft nach kommen, am Arbeitsplatz diszipliniert sein, die Arbeitszeit einhalten, die
thnen anvertrauten Waren nicht beschiadigen und niher priifen sowie mégliche Konflikte
dem Manager melden. Weiterhin sollten sie Erfahrungen mit Mobeln haben. Dieses wird
allein schon bei der Betrachtung der unterschiedlichen Berufe der Mitarbeiter, wie Polste-
rer und Tischler, deutlich. Die Einkiufer und die Verkiufer wiederum brauchen unter-
nehmerische Fihigkeiten. Und der Manager des Unternehmens ist fiir die Organisation
und die Uberwachung der gesamten Arbeit im Unternehmen zustindig, so dass die An-
forderungen an ihn hoéher sind als an die Mitarbeiter. Neben organisatorischen Fihigkei-
ten braucht er generell auch unternehmerisches Fachwissen. Der Manager des Unterneh-
mens ist davon Uberzeugt, dass es einen Qualifizierungsbedarf gibt. Dieser entspricht
generell den Anforderungen der Mitarbeiter. Und trotz des Bedarfs gibt es in dem Unter-
nehmen keine Qualifizierungsstrategie. Grundsitzlich bevorzugt der Manager Qualifizie-
rungen in Form von Kursen bzw. Lehrgingen. Diese sind allerdings zu teuer fir das
Unternehmen, so dass sich die Mitarbeiter die meisten Dinge, die sie konnen und wissen
mussen, im Rahmen ihrer Arbeit aneignen.
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Fall 5

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Mébel entsprechen die Anforderungen
an die Mitarbeiter (6 Mitarbeiter) den gleichen Anforderungen wie in Fall 1, 2 und 4. So
mussen die Mitarbeiter ihren beruflichen Verpflichtungen gewissenhaft nachkommen, am
Arbeitsplatz diszipliniert sein, die Arbeitszeit einhalten, die ihnen anvertrauten Waren
nicht beschidigen und niher prifen sowie mégliche Konflikte dem Manager melden.
Weiterhin miussen sie in der Lage sein, die Kunden zu beraten und zu unterstiitzen sowie
Miingel fest zu stellen, um diese in ein dienstliches Kontrollbuch einzutragen. Und auch
Erfahrungen mit Mébeln und unternehmerische Fihigkeiten werden gefordert. Alles in
allem besteht ein Bedarf an gut ausgebildeten und erfahrenen Mitarbeitern. Der Manager,
wie auch in den anderen Fillen, ist auch hier fiir die Organisation und die Uberwachung
der gesamten Arbeit im Unternehmen zustindig, so dass die Anforderungen an ihn héher
sind als an die Mitarbeiter. Neben organisatorischen Fahigkeiten braucht er generell auch
unternehmerisches Fachwissen.

Der Qualifizierungsbedarf in dem Unternehmen entspricht den Anforderungen der Mit-
arbeiter und des Managers. Weiterhin hat sich gezeigt, dass das Management bzw. die In-
haber des Unternehmens bereits Erfahrungen beztglich Qualifizierungen sammeln konn-
ten. So hat das Unternehmen in der Vergangenheit (2000-2005) im Rahmen eines Sozial-
programms Qualifizierungskurse durchgefithrt. In diesem Zeitraum wurden vor allem fiir
soziale Randgruppen, junge Menschen, die gerade ihr Studium abgeschlossen hatten und
Langzeitarbeitslose Schulungen organisiert. Das Programm wurde in Zusammenarbeit mit
dem Arbeitsamt durchgefiihrt. So wurden die Mitarbeiter, die im Schreinerhandwerk, in
der Mobelherstellung oder als Polsterer ausgebildet werden sollten, vom Arbeitsamt
vorgeschlagen. Es hat sich allerdings als schwierig erwiesen, den Auszubildenden deutlich
zu machen, warum sie diese Qualifizierung durchziehen sollten. Vor allem vor dem Hin-
tergrund, dass das Arbeitsamt nicht fiir die Sicherung von Arbeitsplitzen im Anschluss an
eine Ausbildung verantwortlich ist. Eine weitere Schwierigkeit ergab sich aus der Tatsache
heraus, dass die Auszubildenden Minderheiten angehérten und dass sie an dem Lehrgang
nur als Ergebnis einer Vereinbarung (zur Teilnahme an der Ausbildung) mit dem Ar-
beitsamt und nicht aus eigenem Interesse teilgenommen haben. Insgesamt wies das ent-
sprechende Programm jedoch ein zu kleines Budget auf und die Auszubildenden wurden
mehr in Theorie als in Praxis geschult, da es einen Mangel an Maschinen, Werkzeugen
und Ausristungen gab. Da es weiterhin keine Méglichkeit der Finanzierung oder Forder-
programme fir Qualifizierungen mehr gibt, werden die Mitarbeiter jetzt im Rahmen ihrer
Arbeit durch Learning-on-the-job geschult.

2.3.4 Beispiele fiir betriebliche Anforderungen, Qualifizierungsbedarfe
und -strategien in Not-for-profit (sozial) Unternehmen

Wie die im Rahmen der nationalen Sektoranalyse durchgeftihrten Fallstudien (die lediglich
einen Auszug aus dem Sektor darstellen kénnen) zeigen, gibt es nur betriebsintern be-
dingte und wenn, dann unterschiedliche Qualifizierungsansitze in den einzelnen Not-for-
profit-Unternehmen. Im Folgenden soll ein kurzer Uberblick iiber die entsprechenden
Ergebnisse der Fallstudien gegeben werden, in denen sowohl Manager, als auch Anleiter
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bzw. Vorarbeiter sowie operative Mitarbeiter befragt wurden. Dabei wurden wie bei den
untersuchten Profit-Unternehmen neben zahlreichen anderen betrieblichen Faktoren auch
die Anforderungen an die Mitarbeiter, der Qualifikationsbedarf sowie mégliche Qualifizie-
rungsansitze bzw. -strategien, hinterfragt. Weiterhin sei darauf verwiesen, dass sich die
Ergebnisse nur auf die Aussagen einzelner ausgewihlter Personen beziehen, die stellver-
tretend fur alle Mitarbeiter befragt wurden.

Deutschland

In Deutschland wurden insgesamt drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen
niher untersucht. Hierzu zihlen zwei Unternehmen, deren Schwerpunkt neben unter-
schiedlichen gebrauchten Waren (u. a. auch Elektroaltgerite) auf dem Verkauf von ge-
brauchten Textilien bzw. Bekleidung liegt und ein Unternehmen, das auf den Verkauf
gebrauchter Mébel spezialisiert ist.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt ca. 300 Mitarbeiter, davon
der Grofiteil temporir angestellte Mitarbeiter), das neben gebrauchten Textilien auch mit
Elektroaltgeriten und anderen Waren handelt, werden an die in diesem Geschiftsfeld
tatigen Mitarbeiter vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen, wie
z.B. Motivation, Teamfihigkeit, Pinktlichkeit und Konfliktfahigkeit, gestellt. Die fachli-
chen Anforderungen in den einzelnen Arbeitsbereichen des Geschiftsfeldes Textilien
unterscheiden sich dagegen sehr von einander. Wihrend es in der Vorsortierung der
Waren kein besonderes Anforderungsprofil gibt, sind fiir den Umgang mit dem Waren-
wirtschaftssystem PC-Kenntnisse erforderlich. Auf diese Anforderungen wird bereits im
Zuge von Stellenausschreibungen hingewiesen. In der Warenannahme sind organisatori-
sche Fihigkeiten, eine hohe Kundenorientierung bzw. -freundlichkeit, ein Uberblick tiber
die Lagerkapazititen sowie die Fihigkeit, den Warenwert und deren Wiederverwertung
einschitzen zu konnen, gefordert. Dartiber hinaus missen die Mitarbeiter im Transport
Gber einen Fihrerschein und eine gute korperliche Konstitution verfiigen. In der Waren-
aufbereitung der Textilien gibt es kaum Anforderungen an die Mitarbeiter. Sie mussen
lediglich in der Lage sein, die Arbeitsablidufe zu verstehen und korrekt umzusetzen. Im
Bereich der Aufbereitung von Elektroaltgeriten wiederum muss mindestens ein Mitar-
beiter iber die VDE-Priifberechtigung verfiigen. Die im Verkauf titigen Mitarbeiter
sollten PC-Kenntnisse zur Nutzung des Kassensystems bzw. des Warenwirtschaftssys-
tems besitzen, sich in den Marken, den Materialien sowie in modischen Trends ausken-
nen. Aullerdem sollten sie kreativ und in der Lage sein, eine Preisgestaltung vorzuneh-
men. Die Anforderungen an die Position der Anleiter liegen aufgrund der anspruchsvolle-
ren Aufgaben weit hoher als bei den operativen Mitarbeitern. So ist hier zumindest eine
einschligige Ausbildung, z.B. als Verkiuferin im Textilbereich und wenn mdoglich mit
beruflicher Erfahrung als Abteilungs- bzw. Filialleiterin, sinnvoll. Die Anleiter sollten vor
allem organisatorische Fihigkeiten haben sowie in der Lage sein, Personal zu fithren und
Konflikte zu 16sen. Und auch fiir die Position der Vorarbeiter ist eine Ausbildung hilf-
reich, um auf fachliche Kompetenzen (beziiglich der Warendekoration, Warenerfassung
usw.) zugreifen zu konnen. Sie miissen in der Lage sein, selbstindig arbeiten zu kénnen,
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Organisationsfihigkeit besitzen, Personal fithren kénnen und alle operativen Titigkeiten
auf der Ebene der temporir angestellten Mitarbeiter beherrschen. Auf der Management-
ebene sind die Anforderungen am héchsten. Die Mitarbeiter haben zumeist ein Studium
absolviert und miissen alle Fahigkeiten mitbringen, die notwendig sind, um ein Unter-
nehmen zu fihren.

Der Qualifizierungsbedarf beziiglich der temporir angestellten Mitarbeiter resultiert so-
wohl aus den gestiegenen Anforderungen, als auch aus ihrem gesunkenen Kompetenzni-
veau. Da einfachste Titigkeiten nicht mehr beherrscht werden, gibt es generell einen
erhohten Bedarf an Qualifizierungen und Unterweisungen. Im Detail besteht ein Qualifi-
zierungsbedarf in Materialkunde, PC-Kenntnissen, der Akquisition von Spenden sowie
dem Umgang mit den Kunden und der Organisationsfihigkeit. Bei den Vorarbeitern
herrscht ebenfalls ein Qualifizierungsbedarf beziiglich PC-Kenntnissen, da die Warenre-
gistrierung mehr und mehr elektronisch erfolgt. AuBBerdem gibt es einen Qualifizierungs-
bedarf in der Personalfiihrung. Eine Qualifizierung im Unternehmen erfolgt nur begrenzt,
da das Gros der Mitarbeiter lediglich ein halbes Jahr beschiftigt wird. Eine Qualifizie-
rungsstrategie oder spezielle Schulungen gibt es nicht. Eine Qualifizierung erfolgt nur
dann, wenn der Aufwand des Anlernprozesses geringer ist als der spitere Nutzen. Die
Qualifizierung erfolgt zumeist durch ein Anlernen bzw. Coaching im Arbeitsprozess und
durch den Einsatz von Mitarbeitern, die die Tétigkeiten beherrschen und als Multiplikato-
ren fungieren. Die Qualifizierung iiber Multiplikatoren wird vor allem im Hinblick auf die
Nutzung des Warenwirtschaftssystems praktiziert. Da sich die Beschiftigungsmal3nahmen
jeweils fiir vier Wochen iiberschneiden, wird versucht, jeweils einen Mitarbeiter mit den
erforderlichen Erfahrungen zum Anlernen der neuen Mitarbeiter einzusetzen. Weiterhin
gibt es keine spezielle Qualifizierung fur die Vorarbeiter und Anleiter. Es findet lediglich
einmal im Monat ein informeller Austausch statt, bei dem Erfahrungen zu Themen wie
z.B. Konfliktvermeidung, Suchtproblematik, Gruppenprozesse und Kommunikation
besprochen werden. Die Themen fiir dieses auf Erfahrungen basierende Lernen werden
jeweils einmal im Jahr festgelegt. Die Qualifizierung der fest angestellten Mitarbeiter er-
folgt ausschlieBlich auf Figeninitiative bzw. teilweise durch die Teilnahme an Workshops
des Verbandes BAG Arbeit. Die Qualifizierung liegt in der Figenverantwortung der Mit-
arbeiter und muss von diesen beantragt werden. Angebote von Seiten der Geschaftsfiih-
rung gibt es keine.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt 20 Festangestellte und ca.
240 temporir angestellte Mitarbeiter), das neben anderen Waren schwerpunktmaf3ig mit
gebrauchten Textilien handelt, werden an die Mitarbeiter des Geschiftsfeldes Textilien
vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen gestellt. So werden
Freundlichkeit, Ehrlichkeit und Zuverldssigkeit diesbeziiglich besonders hervorgehoben.
Zur Dekoration der Verkaufsriume wird weiterhin ein bestimmtes Mal3 an Kreativitit
benoétigt. Wachsende Kundenzahlen und auch eine Verinderung der Kundenstruktur
stellen hohe Anforderungen an die Mitarbeiter. Besonders wird auf die steigende Zahl
von Spitaussiedlern und die damit verbundenen sprachlichen und kulturellen Schwierig-
keiten hingewiesen. Diesbeziiglich sind besondere Anforderungen im Kundenumgang
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notwendig. AuBlerdem werden von den Mitarbeitern besondere Fihigkeiten in der Bera-
tung der Kunden gefordert. Das ist darauf zurlick zu fihren, dass die Zahl der Kunden
stetig wichst, die zielgerichtet gebrauchte Textilien wegen der besseren Produktqualitit im
Vergleich zu Billigware suchen. Besondere Anforderungen an die fest angestellten Mitar-
beiter wurden im Rahmen der Befragung nicht benannt. Um den Bedarf an entsprechend
qualifizierten Mitarbeitern zu decken, wird versucht, durch eine sehr genaue Beschreibung
der Anforderungsprofile die Arbeitsverwaltung dahingehend zu beeinflussen, dass diese
dem Unternehmen geeignete Beschiftigte zuweist. Generell werden Qualifizierungsbe-
darfe vorrangig in der Kundenbetreuung, in der Bedienung des Kassensystems, in Ver-
kaufstechniken, dem Umgang mit schwierigen Kunden und der Materialkunde gesehen.
AuBlerdem soll in naher Zukunft ein Online-Handel aufgezogen werden, so dass diesbe-
ziiglich dann auch ein Qualifizierungsbedarf im Umgang mit dem PC zu erwarten ist.
Neben einem Bedarf an fachlichen Qualifizierungen konnte weiterhin ein Bedarf bei der
Vermittlung von Schliisselqualifikationen bzw. Sozialkompetenzen hinsichtlich der tem-
porir angestellten Mitarbeiter identifiziert werden. Um den Qualifizierungsbedarf inner-
halb des Unternehmens zu decken, gibt es fiir fest angestellte Mitarbeiter teilweise Quali-
tizierungsmoglichkeiten in Form von Seminarangeboten. Eine gezielte Qualifizierungs-
und Personalentwicklungsplanung ist allerdings nicht vorhanden. Da fir die temporar
angestellten Mitarbeiter die Reintegration in einen geregelten Arbeitsablauf das oberste
Ziel ist und diese nur kurz in dem Unternehmen beschiftigt sind, erfolgt ihre Qualifizie-
rung tberwiegend durch Learning-by-doing bzw. Coaching am Arbeitsplatz bzw. im
Arbeitsprozess. Dartiber hinaus werden teilweise dann Qualifizierungen angeboten, inso-
fern von den Anleitern ein besonderer Bedarf festgestellt wurde und die entsprechenden
Qualifizierungen finanzierbar sind.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt 30 Festangestellte und ca.
120 temporir angestellte Mitarbeiter), das u. a. mit gebrauchten Mobeln handelt, werden
an die Mitarbeiter in diesem Geschiftsfeld unterschiedliche Anforderungen gestellt. So
mussen die Mitarbeiter, die im Transport titig sind, zum einen im Besitz eines Fihrer-
scheins sein und zum anderen tber eine gute korperliche Konstitution verfiigen. Auch
erfordert die Titigkeit ein gewisses handwerkliches Geschick sowie Grundkenntnisse tiber
Mobel, da vor Ort entschieden werden muss, ob sich die Mébel zum Wiederverkauf
eignen. Die Anforderungen an die Mitarbeiter in der Warenannahme sowie dem Verkauf
liegen sowohl im Bereich der Sozialkompetenzen (z.B. Kundenfreundlichkeit, Disziplin),
als auch im Bereich des Fachwissens. So erfordert die Arbeit ein gewisses Know-how
hinsichtlich der Herkunftsepochen, der Materialkunde, der Verarbeitungsqualitit und der
Verkaufsfahigkeit der Waren. AuBlerdem sind Kenntnisse in der Preisgestaltung von
Vorteil. In der Aufbereitungsabteilung der Mébel sind vor allem handwerkliche Fertigkei-
ten gefragt. Von den Mitarbeitern in leitender Position werden vor allem kaufmannische,
betriebswirtschaftliche und organisatorische Fahigkeiten gefordert. Weiterhin miissen sie
Fihigkeiten in der Finanzplanung, dem Controlling sowie der Personalfithrung und hier
insbesondere der Konfliktbewiltigung, haben. Sie mussen in der Lage sein, mit den
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zahlreichen Problemen (z.B. Drogenprobleme, Kriminalitit), die diverse temporir ange-
stellte Mitarbeiter haben, umzugehen.

Obwohl die Anforderungen an die Mitarbeiter sehr vielfiltig sind, gibt es zum Zeitpunkt
der Befragung kaum einen Qualifizierungsbedarf. Lediglich ein zusitzlicher externer
Erfahrungsaustausch mit anderen Unternehmen der gleichen Branche wire laut Unter-
nehmensleitung wiinschenswert. Um den geforderten Anforderungen gerecht zu werden,
verfolgt das Unternehmen in Bezug auf die temporir angestellten Mitarbeiter eine
bestimmte Qualifizierungsstrategie. Da das Hauptziel des Unternehmens die Integration
der temporir angestellten Mitarbeiter in den ersten Arbeitsmarkt darstellt, gibt es seit
1990 einen Arbeitskreis Recycling, der Triger von Ausbildungs-, Umschulungs- und
Qualifizierungsmal3nahmen ist. Dafiir wurde eine eigene Abteilung ins Leben gerufen.
Diese konzipiert und setzt verschiedene Mafinahmen im Rahmen des Titigkeitsspektrums
des Unternehmens um. Dazu gehéren die Berufsausbildung bzw. Umschulung zum/zur
Birokauffrau/-mann, Einzelhandelskauffrau/-mann, Ver- und Entsorger/-in (Fachrich-
tung Abfall), die Qualifizierung zur Fachkraft Recycling und zum/zur Dienstleistungs-
und Produktionshelfer/in sowie praktische Qualifizierungsbausteine in der Verkaufs- und
Kassenschulung, Grundkurs EDV oder Gabelstaplerschein. AuBlerdem gibt es auch Qua-
lifizierungen in der 1994 hinzugekommenen Fahrrad-Recycling-Werkstatt. Seit 1993 fin-
den auch Qualifizierungskurse zur (Re-)Integration von Langzeitarbeitslosen und Zuwan-
derern statt. Hier stehen die Vermittlung von Schlusselqualifikationen im Mittelpunkt
sowie zunechmend auch die Vermittlung der deutschen Sprache in speziellen Malnahmen
wie »Sprache und Beruf«. Diese Malnahmen werden in enger Kooperation mit den Ort-
lichen zustindigen Behorden durchfithrt. Neben den zahlreichen Qualifikationsmoglich-
keiten steht bei den temporir angestellten Mitarbeitern das Lernen am Arbeitsplatz bzw.
im Arbeitsprozess mittels Coaching bzw. mittels eines Handbuches, in dem alle Abliufe
ausfiihrlich dargestellt sind, im Vordergrund. Weiterbildung als solche wiederum ist kein
von dem Unternehmen gesteuerter Prozess. Diese basiert vornehmlich auf der Eigenini-
tiative der Mitarbeiter, die Vorschlige mit der Geschiftsfiihrung abstimmen. Im Grunde
genommen werden vorhandene Fihigkeiten und Interessen bei Mitarbeitern, die mittelbar
oder unmittelbar fiir das Unternehmen niitzlich sind, geférdert. Das Unternehmen ist
Mitglied in diversen Fachverbinden, Vereinen, IHK etc. und nutzt die Angebote und
Anregungen aus solchen Institutionen, um aktuelle Entwicklungen und Neuerungen —
auch im Bereich Weiterbildung — fiir die Recyclingborse und den Secondhandbereich zu
nutzen.

Osterreich

In Osterreich wurden insgesamt zwei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen niher
untersucht. Neben einem Unternechmen, das mit gebrauchten Elektrogeriten handelt,
wurde ein weiteres Unternehmen, das neben anderen Waren schwerpunktmillig mit
Textilien handelt, exemplarisch untersucht.
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Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt 12 fest angestellte Mitar-
beiter und 64 temporir angestellte Mitarbeiter, von denen 20 Trainees sind), das mit ge-
brauchten Elektrogeriten handelt, werden von den temporir angestellten Mitarbeitern
sowohl Sozialkompetenzen, als auch in einigen Bereichen Fachwissen gefordert. Aller-
dings mussen die temporir angestellten Mitarbeiter keine einschlagige berufliche Ausbil-
dung vorweisen. Sie sollen lediglich technisch interessiert — ein »guter Hobbybastler« —
sein. Nur im Bereich der »Braunen Ware« (Unterhaltungselektronik) sind elektronische
Vorkenntnisse erforderlich. Die Mitarbeiter, die im Kundenbereich titig sind, wiederum
brauchen vor allem EDV-Kenntnisse sowie eine technische und soziale Beratungskom-
petenz, da sie in einem engen Kontakt zu den Kunden stehen. Schlisselkrifte (fest ange-
stellte Mitarbeiter), die im technischen Bereich arbeiten, benétigen eine technische Quali-
fikation (Lehrabschluss, Gesellen- oder Meisterprifung) sowie gute soziale Kompetenzen,
da sie als eine Art Schnittstelle zwischen den Mitarbeitern und der sozialpidagogischen
Abteilung fungieren. Weiterhin mussen die Schlusselkrifte im technischen Bereich ent-
sprechend ihrer zahlreichen Aufgaben, unterschiedliche Anforderungen erfiillen. Hier
sind zu nennen: Problemlosungsfihigkeit bei schwierigen Reparaturen und bei Beschwer-
den, Kenntnisse zu Materialien, Marken, Ersatzteilen und Betriebsmitteln sowie Arbeits-
organisation und Organisationsentwicklung. Und sie miissen in der Lage sein, interne
Schulungen (Ausbildung der Techniker und Verkdufer) durchzufiihren. Weiterhin sind
Kenntnisse in der Preisgestaltung, der Qualititskontrolle und dem Kundenumgang gefor-
dert. Die Schlisselkrifte, die im sozialpadagogischen Bereich beschaftigt sind, sind aus-
schlieBlich Sozialpidagogen oder Sozialarbeiter. Somit verfiigen sie aufgrund ihrer Ausbil-
dung iiber die ihr Aufgabenfeld betreffenden und erforderlichen Fahigkeiten.

Der derzeit groBBte Qualifizierungsbedarf besteht aufgrund der zukinftigen technischen
Verinderungen im Bereich der EDV-Kompetenzen. Weiterhin wird es zukiinftig wichtig
sein, das Fachwissen zur Durchfiihrung von Reparaturen zu erhalten. Da die Hauptauf-
gabe des Unternehmens die Reintegration der temporir angestellten Mitarbeiter in den
ersten Arbeitsmarkt ist, verfolgt das Unternehmen eine darauf entsprechend ausgerichtete
Qualifizierungsstrategie. Diese umfasst vorwiegend die Etablierung von Qualifizierungen
im Bereich der Sozialkompetenzen wie Punktlichkeit, regelmilliges Erscheinen im Betrieb
usw. Die fachliche Qualifizierung der temporir angestellten Mitarbeiter erfolgt vor allem
durch Anleitung, da das Reparatur-Fachwissen vornehmlich bei den Schlisselkraften liegt.
Weiterhin wird von dem Unternehmen im Abstand von drei Monaten ein theoretischer
Kurs (Elektrotechnik und Reparatur) durchgefithrt. Der Kurs dauert vier Wochen und
umfasst 1,5 Tage pro Woche. Bei einer Verweildauer von durchschnittlich sechs Monaten
konnen so alle temporir angestellten Mitarbeiter diesen Kurs besuchen. Hinsichtlich der
Qualifizierung der Schliisselkrifte wurde eine gewisse »Weiterbildungsmiidigkeit« identifi-
ziert. Dennoch wird der Qualifizierungsbedarf im Hinblick auf die so genannten »Soft
Skills«, die Sozialkompetenzen, durch z.B. Fortbildungen zum Thema »Umgang von
Schlisselkriften mit Transitarbeitskriften« gedeckt. Weiterhin werden nur dann Quali-
tizierungen von Seiten der Geschiftsfiihrung angeordnet, wenn ein Weiterbildungsbedarf
durch die Marktperformance ermittelt wurde (je besser die Erl6ssituation, desto weniger
Qualifizierungsbedarf).
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Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das neben anderen Waren schwer-
punktmifig mit gebrauchten Textilien handelt, werden an die Mitarbeiter (30 fest
angestellte Mitarbeiter und 21 temporar angestellte Mitarbeiter, davon 7 Trainees) je nach
Arbeitsfeld unterschiedliche Anforderungen gestellt. Diese sind bezogen auf die temporir
angestellten Mitarbeiter sehr vielfaltig, wobei der Schwerpunkt auf den Sozialkompe-
tenzen liegt, wie z.B. Selbstbewusstsein, regelmifliges Arbeiten, Verantwortungsgefiihl,
Motivation, Punktlichkeit usw. Weiterhin brauchen sie teilweise eine gute korperliche
Konstitution. Sie miissen in der Lage sein einfache Hilfstitigkeiten auszufithren und sich
in die Arbeitsablidufe einzufiigen. Weiterhin mussen die Mitarbeiter im Verkauf eine
Preisgestaltung vornehmen und Waren dekorieren kénnen sowie Markenkenntnisse und
Kenntnisse zum Warenwert haben. Hinsichtlich der fest angestellten Mitarbeiter gestalten
sich die Anforderungen so, dass diese eine abgeschlossene Ausbildung (z.B. Schneiderin,
Verkiduferin bzw. eine sozialokonomische Ausbildung) haben sollten. Weiterhin miissen
sie tiber Probleml6sungsfihigkeiten und Personalfihrungsqualititen verfiigen und sehr
belastbar sein, da sie eine gro3e Zahl an temporir angestellten Mitarbeitern betreuen.

Hinsichtlich des Qualifizierungsbedarfs ist festzustellen, dass es zwar einen im Unterneh-
men gibt, dieser aber nur eingeschrinkt definiert werden kann. Das ist damit zu begriin-
den, dass in dem Unternehmen weder Dokumentationen zu den einzelnen Arbeitsprozes-
sen noch ein QM-System vorhanden sind, mittels dessen man den Bedarf konkret erhe-
ben konnte. Ein Qualifikationsbedarf wurde vor allem hinsichtlich der Markbeobachtung
zum Zwecke der Preisgestaltung und dem kundenorientierten Verhalten gesehen. Gene-
rell erweist es sich auf Grund der kurzen Verweildauer der temporir angestellten Mitar-
beiter im Unternehmen als schwierig, diese zu motivieren und den vorhandenen Quali-
fikationsbedarf zu decken. Um diesem entgegen zu wirken, gibt es in dem Unternehmen
zwei unterschiedlich ausgerichtete Qualifizierungsstrategien. So werden die temporir
angestellten Mitarbeiter vordergriindig personlich betreut. Da die meisten Personen Defi-
zite in ihrer Personlichkeitsstruktur haben, ist ihre Stirkung das vorrangige Ziel. Mit Hilfe
einer Betreuung sollen diese Menschen lernen, sich in einen Arbeitsalltag einzufiigen. Sie
trainieren Punktlichkeit, Verldsslichkeit, Durchhaltevermégen beim Arbeiten und man
versucht, ihr Selbstbewusstsein zu stirken. Zur zusitzlichen Festigung wird ithnen ein so
genanntes »Outdoortraining« angeboten. Da die Verweildauer im Unternehmen mit einem
halben Jahr sehr kurz ist und der Fokus auf der Vermittlung in den ersten Arbeitsmarkt
liegt, ist eine berufliche Qualifizierung kaum moglich. So werden sie zu einfachen Hilfs-
diensten (z.B. Reinigung, Kleidung zusammenlegen) herangezogen und mit Hilfe von
Arbeitsanleitern bei ihren Titigkeiten am Arbeitsplatz betreut. Dariiber hinaus werden
thnen mehrere Bildungsmoglichkeiten, sowohl intern als auch extern, angeboten, wie z.B.
Deutschkurse, Fihrerschein, Gabelstaplerschein, Lagerhaltungskurs oder Computerfiih-
rerschein. Hinsichtlich der fest angestellten Mitarbeiter wird bereits bei der Stellenaus-
schreibung darauf geachtet, dass das berufliche Profil entsprechend ausfiihrlich dargestellt
wird, um moglichst gut ausgebildete Leute zu bekommen. Eine zusitzliche Ausbildung
dieser Personen ist nicht vorgesehen. Dennoch werden auf Anfrage der Mitarbeiter bzw.
teilweise nach Bedarfsfeststellung durch die Geschiftsleitung Weiterbildungsangebote in
Form von Seminaren zu Themen wie z.B. Verkaufsgespriche, Lehrlingsausbildung,
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Coaching- und Outdoortraining angeboten. Erginzt wird das Angebot durch Kurse wie
Riickenschule oder richtiges Heben und Tragen.

Finnland

In Finnland wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen niher untersucht.
Bei einem Unternehmen handelt es sich um ein Unternehmen, dass schwerpunktmafig
mit berauchten Textilien handelt und bei den anderen zwei Unternehmen reicht die
Produktpalette von elektronischen und elektrischen Geriten iber Mobel bis hin zu
Textilien.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das neben einigen wenigen anderen
Waren auf Textilien spezialisiert ist, gibt es einige spezielle Anforderungen an die
Mitarbeiter (insgesamt sind rund 400 Mitarbeiter in der Organisation beschiftigt) in der
Recyclingabteilung (inklusive der Bereich Secondhand). Die Hauptanforderungen liegen
im Bereich der Sozialkompetenzen. Die Mitarbeiter miissen sich an bestimmte Regeln
halten wie punktlich zur Arbeit erscheinen und gewillt sein, Neues zu lernen. Weiterhin ist
ein unternehmerischer Hintergrund von Vorteil, aber nicht Voraussetzung. Eines der
wichtigsten Ziele des Unternehmens ist allerdings die Reintegration der Mitarbeiter in den
ersten Arbeitsmarkt, nachdem sie in der Recyclingabteilung titig waren. Aus diesem
Grund gibt es nicht sehr viele Anforderungen an die Mitarbeiter. Hinsichtlich der an-
spruchsvolleren Position des Geschiftsfihrers und -leiters und des Ausbilders in der
praktischen Arbeit spielen die Ausbildung und die Erfahrungen genauso wie die Person-
lichkeit die wichtigste Rolle bei der Erfillung ihrer Aufgaben. Sie brauchen gute orga-
nisatorische Fihigkeiten um die operative Arbeit zu organisieren. Fir die Arbeit der Aus-
bilder sind besonders Sozialkompetenzen notwendig, da ihre Aufgabe und Verantwortung
darin besteht, fiir die Mitarbeiter zukiinftige Beschiftigungspline zu erstellen und Wege
zur Bewiltigung der sozialen Probleme zu finden. Im Management muss jeder bereits
sein, sich geschiftlichen Verdnderungen anzupassen und jede Art an Arbeitsaufgaben, die
plotzlich auftreten kénnen, zu bewiltigen.

Der Hauptqualifizierungsbedarf bei den temporir angestellten Mitarbeitern liegt in den
Sozialkompetenzen. Der Grund hierfiir liegt darin, dass viele dieser Mitarbeiter langzeit-
arbeitslos waren und deshalb ein geringes Selbstwertgefiihl haben. Es ist notwendig, die-
ses mittels Arbeitserfahrungen aufzubauen. Weiterhin gibt es einen Qualifizierungsbedarf
im Kundenservice und in den PC-Kenntnissen. Zur Deckung der Qualifizierungsbedarfe
gibt es in dem Unternehmen keine umfassende Qualifizierung. Die meisten Qualifizie-
rungen in der Recyclingabteilung konzentrieren sich darauf, die Mitarbeiter auf den ersten
Arbeitsmarkt vorzubereiten, da sie lediglich 6 Monate im Unternehmen beschiftigt sind.
Neue Mitarbeiter werden allerdings zunichst einmal in die Aktivititen der Organisation
eingewiesen und anschlieBend mit den Arbeitsaufgaben und Qualititskriterien bei der
Sortierung der Bekleidung (jeder Beginnt in der Sortierabteilung) vertraut gemacht.
AuBlerdem bekommt jeder Mitarbeiter in den ersten Wochen einen Tutor abgestellt, der
thn im Zweifel berit. Weiterhin gibt es in dem Unternehmen einen Jahresplan in Form
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einer »Jahresuhr« fiir unterschiedliche Arten an Schulungen bzw. Lehrgingen fir die
Mitarbeiter. Sie erhalten Schulungen zu Themen wie z.B. Kundenservices, Abfall-
management, Brandschutz, Erste-Hilfe und Lebensfithrung. Geplant sind auf3erdem PC-
Schulungen. Fir das Management wiederum gibt es keine spezielle Qualifizierungs-
strategie, d.h. es gibt kein geplantes Qualifizierungsprogramm, um die Manager beztglich
threr Arbeitsaufgaben zu schulen. Der Arbeitgeber organisiert lediglich ein paar Mal im
Jahr Schulungen zu Schwerpunkten wie Marketing, Managementthemen oder kaufmanni-
sche Kompetenzen. Und dem Management wird die Méglichkeit angeboten, sich neben
der Arbeit nach geeigneten Schulungen umzusehen.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das sowohl auf gebrauchte Mébel als
auch auf elektronische und elektrische Gerite, Textilien und Haushaltsartikel spezialisiert
ist, bestehen die Hauptanforderungen an die Mitarbeiter (rund 40 bis 50 Mitarbeiter
insgesamt, 9 davon mit einem unbefristeten Vertrag) darin, dass sie eine Arbeitsroutine
und Erfahrungen bekommen. In dem Unternehmen gibt es einige Basisaufgaben, die im
Rahmen der Arbeit gelernt werden kénnen. Es gibt aber auch anspruchsvolle Aufgaben,
die hoherer Anforderungen bediirfen. Am Empfang, im Recycling- und Werkstattzentrum
benotigen die Mitarbeiter Fihigkeiten im Kundenservice sowie gute Sozialkompetenzen.
Fir die Mitarbeiter am Empfang ist es notwendig, ein Gefiihl fir die angelieferte Ware zu
haben. Sie miissen entscheiden, ob es sich noch lohnt, die Ware zu reparieren oder ob sie
beseitigt werden soll. Im Transportbereich wiederum brauchen die Fahrer eine giiltige
Fahrerlaubnis. Und da sie in einem engen Kontakt mit den Kunden stehen, brauchen sie
auch Fihigkeiten im Kundenservice. Da sie Zeitpline erstellen und Fahrrouten festlegen
mussen, sollten sie grundlegende organisatorische Fahigkeiten haben. Das Verkaufsper-
sonal im Recycling- und Arbeitszentrum wiederum braucht fiir den Fall, dass Kunden
etwas zur Textilpflege wissen wollen, Kenntnisse iiber die Textilmaterialien. Ebenfalls
tber die elektronischen und elektrischen Gerite, falls Kunden Fragen stellen. Speziell der
Vorarbeiter im Verkauf sollte professionelle Erfahrungen und Know-how im Verkauf von
elektronischen oder Haushaltsgeriten haben. Aulerdem braucht er organisatorische Fi-
higkeiten, da er die Arbeiten im Geschift koordiniert. In der Werkstatt wiederum sind
professionelle Fahigkeiten fir die Reparatur der Gerite erforderlich. In der Demontage
von Geriten sind Kenntnisse zum Materialwert notwendig. Der operative Ausbilder in
der Mobelreparatur braucht vor allem eine Berufsausbildung. Da er die Mitarbeiter auf die
Arbeit als solche vorbereitet und rehabilitierende MaB3nahmen durchfiihrt, braucht er gute
Sozialkompetenzen.

Da viele Mitarbeiter vor Aufnahme ihrer Titigkeit im Recycling- und Arbeitszentrum
langzeitarbeitslos waren, haben sie einen groflen Mangel im Bereich der Sozialkompe-
tenzen und im Hinblick auf die Fahigkeiten im Kundenservice. Aus diesem Grund besteht
vor allem in den Bereichen Warenannahme, Transport und Verkauf Qualifizierungs-
bedarf. Weiterhin gibt es bei den nicht vertraglich angestellten Mitarbeitern, die sich in
einer Vorbereitungsmal3nahme befinden, beziiglich deren Arbeitsaufgaben einen Qualifi-
zierungsbedarf. Da diese ehemals langzeitarbeitslosen Mitarbeiter nicht mehr durch das
normale Arbeitsamt, bei dem alle Bewerber Stellen suchen, sondern durch einen spe-
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ziellen Arbeitsdienstleister vermittelt wurden, bendtigen sie mehr Schulungen im Rahmen
threr Arbeit als je zuvor. In der Vorbereitung von Arbeitsprojekten brauchen die Mitar-
beiter insgesamt mehr Zeit, um sich an die Arbeitsroutine zu gewohnen ebenso wie an die
grundlegenden Arbeitsaufgaben. Zukiinftig wird es auBBerdem dullerst schwierig werden,
professionelle Personen, die sich mit Reparaturen neuerer elektronischer Gerite bzw.
Haushaltsgerite (wie z.B. Waschmaschinen, deren computergesteuerte Funktionen schwe-
rer reparierbar sind) auskennen, zu finden. Aus diesem Grund besteht vor allem ein hoher
Qualifizierungsbedarf in speziellem technischem Fachwissen. Da nun aber die Arbeitsver-
trige mit sechs Monaten sehr kurz sind, scheint eine umfangreiche Qualifizierung nicht
sinnvoll zu sein. Daher erfolgt die Qualifizierung der Mitarbeiter im Zuge der Arbeit
mittels der Methode Learning-on-the-job und dem Lernen mit Hilfe von erfahrenen
Mitarbeitern. Die Mitarbeiter werden in die Regeln des Geschiftes und die Unterneh-
menspolitik genauso wie in die Arbeitsaufgaben und die Mitarbeiterverantwortung ein-
gewiesen. Neue Mitarbeiter werden in den ersten paar Wochen stirker beobachtet, ob sie
ithre Arbeitsaufgaben bewiltigen koénnen und in der Lage sind, sich ihrem Arbeitsumfeld
anzupassen. Dariiber hinaus bietet das Unternehmen unterschiedliche Schulungen an, wie
z.B. wie man Dinge richtig hebt, ohne sich zu verletzen. Und in naher Zukunft ist der
Besuch von Profis aus anderen Unternehmen geplant, die aus ihren Erfahrungen zu
Recyclingmaterialien im Textilbereich, zu deren Nutzung und Abfallreduzierung, etwas
berichten sollen. Der Arbeitsanleiter fithrt eine stindige Diskussion mit den Arbeit-
nehmern zum Thema Qualifizierungsgelegenheiten. So besteht eine Moglichkeit darin,
mittels einer Ausbildung einen beruflichen Abschluss zu erwerben. Zurzeit gibt es insge-
samt drei Mitarbeiter mit einem entsprechenden Vertrag. Dieser umfasst Schulungs-
abschnitte in der Berufsschule und Arbeitsabschnitte im Unternehmen (bzw. der gesam-
ten Organisation). Neben der Moglichkeit der Ausbildung gibt es aber auch anspruchs-
volle Aufgaben im Unternehmen (z.B. Reparaturen), deren Erfillung eine berufliche
Ausbildung bereits voraussetzen. Weiterhin gibt es in dem Unternehmen keine spezielle
Qualifizierungsstrategie fir das Management, obwohl die Angestellten dort im Bereich der
organisatorischen Fahigkeiten und des Personalmanagements Qualifizierungsbedarf hit-
ten. Es werden von der Organisation nur ab und an Schulungsgelegenheiten angeboten.
So ist zum Zeitpunkt der Befragung z.B. der Entwicklungsmanager dabei ein spezielles
Managementdiplom zu erwerben. Auf jeden Fall hingt die Qualifizierung sehr stark von
den Wiinschen einzelner Personen nach entsprechenden Mal3nahmen ab sowie von deren
aktivem Handeln, sich qualifizieren zu lassen.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, dass sowohl auf gebrauchte elektro-
nische und elektrische Gerite, als auch auf gebrauchte Textilien und Mébel spezialisiert
ist, gehoren zu den wichtigsten Anforderungen der Mitarbeiter (rund 120 Mitarbeiter ins-
gesamt), die Selbstmotivation bei der Arbeit, die Fahigkeit, mit anderen zusammen zu
arbeiten und keine Gefahr fir die Umwelt darzustellen. Diese Anforderungen gelten fir
alle Arbeitsaufgaben. Es gibt aber noch weitere Anforderungen fir Mitarbeiter, die
anspruchsvollere Aufgaben, wie z.B. die Geritereparatur, haben. Mitarbeiter, die im engen
Kontakt mit den Kunden stehen, wie die Verkdufer, die Arbeitskrifte in der Waren-
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annahme und die Fahrer brauchen Sozialkompetenzen und Fihigkeiten im Kunden-
service. In dem Secondhand-Geschift sind auch Verkaufsfihigkeiten und Dekorationsfa-
higkeiten erwiinscht. Die Anforderungen wiederum an die Projektgestalter, die Manager
und die Vorarbeiter und Ausbilder sind wesentlich héher. Sie brauchen gute organisatori-
sche und soziale Kompetenzen. Manager und Projektgestalter mussen zusitzlich mit
wirtschaftlichen Fragen umgehen konnen. Vorarbeiter und Ausbilder brauchen Wissen
beziiglich Recyclingaktivititen.

Ein Qualifizierungsbedarf fir die Mitarbeiter, die langzeitarbeitslos gewesen sind, besteht
nicht. Bei diesen kommt es nur darauf an, sie wieder fur die Arbeitswelt fit zu machen.
Aber es besteht aber ein Qualifizierungsbedarf fiir die Mitarbeiter, die Einwanderer sind.
Sie brauchen eine Qualifizierung in der finnischen Sprache. Weiterhin gibt es bezogen auf
einige Aufgaben, wie Reparaturarbeiten, einen Qualifizierungsbedarf hinsichtlich berufs-
fachlicher Kompetenzen. Inwieweit die Mitarbeiter ihre Kompetenzen beztiglich der Ar-
beit weiterentwickeln wollen, hingt von deren eigener Motivation ab. Wie bereits erwihnt,
liegt der Schwerpunkt des Unternehmens darin, langzeitarbeitslosen Menschen die Mog-
lichkeit zu geben, sich wieder an das Arbeitsleben zu gew6hnen, weshalb es auch keine
spezielle Qualifizierungsstrategie bezogen auf die Arbeitsaufgaben gibt. In Anbetracht der
Tatsache, dass sie nur kurz in dem Unternehmen titig sind, ist eine Qualifizierung nicht
angemessen. Auflerdem kénnen die meisten Arbeitsaufgaben relativ leicht wihrend der
Arbeit mittels der Methode Learning-on-the-job erlernt werden. Dennoch gibt es an-
spruchsvollere Aufgaben, in denen die Mitarbeiter professionelle Fihigkeiten brauchen,
z.B. wenn sie mit Arbeitsaufgaben betraut sind wie Fernsehreparaturen. Projektgestalter,
Vorarbeiter, Manager und Ausbilder brauchen den Anforderungen entsprechend auch
Qualifizierungen im Bereich der Sozialkompetenzen und der Organisationsfahigkeit.
Trotzdem gibt es keine spezielle Qualifizierungsstrategie fiir sie. Die einzigen, vom Unter-
nehmen angebotenen Qualifizierungen, sind einige Sprachkurse fiir Einwanderer, Brand-
schutzkurse fir die Aufgabe der Warenzerlegung und Fahrkurse im Bereich Transport.
Aullerdem bietet das Unternehmen die Méglichkeit an, ein Hygienezertifikat zu erwerben
(wird in der Lebensmittelindustrie bendtigt). Die Befragung hat abschlieBend deutlich
gemacht, dass es in diesem Unternehmen auch zukiinftig keine grof3en Verinderungen in
der Qualifizierungsstruktur geben wird.

Belgien

In Belgien wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen niher untersucht.
Bei einem Unternehmen handelt es sich um ein auf gebrauchte Textilien spezialisiertes
Unternehmen. Bei den anderen zwei handelt es sich um Unternehmen, die eine breite
Produktpalette an gebrauchten Waren anbietet. Diese reicht von Textilien tiber Mobel bis
hin zu elektronischen und elektrischen Geraten, wobel in einem dieser zwei untersuchten
Unternehmen vornehmlich der Bereich fur elektronische und elektrische Grite betrachtet

wurde.
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Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Textilien spezia-
lisiert ist, konnten hinsichtlich der Mitarbeiter (insgesamt 280 Mitarbeiter) unterschied-
liche Anforderungen identifiziert werden. Die Eigenschaften, auf die bei der Rekrutierung
der Mitarbeiter geachtet wird, sind vor allem frithere Erfahrungen im Verkauf im Zusam-
menhang mit einem kiinstlerischen Hintergrund. Die Mitarbeiter sollten kreativ sein, da
sie das Geschift dekorieren miussen, und sie brauchen unterschiedliche Sozialkompe-
tenzen. Sie miissen freundlich, kundenorientiert und in der Lage sein, neue Kunden anzu-
werben. Im Allgemeinen sollten sie ein gutes Gefiihl fir Bekleidung haben, fihig sein,
Trends und Moden zu folgen sowie zu beobachten, wie sich die Leute kleiden. Weiterhin
ist es erforderlich, dass sie nach einer kurzen Zeit ungezwungen mit dem Kassensystem
umgehen kénnen (dafiir sind allerdings keine Computerkenntnisse erforderlich). Sie miis-
sen wissen, wie man mit einem Biigeleisen umgeht, da die gesamte Bekleidung zunichst
gebtigelt wird, bevor sie in die Auslage kommt. Der Abteilungsleiter des Geschiftes
wiederum muss in der Lage sein, den gesamten Prozess von der Sammlung itiber die Sor-
tierung bis hin zum Verkauf zu verstehen. Fur Personen dieser Position ist ein bestimmter
Bildungshintergrund nicht besonders wichtig. Sie miissen lediglich auf verschiedenen
Ebenen des Geschiftes Erfahrungen gesammelt haben. Der Abteilungsleiter muss alle
Aspekte des Secondhand-Bekleidungshandels verstehen, wo man ein Geschift am besten
ansiedelt, wie die Waren zum Verkauf prisentiert werden, wie man den Preis gestaltet und
wie man mit Kunden umgeht. Und er braucht ein Gespiir fiir Marketingentwicklung und
Schulung von Mitarbeitern. Weiterhin braucht er Wissen den Handel betreffend, gekop-
pelt mit guten organisatorischen Fahigkeiten und der Kenntnis, wie man respektvoll mit
Kunden umgeht. Ein guter Geschiftsfihrer muss in der Lage sein, die Zukunft und kom-
mende Modetrends vorher zu sehen, um rechtzeitig die neuen Marken zu kennen (so gibt
es jeden Tag neue Marken). Die Anforderungen an die Geschiftsfiihrer lassen sich wie
folgt zusammenfassen. Sie brauchen: Wissen um die Jahreszeiten bedingte Auswahl der
Bekleidung, wie man biigelt, Preise gestaltet, Schaufenster dekoriert, Bekleidung in den
Regalen ausstellt, mit Geld umgeht, Veranstaltungen organisiert und Warenbestinde
verwaltet.

Der wichtigste Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter liegt im Bereich der Schaufenster-
dekoration, ebenso wie in dem Bereich der Finanz- und Humanressourcen. Aullerdem
brauchen sie Schulungen in Sozialkompetenzen, dem Kundenumgang und beztglich der
Typisierung der Kunden. Um den aus den Anforderungen resultierenden Qualifizierungs-
bedarf zu decken, verfolgt das Unternehmen eine Qualifizierungsstrategie. So wurde zum
einen ein betriebinterner Schulungskurs (drei Wochen Umfang) entwickelt, um die Mitar-
beiter in den wichtigsten Fihigkeiten des Bekleidungsverkaufs und der Kundenorien-
tierung zu schulen. Auf der anderen Seite eignen sich die Mitarbeiter ihre Fachkenntnisse
und ihr Wissen prinzipiell im Rahmen der Arbeit an. Neue Mitarbeiter erhalten zusitzlich
eine Betreuung und ein Coaching in unterschiedlichen Geschiften. Auf diese Art und
Weise ist es moglich, die Mitarbeiter so zu schulen, dass sie die gesamten Prozesse lernen
und verstehen und zwar von den technischen Aspekten der Auswahl der Bekleidung bis
hin zu Verwaltungsaspekten (wie man mit Finanz- und Humanressourcen und den Kun-
den umgeht). Somit erhalten die Mitarbeiter einen guten Uberblick {iber das Unternehmen
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und sind in der Lage die Art des Geschiftes zu verstehen. Insgesamt betrigt der Lern-
prozess im Unternechmen mindestens ein Jahr, da die Mitarbeiter nach dieser Zeit jede
Jahreszeit und die daraus resultierenden Anforderungen an den Warenverkauf miterlebt
haben. Der Grund dafiir, dass das Unternehmen diese Qualifizierungsstrategie gewahlt
hat, liegt darin, dass es keine externe und spezialisierte Berufsausbildung in dem Bereich

gibt.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf ein vielseitiges Warensorti-
ment spezialisiert ist, wurde der Schwerpunkt der Fallstudie auf den Bereich der Elektro-
nikabteilung gelegt (190 Mitarbeiter insgesamt, wovon 26 in der Elektronikabteilung titig
sind). Die einzige Anforderung an die Mitarbeiter besteht darin, dass sie vor Aufnahme
einer Titigkeit in dem Unternchmen in dem Schulungszentrum »Horizon« geschult
wurden und gleich anschlieBend eine Tatigkeit in dem Unternehmen aufnehmen. Per-
sonen, die in dem Schulungszentrum aufgenommen werden, mussen mindestens 18 Jahre
alt sein. Die meisten an dieser Ausbildung teilnehmenden Leute gehéren Randschichten
der Gesellschaft an oder sind arbeitslos. Um in dem Unternehmen eine Arbeit aufzu-
nehmen, benétigen sie sowohl ein Grundlagenwissen iiber elektronische und elektrische
Gerite, als auch Sozialkompetenzen.

Da die Mitarbeiter beim Eintritt in das Unternehmen bereits sehr gut geschult sind, gibt es
dann keinen weiteren Qualifizierungsbedarf. GroBer als der Qualifizierungsbedarf ist der
Bedarf hinsichtlich der Sammlung von zusitzlichen Geriten bzw. Ausriistungen. Das was
heute gesammelt wird, ermoglicht es dem Unternehmen nicht nachhaltig zu sein. Nur ein
kleiner Teil all dessen, was an Waren gesammelt wird, kann laut den Kriterien des
Qualititslabels »ElectroREV« weiter verkauft werden. Das Problem besteht darin, einen
Weg zu finden, wie man zu dem Teil des Marktes einen Zugang bekommt, in dem das
Unternehmen derzeitig noch nicht tatig ist. Hinsichtlich der Qualifizierungsstrategie
konnte festgestellt werden, dass das Unternehmen fiir die Entwicklung des Schulungs-
zentrums »Horizon« verantwortlich ist. Die Lehrer bzw. Ausbilder sind externe Berater
mit Fachwissen im Geschiftsfeld elektronische und elektrische Gerite. Das Horizon-
Center bietet Ausbildung durch Arbeit. In der Regel nehmen durchschnittlich 20 Per-
sonen an einem Kurs teil. Die Ausbildung dauert ein Jahr und konzentriert sich auf die
Reparatur kleiner und groB3er elektronischer und elektrischer Gerite. Insgesamt erhalten
die Teilnehmer eine theoretische und praktische Ausbildung. Nach einem Jahr gibt es ein
Zertifikat, das rechtlich durch die belgische Bildungsbehérde anerkannt ist. Aul3erdem sei
darauf verwiesen, dass jeder nach Abschluss der Schulung eine Arbeitsstelle findet. Einige
der Absolventen behilt das Unternehmen selbst wenn es einen entsprechenden Bedarf
hat. Aber auch die anderen Teilnehmer finden leicht woanders eine Arbeit. Insgesamt
wird das betriebsinterne Qualifizierungssystem von dem Unternehmen als befriedigend
eingeschitzt, da es fir alle Beteiligten eine Win-win-Situation darstellt. Auf der einen Seite
finden die meisten Mitarbeiter (bzw. Teilnehmer) nach Beendigung der Qualifizierung
relativ leicht eine Arbeitsstelle und auf der anderen Seite kann das Unternehmen seinen
Qualifizierungsbedarf abdecken.
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Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das mit einem vielseitigen Warensorti-
ment handelt (von Textilien Gber Mébel bis hin zu elektronischen und elektrischen
Geraten), werden an die Mitarbeiter (250 Vollzeitmitarbeiter, 40 davon im Management)
nur wenige Anforderungen gestellt. Da der Fokus des Unternehmens auf der Arbeits-
platzschaffung fiir benachteiligte Menschen (z.B. mit psychischen Problemen, sozialen
Hemmnissen, ehemalige Gefangene usw.) liegt, unterscheidet sich die Arbeit in dem
Unternehmen von der im traditionellen Arbeitsmarkt. Insgesamt werden von den Mitar-
beitern nur wenige personliche Eigenschaften erwartet. So sollten sie tber Arbeitsmoti-
vation verfiigen und in der Lage sein, mit Regeln, Autorititen und einer Vielfalt an Din-
gen umzugehen. Weiterhin gibt es einige spezifische Arbeitsanforderungen. So mussen die
Mitarbeiter imstande sein, die Waren zu sortieren (prufen, ob die Waren wieder
verwendbar sind), sie im Geschift richtig zu platzieren, zu reinigen sowie einen Preis
festzulegen und Kunden zu unterstiitzen. An die fir das Secondhand-Geschift verant-
wortliche Person werden noch weitere Anforderungen, wie Wissen iiber Geschiftsver-
waltung und zum Personalmanagement, gestellt. Weiterhin miissen sie zur unternch-
merischen Zielerreichung beitragen und in der Lage sein, Mitarbeiter anzuleiten. Da die
Mitarbeiter zu der Gruppe der Benachteiligten gehéren, bringen sie nicht sehr viele
Kompetenzen und keine hohe berufliche Bildung mit, so dass es hier einen gro3en Quali-
fizierungsbedarf gibt. Einerseits mussen sie in Sozialkompetenzen geschult werden und
andererseits brauchen sie unterschiedliche praktische Schulungen.

Um die Anforderungen an die Mitarbeiter bzw. deren Qualifizierungsbedarf zu decken,
verfolgt das Unternehmen einen integrierten Qualifizierungsansatz, in dem speziell jedem
einzelnen Mitarbeiter Aufmerksamkeit geschenkt wird. So bietet das Unternehmen z.B.
Schulungen in Allgemeinbildung (Sprache, Computergrundlagen, Lesen und Schreiben,
Mathematikgrundlagen usw.), spezifische arbeitsbezogene Schulungen sowie Schulungen
zum Funktionieren des Verbundes, zur Sicherheit und zum Wohlbefinden (z.B. Erste-
Hilfe-Kurse, defensives Fahren usw.) sowie der Kundenansprache. Auflerdem schlagen
sie unterschiedliche Programme zu zahlreichen weiteren Aspekten und auf unterschied-
lichen Ebenen vor (z.B. betriebsintern, in Kooperation mit anderen lokalen Organisa-
tionen oder innerhalb des KVK-Netzwerkes) sowohl fiir das Management, als auch fir
die operativen Mitarbeiter. Die von dem Unternehmen angebotenen Programme kénnen
unterteilt werden in Coachings fur die Zielgruppe, technische Schulungen bzw. Ausbil-
dungen, Schulungen in Informations- und Kommunikationstechniken, Managementfihig-
keiten sowie Priavention und allgemeines Wohlbefinden. Wahrend ein Teil der Schulungen
bzw. Ausbildungsangebote in Form von Programmen angeboten wird, wird der andere
Teil wihrend der Arbeit geschult bzw. ausgebildet. Dabei betreut und unterstiitzt der
Ausbilder taglich jeden Mitarbeiter individuell.

Grof3britannien

In GrofBbritannien wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen niher un-
tersucht. Bei einem handelt es sich um ein Unternehmen, das mit gebrauchten Mé&beln
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handelt und bei den anderen zwei Unternehmen reicht die Produktpalette von Textilien
tber Biicher und CDs bis hin zu Spielzeug usw.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf den Handel mit gebrauchten
Moébeln spezialisiert ist, konnten unterschiedliche Anforderungen an die Mitarbeiter (ins-
gesamt 10 bezahlte Mitarbeiter und rund 25 bis 30 ehrenamtliche Mitarbeiter) identifiziert
werden. Die Anforderungen an die normalen Mitarbeiter sind vor allem notwendige
praktische Fahigkeiten, die sie zur Ausubung ihrer Tatigkeit bzw. Funktion brauchen. Es
wird gefordert, dass sie ihre Arbeit gewissenhaft und zuverlissig ausfithren. Die prakti-
schen Fihigkeiten umfassen das gesamte Wissen tber M&bel-Recycling (wie z.B. Lackie-
ren) sowie die Reparatur, Montage und Demontage von Mobeln. Die Anforderungen an
die Manager konnen anderseits wie folgt zusammengefasst werden. Sie miissen rechnen
konnen, organisatorische Fihigkeiten und Sozial- bzw. Fihrungskompetenzen haben
sowie in der Lage, sein Priorititen zu setzen und mit Zeitmanagement umgehen kénnen.
Die Anforderungen an die Mitarbeiter in der Verwaltung wiederum sind Zuverlissigkeit,
Organisationsfihigkeit, Zeitmanagement and die Fihigkeit, unter Druck zu arbeiten.
AuBlerdem brauchen sie Kenntnisse im Bereich Finanzen, Gehilter, Budgetierung, Cash-
Flow usw. Und es wird von den Mitarbeitern unternehmerisches Fachwissen sowie Fiih-
rungsfihigkeiten verlangt. In Anbetracht der Anforderungen gibt es in dem Unternehmen
nur einen geringen Qualifizierungsbedarf. Dieser wurde im Rahmen der Befragung
allerdings nicht weiter genannt. Aullerdem gibt es nicht wirklich eine Qualifizierungs-
strategie, da die Manager und die Mitarbeiter in der Verwaltung bereits — soweit es ihre
Position betrifft — qualifiziert sind. Lediglich die Verwaltungshilfe hatte vor kurzem eine
IT-Schulung, die zur Unterstiitzung ihrer Arbeit vorgesehen war. Dariiber hinaus bietet
das Unternehmen regelmilBig Arbeitspraktika fir Praktikanten an. In diesem Zusammen-
hang wurde darauf hingewiesen, dass insbesondere Praktikanten im schulpflichtigen Alter
sich sehr stark in ihren Fahigkeiten, threm Engagement und ihrer Zuverlissigkeit unter-
scheiden. Die Befragung hat insgesamt deutlich gemacht, dass das Unternehmen tber eine
praktische berufliche Qualifizierung (so wie national Vocational Qualifications — NVQ)
hinaus, nur wenige Forderungen hat. Allerdings wire irgendeine Form der Ausbildung am
Arbeitsplatz eine willkommene Erginzung.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Textilien, Buicher,
Nippes usw. spezialisiert ist, werden an die Mitarbeiter (3 Vollzeitmitarbeiter und 45 eh-
renamtliche Mitarbeiter) unterschiedliche Anforderungen gestellt. Die Anforderungen
hingen von der unterschiedlichen Beschiftigungsebene sowie den Arbeitsaufgaben ab. Zu
den Anforderungen an die normalen Mitarbeiter und auch an die ehrenamtlichen
Mitarbeiter im Verkauf zihlen Fihigkeiten in der Kundenbetreuung, Kenntnisse im
Einzelhandel einschlieB3lich der Warenauslage, der Preisgestaltung und iiber Antiquititen,
Sozialkompetenzen, Grundlagen in Erste-Hilfe sowie Grundlagen in den Bereichen
Gesundheit und Sicherheit. Ansonsten braucht der fir die Entwicklung im Unternehmen
Zustindige, der als stellvertretender Geschiftsleiter fungiert, Kenntnisse tiber Spenden-
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aktionen, die tigliche Buchhaltung, die Verwaltung der ehrenamtlichen Mitarbeiter und
die Entwicklung des Einzelhandels. Au3erdem braucht er eine Qualifikation aus dem Be-
reich Wirtschaft und Buchhaltung sowie Erfahrungen im Bereich der gemeinniitzigen
Arbeit. Da die Manager des Unternehmens von allen Mitarbeitern auf hochster betriebli-
cher Ebene titig sind, brauchen sie auch mehr und héhere Qualifikationen. Sie sollten
mehrfach qualifizierte und kompetente Personen sein. Die Anforderungen an sie umfas-
sen eine Vielzahl an Fihigkeiten, speziell im Bereich Management und Sozial- bzw.
Fihrungskompetenzen. Weiterhin sollten sie motivieren und organisieren kénnen sowie
Kenntnisse im Einzelhandel haben. Und sie brauchen Wissen in Bereichen wie Kunden-
betreuung, Gesetzgebung, Wirtschaft und Finanzen, I'T, Zeitmanagement und Beratung.

Im Hinblick auf einen moglichen Qualifizierungsbedarf konnte bezogen auf die ehren-
amtlichen Mitarbeiter keine Nachfrage nach formalen Qualifizierungen identifiziert wer-
den. Dennoch gibt es einen Bedarf an flexiblen Schulungen, die relativ leicht am Arbeits-
platz umgesetzt werden konnen. Die Untersuchung hat allerdings deutlich gemacht, dass
einige ehrenamtliche Mitarbeiter keine Schulungen wiinschen und das Unternehmen ver-
lassen wiirden, wenn die verpflichtend wire. Zurzeit gibt es in dem Unternehmen keine
formale Qualifizierung oder Qualifizierungsstrategie, obwohl die unterschiedlichen Anfor-
derungen dieses erforderlich machen. Sowohl die reguliren Mitarbeiter, als auch die
chrenamtlichen Mitarbeiter verlassen sich bei der Austbung ihrer Titigkeit im Einzel-
handel sehr stark auf ihre Erfahrungen. Neue ehrenamtliche Mitarbeiter werden auf infor-
melle Art und Weise durch Mitarbeiter mit entsprechender Erfahrung angeleitet. Auller-
dem wurden bereits einige innerbetriebliche Schulungen zu Kenntnissen im Finzelhandel,
zu Kommunikationstechniken und zu Fragen, die im Zusammenhang mit Krebserkran-
kungen stehen durchgefithrt (da viele der ehrenamtlichen Mitarbeiter Frauen sind, die in
irgendeiner Weise mit Krebs konfrontiert wurden). Auch fiir das Management des Unter-
nehmens gibt es weder einen Qualifizierungsbedarf oder irgendeine Qualifizierungsstrate-
gie, da diese gut ausgebildete Profis sind. So absolvierten Mitarbeiter auf dieser Position
zum Zeitpunkt der Befragung gerade ein weiterfiihrendes Studium auf dem Gebiet der
Geschiftsbeziehungen und -beratung.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Bekleidung, Bi-
cher, CDs, Spielzeug usw. spezialisiert ist, konnten unterschiedliche Anforderungen an die
Mitarbeiter (auller ehrenamtlichen Mitarbeitern insgesamt 32 Geschiftsmitarbeiter) identi-
fiziert werden. Die Anforderungen, die das Unternehmen an seine Mitarbeiter stellt, liegen
einerseits im Bereich der praktischen Fihigkeiten und andererseits Fihigkeiten im
Umgang mit Kunden. Die praktischen Fihigkeiten umfassen das Wissen darum, wie
Waren fir den Verkauf vorbereitet und in welchem Zustand sie angeliefert werden
mussen, um verkduflich zu sein. Weiterhin brauchen die Mitarbeiter Sozialkompetenzen
und missen zuverldssig und vertrauenswiirdig sein. AuBerdem gibt es ein groBes Spek-
trum an Anforderungen und Qualifikationen an die Manager des Unternehmens. Sie sind
meistens hochqualifiziert in Bereichen wie Management und Einzelhandel, da auch auf
der Unternehmens-Management-Ebene viel Arbeit innerhalb des Geschiftes abgewickelt
wird. Alles in allem gibt es keinen Qualifizierungsbedarf bei den freiwilligen bzw. ehren-
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amtlichen unbezahlten Mitarbeitern. Aufgrund ihres Alters (die meisten von ihnen sind
Personen im Ruhestand der Altersgruppe 60+) ist eine Qualifizierung weder notwendig,
noch wird sie gewiinscht. Auch die Manager brauchen keine Qualifizierung, da sie hoch
qualifiziert sind. Die Beschiftigungssituation des Unternehmens erfordert daher auch
keine Qualifizierungsstrategie. Damit die Anforderungen an die Mitarbeiter sicher gestellt
sind, fordern die Manager deren Fahigkeiten. Insofern irgendeine Art und Weise an
Schulung benoétigt wird, dann erfordert es viel Arbeit, da die Schulung wihrend der
Arbeitszeit auf eine informelle Art und Weise mittels Mentoren erfolgt.

2.4 Zusammenarbeit von Unternehmen und Bildungseinrichtungen

Generell lasst sich feststellen, dass es hinsichtlich der Profit-Unternehmen des
Secondhand Sektors in Europa und Bildungseinrichtungen (wie z.B. Weiterbildnern)
kaum geschiftliche bzw. zweckgebundene Kooperationen gibt. Dies ist damit zu
begriinden, dass die Unternehmen bzw. deren Inhaber keinen Bildungsauftrag haben und
oft keine Notwendigkeit zur systematischen Qualifizierung sehen. Lediglich wenn ein
deutlicher Handlungs- bzw. Qualifizierungsbedarf innerhalb des Unternehmens
identifiziert wird, werden Bildungseinrichtungen von den Mitarbeitern konsultiert. Dieses
erfolgt gezielt und in Abhingigkeit von dem Qualifizierungsangebot der entsprechenden
Anbieter. Ein weiterer Grund dafiir, dass die Zusammenarbeit mit Bildungseinrichtungen
nur nach Bedarf und punktuell erfolgt, liegt an dem mangelnden bis gar nicht
vorhandenen Angebot an speziell auf die Schwerpunkte und Spezifika des Secondhand
Sektors abgestimmten Qualifizierungen. Im Hinblick auf nicht sektorspezifische Inhalte
(z.B. kaufminnische Inhalte im Allgemeinen oder handwerkliche Inhalte) wiederum gibt
es zahlreiche Bildungseinrichtungen, die Qualifizierungen in Form von Seminaren,
Schulungen und Workshops anbieten, wie z.B. Kammern, Wirtschaftsakademien und
Weiterbildner. Qualifizierungsangebote mit einer speziellen Ausrichtung auf den
Secondhand Sektor gibt es hingegen nur sehr vereinzelt und in wenigen Lindern wie
Deutschland und Osterreich. AuBerdem sind die Angebote zumeist nachfrageorientiert.
In Deutschland konnte lediglich eine Unternehmensberatung identifiziert werden, die
entsprechende Schulungen fiir Secondhand-Unternehmen anbietet. Dartiber hinaus gibt
es Fachtagungen bzw. Workshops unterschiedlicher Verbinde der Recyclingbranche, an
denen u. a. auch Secondhand-Unternehmer teilnehmen kénnen (wie z.B. von der BAG
Arbeit). In  Osterreich wiederum werden vom Landesgremium Wien zu
Fortbildungszwecken regelmiflig Veranstaltungen fir Altwarenhindler sowie ein
jahrlicher Fachgruppentag durchgefiihrt.

Im Gegensatz zu den Profit-Unternehmen im Secondhand Sektor, kann in einigen euro-
paischen Lindern (z. B. Deutschland, Finnland) zwischen Not-for-profit-Unternehmen
und Bildungstrigern eindeutig eine Zusammenarbeit identifiziert werden. Der Kontakt zu
externen Bildungseinrichtungen und Qualifizierern gestaltet sich in den einzelnen Unter-
nehmen unterschiedlich. Wihrend einige Unternehmen je nach Angebot auf mehrere
Bildungseinrichtungen zuriickgreifen, gehen andere Unternehmen wiederum eine Koope-
ration mit nur einer Bildungseinrichtung ein. Die Gestaltung der Verbindung zwischen
den Unternehmen und den Bildungseinrichtungen hingt jeweils von Angebot und Nach-
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frage nach bestimmten Qualifizierungen ab. Wie allerdings mehrfach dargestellt, handelt
es sich auch hier in der Mehrzahl nicht um secondhand spezifische Qualifizierungen.

Ein gutes Beispiel fir die Zusammenarbeit von Bildungseinrichtungen und Not-for-
profit-Unternehmen konnte in Finnland identifiziert werden. So gibt es in Finnland in
vielen Unternehmen unterschiedliche Arten an Schulungen, die wihrend der Arbeitszeit
durchgefiihrt werden. Eine andere spezifische berufliche Ausbildung existiert aul3er in der
»Bovallius«-Stiftung allerdings nicht. Hier arbeiten eine Berufsschule und das Sozialun-
ternehmen »Bovallius Palvelut Ltd.« eng zusammen. So werden die Studenten wahrend
ihrer Arbeitsphasen in dem Unternehmen ausgebildet und nachdem sie ihren Abschluss
gemacht haben, werden sie von dem Unternehmen tbernommen (Interview Korhonen
12.3.2007).

Die teilweise enge Zusammenarbeit zwischen Not-for-profit-Unternehmen und Bildungs-
einrichtungen ist in der Regel nicht auf deren Branchenausrichtung »Secondhand-Handel«
zuriick zu fithren, sondern liegt in der insgesamt breiten Aufstellung der Not-for-profit-
Unternehmen begriindet. So sind diese Unternehmen oftmals auch in anderen Bereichen
wie z. B. Recycling, Berufsvorbereitung, Dienstleistungen usw. aktiv, so dass aufgrund
dieser Bandbreite an Geschiftsfeldern ohnehin eine enge Zusammenarbeit mit Bil-
dungseinrichtungen besteht
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3. Arbeitsprozesse und -aufgaben im Secondhand Sektor

Die in den nationalen Sektoranalysen gewonnen Ergebnisse geben einen ersten Uberblick
tber die Strukturen und die Aufstellung des Secondhand Sektors in Europa. Ankniipfend
an diese Ergebnisse wurden im Projekt »QualiProSecondHand« mittels berufswissen-
schaftlicher Fallstudien vertiefende Untersuchungen tber Arbeitsprozesse und -aufgaben
im Secondhand Sektor in allen am Projekt beteiligten Lindern durchgefiihrt. In dem
folgenden Kapitel werden die empirischen Ergebnisse detailliert vorgestellt. Diese bilden
— zusammen mit den in Kapitel 2 beschriebenen vorhandenen Trainings- und Qualifikati-
onsstrukturen in dem Secondhand Sektor — die Grundlage fiir die Identifizierung des
sektorspezifischen Qualifizierungsbedarfes und somit fir die Entwicklung von sektorspe-
zifischen Qualifizierungen.

Es hat sich in der Sektoranalyse herauskristallisiert, dass der Secondhand Sektor in Europa
ein breites Spektrum an Geschiftsfelder sowie Produktarten aufweist. Allerdings zeigen
sich deutliche Unterschiede beziiglich deren Bedeutung innerhalb des Sektors. Als die
wichtigsten Geschiftsfelder in Europa bzw. den Partnerlindern des Projektes »QualiPro-
SecondHand« konnten elektronische und elektrische Gerite (einschlieSlich Computer und
Biroausriistungen), Textilien, M6bel und Haushaltsartikel, Biicher und Tontrager identifi-
ziert werden!. In diesen Geschiftsfeldern wurden 35 Fallstudien durchgefihrt, die sich,
wie aus Tabelle 1 ersichtlich wird, unterteilen in:

Fallstudien Lander Non-profit Profit-
Geschiftsfeld s Unternehmen Unternehmen
Biicher/CDs 6 5 1 5
Elektronische and 8 5 2 6
elektrische Gerate
Mobel 9 7 4 5
Textilien 12 7 6 6

Tab. 1 Ubersicht iiber die durchgefiibrten Fallstudien

Als Ergebnis der durchgefiihrten Fallstudien werden die identifizierten Kernarbeitspro-
zesse und Kernarbeitsaufgaben in den Kapiteln 3.1 bis 3.4 getrennt nach den Geschifts-
feldern dargestellt. AuBBerdem konnte festgestellt werden, dass sich auch innerhalb der
cinzelnen Geschiftsfelder die Arbeitsaufgaben, die Teilaufgaben, deren Ausfithrung, die
Instrumente und eingesetzten Methoden teilweise unterscheiden. Das heif3t, nicht alle
Aufgaben sind in allen an den Fallstudien beteiligten Unternehmen relevant. Um ein
umfassendes Bild der Arbeitsaufgaben im Secondhand Sektor zu bekommen, werden
dennoch alle identifizierten Arbeitsaufgaben beschrieben, ohne den Anspruch zu erheben,
dass diese in allen Fallstudien vorzufinden sind.

! Eine detaillierte Beschreibung der Geschiftsfelder wurde in der Sektoranalyse vorgenommen.
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In den Unternehmen werden die Arbeitsaufgaben oftmals von mehreren Beschiftigten-
gruppen mit unterschiedlicher Verantwortung wahrgenommen. Um zu differenzieren, in
welcher Breite und Tiefe die Aufgaben von den im operativen Bereich Beschiftigten
durchgefiihrt werden, werden bei der Beschreibung der Arbeitsaufgaben drei Ebenen
unterschieden:

— Managementebene (u. a. Geschiftsleitung, Personalverantwortliche)
— Vorarbeiter-/ Anleiterebene,

— Operative Mitarbeiterebene (u. a. An- und Ungelernte Mitarbeiter)

Mit der Vorarbeiter-/ Anleiterebene sind alle Beschiftigtengruppen zusammengefasst, die
vorrangig eine formale Qualifizierung haben, z. B. Tischler/in, Verkiufer/in oder Infor-
mations- und Telekommunikationselektroniker/in (friher: Radio-Fernsehtechniker/in)
und im Unternehmen einer ihrer Qualifizierung entsprechenden Beschiftigung nachgehen
und teilweise andere operative Mitarbeiter in ihrer Titigkeit anleiten bzw. anweisen. Die
von den Vorarbeitern bzw. Anleitern wahrgenommenen Aufgaben erfordern ein hohes
Maf3 an Fachkompetenz und konnen in der Regel nur mit einer entsprechenden Ausbil-
dung bewaltigt werden. Mit der operativen Mitarbeiterebene (hdufig handelt es sich um
An- und Ungelernte) sind alle Personengruppen zusammengefasst, die keine formale
Qualifizierung oder eine beschiftigungsfremde Qualifizierung nachweisen kénnen. Hierzu
sind auch die Teilnehmer zu zuordnen, die z.B. in Not-for-profit-Unternehmen an einer
von der Arbeitsverwaltung geférderten Qualifizierungsmal3nahme teilnehmen. Die von
thnen wahrgenommenen Aufgaben sind oft nicht sehr anspruchsvoll, erfordern keine
formale Qualifizierung und erfolgen meist unter der Anleitung und Verantwortung des
Vorarbeiters oder Anleiters. Mit der Managementebene sind alle Personengruppen zu-
sammengefasst, die Verantwortung fir Fihrungsaufgaben tragen und anspruchvolle
Aufgaben des organisatorischen und geschiftsfihrenden Bereiches wahrnehmen. Fur die
Bearbeitung deren Arbeitsaufgaben ist eine kaufmannische Qualifizierung sinnvoll, welche
im Sektor unterschiedlich haufig und in verschiedenen Ausprigungen (von einem akade-
mischen Abschluss tiber eine kaufminnische Ausbildung bis hin zu kaufminnischen Fort-
und Weiterbildungen) identifiziert wurde.

Die Definition der drei Ebenen (Voratbeiter/Anleiter, operative Mitarbeiter und Ma-
nagement) ist insofern notwendig, da oftmals die unterschiedlichen Ebenen gemeinsam an
der Durchfithrung der unterschiedlichen Arbeitsaufgaben beteiligt sind. AuBerdem dient
sie der Ausdifferenzierung einzelner Arbeitsaufgaben. Weiterhin spielen beziiglich der
unterschiedlichen Beschiftigtenebenen auch linderspezifische Unterschiede eine wichtige
Rolle. So nimmt z. B. in den osteuropiischen Lindern, in denen in der Mehrzahl kleine
Profit-Unternehmen vertreten sind, der geschiftsfithrende Inhaber so gut wie alle anfal-
lenden Aufgaben des Management, des Vorarbeiters und der operativen Mitarbeiter pa-
rallel wahr.

In einigen westeuropiischen Lindern dagegen sind z. B. in Not-for-profit-Unternehmen
die Beschiftigtenebenen und Verantwortlichkeiten sehr ausdifferenziert. Hier sind haufig
auf der operativen Mitarbeiterebene Beschiftigte zu finden, die Teilnehmer geforderter
Qualifizierungsmal3nahmen sind (und der Benachteiligtenférderung unterliegen). Wie
diese Beispiele machen deutlich, handelt es sich bei der Differenzierung der drei Beschif-
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tigtenebenen um eine analytische Unterscheidung, welche das Anforderungsniveau der
Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben widerspiegelt. Um die identifizierten Arbeitsaufgaben fiir
die Gestaltung von Qualifizierungsprozessen zu nutzen, ist eine moglichst genaue Ab-
grenzung und Definition der Arbeitsaufgaben unerlasslich. Nur durch eine entsprechende
Definition der Arbeitsaufgaben ist es moglich, eine angemessene, an dem Bedarf orien-
tierte Qualifizierung fur alle Beschiftigungsgruppen zu entwickeln.

Die Analyse der Kernarbeitsaufgaben innerhalb der Geschiftsfelder zeigt deutlich, dass es
sowohl geschiftsfeldiibergreifende, als auch geschiftsfeldspezifische Prozesse und Ar-
beitsaufgaben gibt. Die geschiftsfeldubergreifenden Prozesse sowie die dazugehorigen
Arbeitsaufgaben werden in Kapitel 3.5 erldutert. Die Beschreibungen sind dabei bewusst
allgemein gehalten, um moglichst umfassend gelten zu konnen. In Kapitel 3.6 schlie3t
sich die Darstellung der geschiftsfeldspezifischen Prozesse und deren Arbeitsaufgaben an,
in der die Besonderheiten und Unterschiede der verschiedenen Geschiftsfelder themati-
siert werden.

3.1 Kernarbeitsprozesse und -aufgaben im Geschaftsfeld »Mobel«

In dem Geschiftsfeld »Mobel« werden alle Arten von gebrauchten Mébeln angenommen,
gesammelt, angekauft, teilweise auch aufbereitet oder restauriert und wiederverkauft oder
entsorgt. Hine schematische Ubersicht iiber die Kernarbeitsprozesse im Geschiftsfeld
»Mobel« liefert die Abbildung 1.

An erster Stelle im Hinblick auf die unterschiedlichen Arbeitsprozesse und -aufgaben des
Geschiftsfeldes »Mobel« stehen die Akquisition von Spendern/Verkdufern sowie die
Netzwerkpflege, mit dem Ziel, qualitativ mdglichst hochwertige Md&belspenden oder
Verkaufsangebote zu bekommen. Im Anschluss daran folgt die Disposition mit der An-
nahme von Spendenanfragen und der Abstimmung mit dem Logistikbereich und den
Mobelwerkstitten. Die Logistikabteilung organisiert und ibernimmt die Abholung und
ggf. die Demontage von Mébeln, falls diese fiir den Transport zerlegt werden miissen.

Im Anlieferungslager werden die Mobel anschlieBend einer Qualititspriifung unterzogen
und entsprechend festgelegter Kriterien sortiert. Dazu werden die Mobel hinsichtlich
ithres Zustands, Reparaturaufwands und Wiederverkaufswertes bewertet und eine Ent-
scheidung tiber die weiteren Bearbeitungsschritte getroffen. Je nach Unternehmen existie-
ren bis zu drei Eingruppierungskategorien:

1. keine grundlegende Bearbeitung (Ausbesserung oder Reparatur) notwendig
2. die Entsorgung oder
3. die Verwertung von Einzelteilen zum Bau neuer Mobel.

Dabei nehmen Profit-Unternehmen nur solche Waren an, die einen guten Wiederver-
kaufswert (ggf. auch nach Restauration, deren Kosten einbezogen werden miissen) erzie-
len. Die Kategorie der Mobelentsorgung entfillt dadurch bei diesen Unternehmen.
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Abb. 1. Ubersicht iiber die Arbeitsprozesse im Geschéfisfeld »Mabel« im Secondhand Sektor

Dabei nehmen Profit-Unternehmen nur solche Waren an, die einen guten Wiederver-
kaufswert (ggf. auch nach Restauration, deren Kosten einbezogen werden miissen) erzie-
len. Die Kategorie der Mobelentsorgung entfillt dadurch bei diesen Unternehmen.

Ist bei den Mobelspenden keine grundlegende Bearbeitung notwendig, erfolgt eine grobe
Reinigung und Funktionsprifung. Kénnen nur Einzelteile der M6bel weiterverwendet
werden, werden diese fiir den Bau neuer Mébel in der Schreinerei verwendet. In einigen
Unternehmen werden die Mobel innerhalb dieses Prozessschrittes auch grundlegend
restauriert. Zum Ende der Prozesskette gelangen die Mobel in den Verkauf. Hier erfolgt
dann die Preisgestaltung und Warenerfassung. Weiterhin fallen in den Bereich des Ver-
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kaufes die Warenprisentation und die Kundenberatung. AbschlieBend muss der Ver-

kaufsvorgang im Kassensystem erfasst werden. Es sei weiterhin darauf verwiesen, dass in

einigen Unternehmen die angebotenen Mébel nach einer maximalen Standzeit (z. B. vier

Wochen) aussortiert werden. In einigen Unternehmen wiederum werden auf Anfrage und

gegen Aufpreis die verkauften Mébel ausgeliefert, was den letzten Schritt im Arbeitspro-

zess markiert.

Hinter den identifizierten Arbeits- und Geschiftsprozessen stehen Arbeitsaufgaben, die

diese Prozesse genauer beschreiben. Im Rahmen der tiefer gehenden, inhaltlichen Analyse

der identifizierten Arbeitsprozesse konnten im Geschiftsfeld »M6bel« neun Kernar-

beitsaufgaben identifiziert:

1.

Die Arbeitsaufgabe »Akquisition von Spenden« hat zum Ziel, fur die Abgabe von
gebrauchten Mébeln an das Unternehmen zu werben, um das Warenangebot des Un-
ternehmens zu sichern. Fin zweites, damit verbundenes, allerdings meist untergeord-
netes Ziel, ist die Gewinnung neuer Kunden zur Sicherung des Absatzes, da der Ver-
kauf der gebrauchten Mobel i. d. R. nicht problematisch ist. Besonderes Augenmerk
gilt der Abgabe, also den Lieferanten der Mobel, denn hiervon hingen Qualitit und
Absatzmoglichkeiten des Angebotes ab. Mogliche Werbemalnahmen, die von den
Mitarbeitern durchgefiihrt werden, sind die Organisation und der Entwurf von Anzei-
gen fir Zeitungen oder das Internet. Teilweise wird auch Werbung tiber das Radio,
mehr allerdings durch Flyer oder Broschiiren gestreut. Dazu miussen Zielort, -gruppen
und Werbemalinahme ausgewihlt und aufeinander abgestimmt sowie die Umsetzung
initiiert werden. In einigen Unternchmen werden zu Werbemal3nahmen und zur
Imagepflege kulturelle Veranstaltungen durchgefithrt. Um diese Arbeitsaufgabe wahr-
nehmen zu kénnen, ist die langfristige Netzwerkpflege sowohl in Bezug auf Organisa-
tionen und gewerbliche Institutionen als auch in Bezug auf persénliche Kontakte un-
erlisslich.

Ausfithrende: Die Hauptverantwortung fiir die Arbeitsaufgabe liegt beim Manage-
ment. Beschiftigte der operativen Mitarbeiterebene iibernehmen auf Anweisung Teil-
aufgaben und leisten Zuarbeit. Teilaufgaben sind z. B. die kreative Mitentwicklung
und Ideensammlung fiir Art, Inhalt und Design der Werbemal3nahmen, die Mitorga-
nisation und Durchfithrung von betrieblichen Veranstaltungen sowie im Bereich der
Netzwerkpflege, die Pflege persénlicher Kontakte zu Lieferanten bei der Abgabe von
Moébeln.

Besonderheiten: Zu Werbezwecken und zur Imagepflege konnten sich in Deutschland
in einem Unternehmen sogar eigene Preisverleihungen (Designpreise fiir Mobel) etab-
lieren.

Bei der Arbeitsaufgabe »Planen der Spendenabholung« werden Spendenanfragen
angenommen und mit dem Bereich der Logistik und den Werkstitten abgestimmt.
Der Mitarbeiter muss bei der Anfrage Zielort sowie Materialbeschaffenheit und
-menge identifizieren, um anschlieBend mit den Werkstitten die Kapazititen zu koor-
dinieren. Des Weiteren werden die Spendenanfragen aufeinander abgestimmt und als
Auftrige mittels Auftragsschein (falls im Unternehmen vorhanden) an den Transport
weitergegeben. Die Mitarbeiter arbeiten bei dieser Arbeitsaufgabe hauptsichlich mit
Telefon, PC (z. B. Fihren einer Kundendatenbank, Auftragserfassungssystem) und
Auftragsschein.

Ausfithrende: Die Verantwortung und Wahrnehmung dieser Arbeitsaufgabe liegt in
der Regel beim Management und Vorarbeiterebene.
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Besonderheiten: Die Arbeitsaufgabe konnte nicht in Bulgarien und nur in Teilen in
Slowenien identifiziert werden. Da in Slowenien keine Aufbereitung der Mobel umge-
setzt wird, ist eine Koordination mit Werkstatten kein Bestandteil der Aufgabe.

Der Planung der Spendenabholung schlie3t sich deren tatsidchliche Umsetzung mit der
Arbeitsaufgabe »Abholen der Mobelspenden« an. Hierbei wird der Transport der ge-
brauchten Mébel vom Lieferanten zum Unternehmen durchgefthrt. Als Arbeits-
grundlage dient dem Mitarbeiter der Auftragsschein bzw. der Auftrag, den er von der
Planung (siche Aufgabe 2) erhilt. Die gebrauchten Mobel werden aus privaten Woh-
nungsauflésungen, Geschiftsauflésungen, Entrimpelungen etc. nach einer Sichtpri-
fung von einem Mitarbeiter abgeholt und wenn notwendig vor Ort vor der Verladung
demontiert. Dafiir stehen herkémmliche Werkzeuge, wie z. B. Akkuschrauber, Zange,
Hammer, zur Verfiigung. Die Verladung muss platzsparend und méglichst material
schonend vollzogen werden. AnschlieSend werden die Mobel fiir den Transport gesi-
chert. Eine kompetente Handhabung von Verlade- und Transportwerkzeugen (z.B.
Gabel-, Handstapler, Gurtzeug) unter Beachtung der Sicherheitsaspekte ist unerliss-
lich. Fir den Transport selber ist das zugelassene und verkehrssichere Fahrzeug
(LKW /Transportfahrzeug) unter Einhaltung betrieblicher Vorgaben zuverlissig vom
Fahrer zu fithren. Bei der Entladung ist darauf zu achten, die M6bel moglichst wenig
zu beschidigen. Der Mitarbeiter ist fir die ordnungsgemifle Bearbeitung der Auf-
tragspapiere verantwortlich und muss sich mit den nach- und vorgelagerten Arbeitsbe-
reichen abstimmen. Die Routenplanung erfolgt entweder durch die Planungsstelle in-
nerhalb des Unternehmens oder vom Mitarbeiter selbst — in einigen Unternehmen mit
Hilfe eines Navigationssystems. Von den Mitarbeitern wird ein gutes Auftreten und
eine hohe Dienstleistungs- und Serviceorientierung verlangt.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird je nach Unternehmen von Vorarbeitern (aus-
gebildete Kraftfahrer) und/oder An- und Ungelernten wahrgenommen. Notwendige
rechtliche Voraussetzung ist die Berechtigung zum Fihren der entsprechenden
Transportfahrzeuge (ggf. LKW-Fihrerschein).

Bei der Arbeitsaufgabe »Annehmen der Mobel« stehen das Priifen der Qualitat und
die Sortierung nach den Kriterien wie dem Zustand, de Verkaufsgingigkeit und der
Beschaffenheit der Waren im Fokus. Insofern das Unternehmen ein Lager hat, werden
die gebrauchten Mébel nach dem Entladen zwischengelagert. Mittels einer Funktions-
tahigkeits- (Schubladen, Tiren etc.) und Vollstindigkeitspriifung werden Wiederver-
kaufswert und Reparaturaufwand der Mobel eingeschitzt. Nach der Bewertung erfolgt
die Sortierung nach folgenden Kategorien: Entsorgung, grobe Reinigung und Ver-
wertung von Einzelteilen. Erfahrungen und Kenntnisse bezliglich der Bewertung von
Mbobeln, des Reparaturaufwandes und deren mdglichen Verkaufswert sind fiir diese
Arbeitsaufgabe unerlisslich. Grundlegend dafiir sind ein umfassendes Verstindnis
hinsichtlich der betrieblichen Abliufe und der Arbeitsprozesse sowie fachliche
Kenntnisse zu Materialien, Aufbau, mdgliche Schwachpunkte von Mobeln und
Kenntnisse zum Mobelmarkt. Daneben miissen die Transportmittel (z. B. Gabel- oder
Handstapler, Sackkarre) sicher und zuverlissig bedient sowie die Auftragspapiere (falls
vorhanden) bearbeitet werden.

Ausfithrende: Der Verantwortungsschwerpunkt der Arbeitsaufgabe liegt auf der
Vorarbeiter- bzw. Anleiterebene, da fachspezifische Kenntnisse notwendig sind.
Weitere operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) sind an der Umsetzung der
Arbeitsaufgabe vor allem im operativen Bereich beteiligt.
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Besonderheiten: In Osterreich konnte der Arbeitsschritt der Kalkulation der
Reparaturkosten nicht identifiziert werden, da im Not-for-profit-Bereich kaum
Reparaturen durchgeftihrt werden. Weiterhin spielt die Verwertung von Einzelteilen in
UK keine grof3e Rolle.

Das »Zufiihren nicht weiter verwendbarer M6bel zur Verwertung« erfolgt nach der
Sortierung der Mobel. Wenn Mobelstiicke bei der Bewertung als nicht mehr weiter
verwendbar eingeschitzt worden sind, werden sie fiir eine zukiinftige Verwertung ma-
nuell zerlegt. Dazu stehen Luftdruckschrauber und Standardwerkzeuge (Hammer,
Schraubendreher, Zange) zur Verfiigung, die von den Mitarbeitern kompetent und
unter Beachtung der Sicherheitsbestimmungen benutzt werden miussen. Zur Sortie-
rung stehen Gitterboxen oder Container bereit, in die die verschieden Materialen ein-
geordnet werden. Die Sortierung soll nach den jeweiligen gesetzlichen Bestimmungen
erfolgen und gewissenhaft von den Mitarbeitern umgesetzt werden. In einigen Unter-
nehmen steht den Mitarbeitern ein Betriebshandbuch zur Verfiigung, in dem die Ar-
beitsschritte und die gesetzlichen Rahmenbedingungen verdeutlicht werden.

Ausfithrende: Das Anforderungsniveau dieser Kernarbeitsaufgabe nicht sehr hoch ist,
obliegt sie der operativen Mitarbeiterebene. Fachspezifische Kenntnisse spielen nur
eine untergeordnete Rolle.

Besonderheiten: In Bulgatien und Osterreich konnte die Benutzung eines Betriebs-
handbuches fiir diese Arbeitsaufgabe nicht identifiziert werden.

Die Arbeitsaufgabe »Reinigen und Restaurieren von Mobeln« hat zum Ziel, die
Mbobelstiicke, die in gutem Zustand angeliefert worden sind, einer groben Reinigung
und Funktionsprifung sowie ggf. Reparatur zu unterziehen. Der Mitarbeiter fihrt eine
grobe Reinigung des Mobelstiickes mit Hilfe von Lappen, Bursten und ggf. einfachen
Reinigungsmittel durch und kann dabei bereits eine grobe Funktionsprifung (Schub-
laden, Tiren etc.) durchfithren. Nach einer weiteren, eingehenden Prifung des Mo-
belstiickes werden die als reparaturbediirftig identifizierten Komponenten Instand ge-
setzt. Je nach Unternehmen werden bei dieser Arbeitsaufgabe nur einfache Reparatu-
ren bis hin zu fachlich anspruchsvollen Arbeiten wie der Restaurierung von Mobeln
durchgefiithrt. Bei den einfachen Reparaturen werden fehlende Teile (z. B. Griffe) er-
setzt oder defekte Teile ausgewechselt. Bei der Endkontrolle stellt der Mitarbeiter
durch einen allgemeinen Check die Funktionsfihigkeit sicher. Fiir die Durchfiihrung
steht in einigen Unternehmen ein Betriebshandbuch zur Verfigung, in dem die Ar-
beitsschritte und das Vorgehen beschrieben werden.

Ausfithrende: Die Arbeitsaufgabe witrd schwerpunktmiBig von der Vorarbeiter-/An-
leiterebene wahrgenommen. Hintergrund ist der hohe Anteil von fachspezifischen
Kenntnissen zur Reparatur und Restaurierung der Mébel. Operative Mitarbeiter iber-
nehmen lediglich einzelne Teilaufgaben auf Anweisung der Vorarbeiter bzw. Anleiter.
Besonderheiten: Ein Betriebshandbuch fiir diese Arbeitsaufgabe steht in den analy-
sierten Unternehmen in Finnland nicht zur Verfigung.

Bei der Arbeitsaufgabe »Bauen neuer Mobel« werden unter Verwendung von
Altmébelkomponenten neue Regale, Sitzmébel oder Mobel im Rahmen von Auftrags-
arbeiten hergestellt. Daftir mussen zuerst die Altmoébel zerlegt werden, wobei die
Komponenten fiir die Neuanfertigungen besonders zu beachten sind. Als Bearbei-
tungswerkzeuge kommen vor allem klassische Tischlereiwerkzeuge zur Anwendung.
Die nicht mehr verwendbaren Komponenten werden in Regalen und Gitterboxen ge-
sammelt und anschlieBend entsorgt. Als Transportfahrzeug steht dafir ein Gabel-
stapler zur Verfiigung. Aus den verschiedenen wieder verwendbaren Secondhand-
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Materialien entsteht dann ein »neues« Mobelstiick. Bei dieser Aufgabe miissen eigene
Ideen und eigenes Design entwickelt und umgesetzt werden. Dafiir ist eine sichere
Handhabung der Werkzeuge Voraussetzung. Aullerdem mussen gef. Kundenauftrige
umgesetzt werden kénnen. Die umgesetzten Arbeitsschritte werden abschlieBend do-
kumentiert.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von einem Vorarbeiter/Anleiter mit fachspezi-
fischer Qualifizierung, meist Tischler oder Polsterer, angeleitet und/oder durchge-
fihrt. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) fithren einfache Teilaufgaben
durch.

Besonderheiten: Die Arbeitsaufgabe konnte in finf der beteiligten Lander identifiziert
werden. In UK und Finnland wurde diese Aufgabe nicht analysiert.

Fir das »Verkaufen der Mébel« muss zuerst die Ware erfasst und der Verkaufspreis
festgelegt werden. Dazu wird die Ware nach internen Standards klassifiziert, in einem
EDV-System (Dokumentation von Ware, Preis und Standzeit) erfasst und mit Preisen
etikettiert. Die Arbeitsaufgabe beinhaltet weiter eine ansprechende Dekoration der
Waren im Verkaufsraum. Zum Verkauf gehoren auch das Verkaufsgesprach und die
Kundenberatung. Aufgeschlossenheit, Kunden- und Serviceorientierung sind hierbei
unerlissliche Anforderungen. Besonders die Preisgestaltung mit der Einschitzung und
Abwigung von Qualitit und Nachfrage der Ware und die Kundenberatung erfordern
hohe Anforderungen an die Arbeit der Mitarbeiter. Nicht verkaufte Ware wird in eini-
gen Unternehmen nach einer unternehmensintern festgelegten Standzeit (z. B. max.
vier Wochen) aussortiert und zur Entsorgung weitergeleitet.

Ausfithrende: Fiir den Verkauf von Mobeln sind fachspezifische Kenntnisse keine we-
sentliche Voraussetzung, jedoch ein Vorteil. Die Aufgabe erfordert kein grof3es An-
forderungsprofil, so dass sie von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernten)
durchgefithrt wird. Vorarbeiter bzw. Anleiter haben eine kontrollierende Funktion
und bendétigen entsprechend fachspezifische Kenntnisse.

Besonderheiten: Nicht alle analysierten Unternehmen arbeiteten mit EDV-gestiitzten
Systemen. So wurden in Bulgarien und Finnland keine EDV-Systeme eingesetzt. In
UK wird keine Aussortierung der Mébel vorgenommen.

Die Arbeitsaufgabe »Ausliefern von verkauften Mébeln« gehort in einigen Unterneh-
men mit zu den Arbeitsprozessen. Je nach Kundenwunsch und gegen eine Aufwands-
erstattung werden die gekauften Mobel ausgeliefert. Die Ware wird fiir den Transport
gemil} den Verlade- und Transportvorschriften verladen und gesichert. Dafiir stehen
folgende Hilfsmittel zur Verfigung: LKW /Transportfahrzeug, Gabel-/Handstapler
und Gurtzeug. Der Fahrer steht dabei in enger Abstimmung mit der Disposition, von
der er die Auftrige bekommt. Fir die Routenplanung steht dem Fahrer in einigen
Lindern ein Navigationssystem zur Verfigung. Beim Transport miissen alle Verlade-
vorschriften eingehalten und die Ware materialschonend transportiert werden. Eine
sichere Handhabung der Transport- und Verladewerkzeuge wird vorausgesetzt. Bei
Verwendung von Auftragspapieren missen diese ordnungsgemif} ausgefiillt werden.
Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird je nach Unternehmen von Vorarbeitern (aus-
gebildete Kraftfahrer) und/oder operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte)
wahrgenommen. Notwendige rechtliche Voraussetzung ist die Berechtigung zum Fih-
ren der entsprechenden Transportfahrzeuge (ggf. LKW Fuihrerschein).
Besonderheiten: In Finnland konnte die Benutzung von Auftragspapieren nicht identi-

tiziert werden. In Slowenien und Finnland konnte die Verwendung eines Navigations-
systems nicht identifiziert werden.
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3.2 Kernarbeitsprozesse und -aufgaben im Geschiftsfeld »Biicher
und CDs«

In dem Geschiftsfeld »Bucher und CDs« werden die Produktgruppen Biicher, CD,
DVD/Video und teilweise auch Schallplatten und Konsolen-/Computerspiele angekauft
und verkauft. Eine schematische Ubersicht iiber die Kernarbeitsprozesse des Geschifts-
feldes gibt Abbildung 2 wieder. Neben reinen Verwaltungsabliufen, wie sie unabhingig in
jedem Geschiftsfeld anstehen, stehen am Anfang der Arbeitsprozesse das Marketing
sowie der Ankauf bzw. die Akquisition von Waren. Der Warenankauf erfolgt sowohl bei
Biichern, als auch bei Tontrigern auf zwei unterschiedlichen Wegen. Finerseits iiber den
Direktankauf der Waren im Geschift von privaten Verkiufern und andererseits tber die
Abnahme groBBerer Warenposten aus z.B. Geschiftsauflosungen oder privaten Sammlun-
gen. Wihrend der Ankauf im Geschift unmittelbar von dem dort titigen Verkaufsperso-
nal abgewickelt wird, erfolgt der Warenankauf groBlerer Mengen tber die Akquisition
durch zumeist Personal, das den Markt und die Einkaufsquellen besonders gut kennt.
Verbunden mit der Akquisition von Waren, die in gro3eren Mengen angekauft werden, ist
generell die Disposition. Es gilt nicht nur Lieferantenpflege zu betreiben und den Markt
zu beobachten, sondern der Ankauf muss logistisch geplant und der Transport organisiert
werden.

Im Zuge des Erwerbs der Waren — unabhingig von der Art der Beschaffung dieser —
erfolgt jeweils durch den An-/Einkdufer eine Qualititskontrolle der zu erwerbenden
Waren. Dabei werden die Biicher und Tontriger auf Beschidigungen, Verschmutzungen
und Vollstindigkeit tberprift. AnschlieBend erfolgt abhingig von dem Zustand der
Waren die Preisgestaltung fiir den Ankauf.

Nach dem Ankauf und der Sichtung der Waren erfolgt eine Vorsortierung dieser mit Blick
auf die weiteren Arbeitsprozesse. So wird intakte Ware dem Verkauf zugefiihrt oder
insofern groflere Warenmengen angekauft werden bzw. von einem Produkt gréere Ein-
zelmengen vorhanden sind, werden diese, insofern sie intakt sind, vorubergehend eingela-
gert. Waren, die kleinere Mingel aufweisen, werden wiederum zunichst einmal in Stand
gesetzt. Die Instandsetzung bezieht sich vornehmlich auf Tontriger, die optisch gepriift
und dann technisch (z.B. CD-Polierung) und optisch (z.B. durch einen Hiillenwechsel bei
CDs) aufbereitet werden. Im Secondhand-Buchhandel wiederum findet maximal eine
Reinigung von Buchcovern statt, da Fehler in Form von defekten oder fehlenden Seiten
nicht behebbar sind. Die Instand gesetzten Waren werden je nach Bedarf gleich in den
Verkauf weitergeleitet oder wiederum entsprechend voriibergehend eingelagert. Im Ver-
kauf erfolgen dann unterschiedliche Arbeitsaufgaben, die eng miteinander verkniipft sind.
So erfolgen hier die Warenerfassung nach festgelegten Kiriterien sowie die Preisgestaltung
fir den Verkauf. Anschlieend werden die Waren in dem Geschift (zumeist nach festge-
legten Kategorien wie z.B. Musikrichtungen bei CDs oder Sachgebieten bei Biichern)
ausgelegt und dekoriert, um sie anschlieBend zu verkaufen, wobei der Verkaufsprozess die
Kundenberatung mit einschlief3t.
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Abb. 2. Arbeitsprozesse im Geschaftsfeld »Biicher/ CD« int Secondhand Sektor

Die tiefer gehende, inhaltliche Analyse der identifizierten Arbeitsprozesse hat eine Liste
von sechs Arbeitsaufgaben zum Ergebnis, die in dem Geschiftsfeld »Biicher und CDs«
im Secondhand Sektor die Kernarbeitsaufgaben darstellen:

1. Als erste Arbeitsaufgaben wurde die »Personalplanung bzw. das Verwalten von kauf-
minnischen Aufgaben« identifiziert. Diese Arbeitsaufgabe enthilt zum einen die Ta-
tigkeit der Personaleinteilung. Durch die Personalplanung wird ein reibungsloser Ar-
beitsablauf im Geschift zwischen den unterschiedlichen Arbeitsfeldern Einkauf, Lager
und Verkauf gewihtleistet. Es werden Arbeitsplane, Arbeitsaufgaben und Arbeitszei-
ten der Mitarbeiter mit den Mitarbeitern abgestimmt und festgelegt. Zudem werden
neue Mitarbeiter ausgewihlt und der Anlernprozess durch erfahrene Mitarbeiter orga-
nisiert bzw. iibernommen. Zum anderen gehort zu der Arbeitsaufgabe die Abwicklung
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der kaufminnischen Verwaltungsaufgaben. Ziel ist die schnelle und korrekte Bearbei-
tung z. B. der Geldaus- und Finginge und der Lohnbuchhaltung. Zur Erstellung
samtlicher kaufmannischer Unterlagen werden gingige PC-Systeme fiir Buchhaltung,
Steuererklirung usw. genutzt. Wichtig sind zur Erfilllung dieser Arbeitsaufgabe kauf-
minnische Kompetenz, Organisationsfahigkeit sowie kommunikative Fahigkeiten.
Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe ist vom Anforderungsniveau schwerpunktmal3ig auf
der Ebene des Managements angesiedelt.

Bei der Arbeitsaufgabe »Durchfiihren von Werbemal3nahmen« besteht das Ziel einer-
seits darin, neue Lieferanten (Privatpersonen oder gewerbliche Kunden), die das Ge-
schift mit Ware versorgen, zu akquirieren sowie andererseits in der Gewinnung neuer
Kunden, die die angebotenen Waren abnehmen. Dariiber hinaus sollen bestehende
Kunden- und Lieferantenbeziehungen gefestigt werden. Der An- und Verkauf der
Ware wird iber Werbemallnahmen mit Hilfe unterschiedlichen Medien sichergestellt.
Die Arbeitsaufgabe beinhaltet die Organisation und Gestaltung von Zeitungsanzeigen,
Internetwerbung, Plakatwerbung, in einigen Fillen sogar Radio- und Kinowerbung.
Ausfiihrende: Diese Arbeitsaufgabe ist vom Anforderungsniveau schwerpunktmifig
auf der Managementebene angesiedelt. Einfache Teilaufgaben werden auch von der
operativen Mitarbeiterebene (z.B. An- und Ungelernte) tibernommen.

Die Arbeitsaufgabe »Akquirieren von Lieferanten« hat zum Ziel, ein markt- und
bedarfsorientiertes Warenangebot bzw. -sortiment sicherzustellen. Bei der Akquisition
werden unterschiedliche Medien (Fachzeitschriften, Zeitungen, Anzeigen, Internet)
nach adidquaten Warenverkaufsangeboten gepruift, tiber Geschiftsauflésungen oder
Restbestandsverkdufe recherchiert oder bekannte Lieferanten aufgesucht. Dabei ist
eine dauerhafte Beobachtung des Marktes notwendig. Die vorhandenen Angebote
mussen mit dem aktuellen Warensortiment (z.B. ob ein Bedarf besteht) abgeglichen
werden. Die Arbeitsaufgabe umfasst auch die Aufnahme und Pflege von Lieferanten-
kontakten, was ein hohes Maf} an Kundenorientierung und -betreuung sowie Sozial-
kompetenzen erfordert.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird in den Secondhand-Unternehmen vom Mana-
gement wahrgenommen.

Besonderheiten: In UK konnte diese Arbeitsaufgabe nicht identifiziert werden.

Die Arbeitsaufgabe »Planen des Wareneingangs« folgt zeitlich nach der Akquisition
und umfasst das Annehmen von Lieferantenangeboten, die Lieferantenbesuche, die
Organisation und Durchfithrung des Transports der Waren sowie die Auftragsab-
wicklung. Die Lieferantendaten werden mittels gangiger PC-Programme oder hand-
schriftlich erfasst. Das Warenangebot wird — nachdem es in Zeitungsanzeigen, Inter-
net o.d. identifiziert wurde — telefonisch Uberpriift und dabei die Lieferantenbesuche
gof. vereinbart und aufeinander abgestimmt. Beim Lieferanten wird der Auftrag abge-
wickelt, wenn die angebotene Ware ins Sortiment passt (siche Aufgabe 5 »Ankaufen
von Waren«). Schliellich wird die Ware zum Geschift transportiert.

Ausfiihrende: Diese Arbeitsaufgabe fillt in den Aufgabenbereich der Management-
ebene sowie teilweise in den Bereich der operativen Mitarbeiterebene (wobei diesbe-
zuglich vor allem deren Kompetenzen eine Rolle spielen).

Die Arbeitsaufgabe »Ankaufen von Waren« umfasst die Qualititskontrolle der an-
gebotenen Waren, die Festsetzung des Ankaufpreises und die Sortierung der
CDs/DVDs bzw. Biicher. Bei dem Ankauf muss der Einkiufer entscheiden, ob die
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Ware fur das Unternehmen interessant ist, in welcher Qualitit sie sich befindet, wie
die Marktpreise fiir die Waren sind und welche Preisspanne fiir den Ankauf unter Be-
ricksichtigung aller Kriterien realistisch ist. Der Ankaufprozess ist eine Schliisselauf-
gabe innerhalb der Arbeitsaufgabe. Von ihr hingen schlussendlich der Umfang und
die Art des Angebotes in einem Secondhand-Unternehmen ab. Von der Bewertung
der Qualitit der Ware hingt die Bestimmung des Ankaufspreises ab. Jedes angebotene
Teil wird (wenn moglich einzeln) optisch begutachtet, auf Vollstindigkeit gesichtet
sowie die Warenbesitzverhiltnisse geprift. Beim Warenankauf muss die Ware einge-
schitzt werden, ob es ein Finzelstiick ist und ob sie vollstindig, defekt oder nicht ver-
kaufsfihig ist. Wenn die unternehmensinternen Qualititsstandards nicht eingehalten
werden konnen, wird die Ware abgelehnt. Die Uberpriifung und Sichtung findet je
nach Organisation im Geschift oder vor Ort beim Lieferanten statt.

Bei der Preisgestaltung des Ankaufes muss die Gewinnspanne berticksichtigt werden.
Gute Kenntnisse tiber den Gebrauchtwarenhandel mit dem anzukaufenden Produkt
und des Warenwertes sind dabei unerlisslich. Das Erfahrungswissen spielt bei der
Preisgestaltung eine gro3e Rolle. Daneben kann in einigen Unternehmen auf ein Wa-
renwirtschaftssystem zuriickgegriffen werden, das aufgrund von archivierten Daten
Erfahrungswerte fur die Preisgestaltung liefern kann. Dariiber hinaus werden bei Be-
darf Internetrecherchen oder Recherchen in anderen Geschiften/Kaufhiusern durch-
gefithrt. Zur Durchfithrung der Arbeitsaufgabe sind vor allem »fachliche« Kenntnisse
tiber das die Produkte und deren Zuordnung zu bestimmten Themengebieten erfor-
derlich. Bei gréfleren Mengen muss der Ankédufer eine Preisspanne berechnen, inner-
halb der die Verhandlungen mit dem Lieferanten stattfinden kénnen. Nach der Be-
wertung der Waren fiihrt der Ankaufer Preisverhandlungen mit dem Lieferanten
durch. Bei einer Einigung, werden die Kundendaten des Lieferanten erfasst, die An-
kaufsquittung ausgestellt und der Ankaufspreis ausgezahlt.

Nach Abschluss des Ankaufs werden die Waren nach Qualitit sortiert und weiterge-
leitet. Je nach Zustand und Marktnachfrage wird die Ware zwischengelagert (falls ein
Lager vorhanden ist) oder direkt in den Verkauf gegeben. Dazu benétigt der Einkéu-
fer ein Wissen tber das vorhandene Sortiment und die Lagerkapazititen.
Ausfihrende: Der Ankauf groBer Mengen von Waren, die monetire Ressourcen bin-
den, erfolgt — wenn dies stattfindet — meist von einem Einkaufer in den Unternehmen.
Schwerpunktmallig setzen den tiglichen Ankauf erfahrene operative Mitarbeiter (u. a.
auch An- und Ungelernte) um. Die Festlegung der Qualititskriterien sowie eine Kon-
trolle erfolgt vom Management, Vorarbeiter oder Einkiufer.

Besonderheiten: In Finnland und UK konnte kein Lager identifiziert werden. In einer
Fallstudie wurden die CDs/DVDs zur Aufbereitung (Polierung) an externe Untet-
nehmen weitergeleitet. Dieser Arbeitsschritt konnte allerdings nur in Deutschland
identifiziert werden; in den anderen Lindern wurde keine technische Aufbereitung der
Waren identifiziert.

Die Arbeitsaufgabe »Verkaufen von Waren« beinhaltet die Festsetzung des Verkaufs-
preises, die Dekoration und Einsortierung der Waren sowie den eigentlichen Ver-
kaufsprozess. Die Waren werden in einem Warenwirtschaftssystem — falls vorhanden
— erfasst, der Verkaufspreis festgelegt und die Waren ausgezeichnet. Die Preiskal-
kulation erfolgt wie beim Ankauf auf Basis von Erfahrungen und der Informationen
tber die Marktpreise, die ggf. durch ein Archiv, das Internet oder dhnliche Quellen
(Kaufhiuser, andere Secondhand Geschifte) zur Verfiigung stehen. Die Gestaltung
der Verkaufsriume und die Einsortierung der Waren sind wichtige Teilaufgaben.
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Wichtig fiir einen erfolgreichen Verkaufsprozess ist eine hohe Kunden- und Service-
orientierung. Spezifische Kenntnissen des jeweils relevanten Marktes (Bucher,
CD/DVD: Musiksparten, Filme, PC-Spiele) sind fur die Kundenberatung von Vorteil,
aber keine notwendige Voraussetzung und werden oft erst im Laufe der Tatigkeit an-
geeignet. Die Arbeitsaufgabe endete mit dem Verkauf und der Bedienung des Kassen-
systems.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert nur geringe fachspezifische Kenntnisse
(die Preiskalkulation ist eng an die vorgegebenen Informationsquellen angelehnt) und
wird daher von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) iibernommen. Die
Kunden- und Serviceorientierung sowie die Kundenberatung sind Schlisselqualifika-
tion im Verkauf, wihrend die fachlichen Kenntnisse eine untergeordnete Rolle spie-
len.

3.3 Kernarbeitsprozesse und -aufgaben im Geschiftsfeld »Elek-
trische und elektronische Geriéte«

In dem Geschiftsfeld »Elektrische und elektronische Gerite« werden gebrauchte elektri-
sche und elektronische Kleingerite, GroB3gerite (z.B. weile Ware), Computer und Com-
puterzubehor sowie Biirogerite angenommen, gesammelt, zerlegt, repariert und wieder-
verkauft. Eine schematische Ubersicht iiber die Kernarbeitsprozesse im Geschiftsfeld
»Elektrische und elektronische Gerite« gibt Abbildung 3 wieder.

Insgesamt zeichnet sich das Geschiftsfeld durch eine Vielzahl an fachlichen Aufgaben
(vor allem hinsichtlich der Instandsetzung) aus. Am Anfang des Arbeitsprozesses steht die
Akquisition von Elektrogeriten. Hier werden Waren eingewoben und in einem nichsten
Schritt zum Unternehmen transportiert. Die Akquisition beinhaltet die Auftragsannahme
und Vorbereitung des Transportes. Im Unternehmen wird je nach Warentyp (z.B. nach
der Unterscheidung weille, graue oder braune Ware) die Ware vorsortiert und gleichzeitig
der Ausgangszustand der Ware bewertet, um die nachfolgenden Bearbeitungsschritte
testzulegen. Je nach Qualitit des Elektrogerites wird entschieden, ob das Gerit Instand
gesetzt oder zerlegt/demontiert wird. Bei der Instandsetzung werden Mingel beseitigt
und Ersatzteile ausgetauscht, um das Gerit in einen intakten, verkaufsfihigen Zustand zu
tberfithren. Wird eine Instandsetzung ausgeschlossen, werden je nach Marktlage die
Gerite in Finzelteile, die dann als Ersatzteile weiterverkauft werden sollen, zerlegt. Diese
werden ebenfalls tiberprift, repariert und gelagert. Lohnt es sich nicht das Gerit zu repa-
rieren oder Ersatzteile zu entnehmen, wird das Gerit in seine einzelnen Fraktionen zerlegt
und nach den aktuellen Umweltvorschriften verwertet und entsorgt. Die gewonnen Frak-
tionen zur Verwertung werden je nach Marktpreis verkauft. Am Ende des Geschiftsfeldes
werden die reparierten Gerite und Ersatzteile gelagert und dem Verkauf zugefiihrt. Der
Verkauf erfolgt je nach Ausrichtung des Unternehmens in einem Geschift/Kaufhaus
oder im Internet. Die jeweilige Ausrichtung des Unternehmens fiihrt zu unterschiedlichen
Arbeitsaufgaben: eine Kundenberatung oder die Vorbereitung des Versandes.
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Abb. 3. Arbeitsprozesse im Geschiftsfeld »Elektrische und elektronische Gerdte« im Secondhand Sektor

Die identifizierten Arbeitsprozesse lassen sich in acht Arbeitsaufgaben unterteilen. Diese
Arbeitaufgaben koénnen im Geschiftsfeld »Elektrische und elektronische Gerite« im
Secondhand Sektor als die Kernarbeitsaufgaben bezeichnet werden:

1. Die Arbeitsaufgabe »Akquirieren von Geriten« umfasst das Akquirieren von Auftri-
gen zur Elektrogeriteabholung bzw. zur Abgabe von Elektrogerate bei Sammlungen
oder Vor-Ort-Annahmestellen. Mit Hilfe unterschiedlicher Medien, wie Flyern, Bro-
schiiren, Zeitungen, Internet aber auch durch personliche Kontakte oder durch spe-
zielle Netzwerke sollen neue Lieferanten zur Abgabe von Elektrogeriten eingeworben
werden.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von Mitarbeitern der Managementebene um-
gesetzt.
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2. Bei der Arbeitsaufgabe »Planen der Geriteabnahme« werden Anfragen von Lieferan-
ten zur Abholung von Waren angenommen und die Besichtigung sowie Transport der
Gerite vorbereitet und organisiert. Mittels Auftragsschein und Beférderungspapieren
(falls vorhanden) werden Abholung und Eingang der Altgerite (vorausgesetzt, dass die
Gerite angenommen werden koénnen) erfasst. Daftir miissen die Kundendaten mit
dem Zielort sowie die Materialmenge in die Papiere eingetragen werden. Fir eine op-
timale Planung und Umsetzung des Transportes miissen sich die Mitarbeiter mit dem
fir den Transport zustindigen Bereich abstimmen.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von Mitarbeiter der Managementebene durch-
gefihrt.

3. Das »Transportieren von Elektroaltgeriten« umfasst alle direkt mit dem Transport in
Verbindung stehenden ausfiihrenden Arbeiten. Dazu gehort die Verladung der Ware
tir den Transport, der Transport der Ware unter Beachtung der Verlade- und Trans-
portvorschriften und die Entladung der Ware am Zielort. Nach vorgegebener Planung
wird zum Lieferanten gefahren und die Gerite vor Ort verladen, so dass sie sicher
zum Zielort/Unternehmen transportiert werden kénnen. Dabei sind die Transport-
und Verladevorschriften einzuhalten sowie die zur Verfiigung stehenden Transport-
und Verladewerkzeuge (Gabelstapler, Hubwagen, Gurtzeug) sicher zu handhaben.
Teilweise miissen fiir den Transport Behalter oder Lagermittel (Gitterboxen oder Pa-
letten) bereitgestellt werden. Dabei mussen die Gerdte Material schonend und Platz
sparend verladen und transportiert werden.

Nach der Verladung werden die Altgerite mit Hilfe eines Transportfahrzeuges (LKW,
Transporter etc.) unter Einhaltung der (jeweils nationalen) gesetzlichen Vorgaben zu
Verkehrssicherheit und Transport-/Sicherheitsbestimmungen zum Zielort transpot-
tiert. Das benutzte Fahrzeug muss verkehrssicher und zugelassen sein. Ziel ist ein zer-
storungsfreier Transport der Ware unter Einhaltung der Transportvorschriften.

Am Zielort werden die Altgerite unter Berticksichtigung der innerbetrieblichen Orga-
nisation entladen. Teilweise werden die Altgerite zwischengelagert. Die Entladung
sollte moglichst Material schonend erfolgen. Dafiir stehen als Werkzeuge u. a. Gabel-
oder Handstapler zur Verfugung. Die Auftragspapiere mussen nach dem Entladen
ordnungsgemal} bearbeitetet und vollstindig weitergeleitet werden.

Ausfithrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernte) umgesetzt. Die Fihrungsberechtigung (Fithrerschein) fiir das Transport-
fahrzeug ist essentielle Voraussetzung,.

Besonderheiten: In Osterreich wurde diese Arbeitsaufgabe nicht identifiziert.

4. Die Arbeitsaufgabe »Annehmen von Elektroaltgeriten« beinhaltet die Grobsortierung
und Uberpriifung des Ausgangszustandes sowie das Bereitstellen der Gerite fiir die
nachfolgenden Bearbeitungsschritte. Werden neue Altgerite angeliefert, miissen diese
von der Annahme akzeptiert werden (dies trifft nur fiir Profit-Unternehmen zu). Die
Gerite werden mittels Sichtprufung identifiziert (braune oder weille Gerite), gekenn-
zeichnet und zur weiteren Bearbeitung transportiert oder fur das Zwischenlager be-
reitgestellt. In einzelnen Unternehmen stehen Hilfsmittel wie Auftragspapiere, inner-
betriebliche Begleitscheine oder eine EDV-gestiitzte Auftragsbearbeitung zur Verfi-
gung. In einigen Fillen wird bereits bei der Annahme der Altgerite ein erster Funkti-
onscheck durchgefiihrt, da besonders Profit-Unternehmen oft nur funktionierende
Altgerate annehmen und ein Ankaufspreis nur unter Beriicksichtigung des jeweiligen
Zustandes sowie des Marktes méglich ist.
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Bei Not-for-profit-Unternehmen erfolgt eine Sortierung der Altgerite nach dem Zu-
stand des Gerites. Unter Berticksichtigung der Funktionsfihigkeit, dem Wiederver-
kaufswert und Reparaturaufwand wird der Wert des Gerites ermittelt. Nach dem Er-
gebnis werden die Gerite den weiteren Bearbeitungsschritten zugeordnet (Instandset-
zung, Ersatzteilgewinnung oder Demontage). Teilweise ist eine Zwischenlagerung in
Gitterboxen, Containern oder Regalen unter Berticksichtigung der Sicherheitsbestim-
mungen notwendig. Danach erfolgt eine Zufihrung der sortierten Gerite zur weiteren
Bearbeitung in unterschiedlichen Arbeitsbereichen mittels Transportwerkzeugen und
Behiltern. Dabei miissen die Gerite konkret beschriftet werden. Unabdingbar ist eine
enge Abstimmung mit den nachgelagerten Bereichen.

Ausfithrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert ein héheres Anforderungsniveau, da fach-
spezifischen Kenntnisse (z.B. bei der Uberpriifung des Ausgangszustandes, der Funk-
tionsprifung) erforderlich sind und wird daher von der Vorarbeiter- bzw. Anleitere-
bene umgesetzt. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) setzen die Sortie-
rungs- und Prufkriterien um und sind an Teilaufgaben wie der Zwischenlagerung und
dem Transport beteiligt.

Die Gerite, die nicht fiir die Reparatur oder die Verwertung von Ersatzteilen in Frage
kommen, werden in den meisten untersuchten Unternehmen demontiert. Bei der Ar-
beitsaufgabe »Demontieren von Altgeriten« werden die Gerite zerlegt, schadstoffhal-
tige Bauteile entfernt und die verschiedenen Fraktionen in Wertstoffe zur weiteren
Verwertung (wertstoffreich, wertstoffarm), Sekundirrohstoffe und Abfille zur Ent-
sorgung fraktioniert. Dazu miissen die Fraktionen unterschieden, die Werkstoffe kor-
rekt eingeordnet und die gesetzlichen Vorgaben zur Schadstoffentfrachtung eingehal-
ten werden. Dafiir stehen fir die Zerlegung/Demontage Arbeitstisch, Férderband,
Luftdruckschrauber, Gitterboxen/Container, Behilter fiir schadstoffhaltige Bauteile
sowie die iiblichen Standardwerkzeuge (Hammer, Schraubenzieher, Zange) zur Verfi-
gung. Wichtig ist neben der sicheren Nutzung der Werkzeuge ein zerstorungsfreies
Entfernen der schadstofthaltigen Bauteile. Die optimale Zetlegetiefe wird unter wirt-
schaftlichen Gesichtspunkten bestimmt, um noch verwertbare Teile zu demontieren
(verwertbare Teile z.B. Motoren, Platinen). Die Herkunftsdaten und die Fraktionie-
rung werden dokumentiert bzw. per Laufzettel erfasst. Ein hoher, sortenreiner Materi-
alrickfluss ist iibergeordnetes Ziel dieser Arbeitsaufgabe.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernten) ausgefthrt.

Besonderheiten: In Bulgarien wurde diese Arbeitsaufgabe gar nicht identifiziert und
fiir Osterreich nur fiir die Not-for-profit-Unternehmen.

Das »Instandhalten von Altgeriten« stellt sehr hohe Anforderungen an die fachliche
Kompetenz und bedingt ein hohes Erfahrungswissen, um moglichst effizient Repa-
ratur- und Wartungsarbeiten unterschiedlichster Geritetypen durchfithren zu kénnen.
Die Funktionspriifung beginnt mit einer optischen Uberpriifung des Geritegehiuses
nach Rissen, Wasser oder falscher Verkabelung. Hiefiir muss das Gerit teilweise zer-
legt werden. Danach folgt eine schnelle und zuverlissige Funktionspriifung mit Hilfe
von Priif- und Diagnosegeriten. Dabei wird auf vorhandene Dokumente des Herstel-
lers (z.B. Bedienungs- oder Betriebsanleitungen) zurtickgegriffen. Es werden verschie-
dene Priifkonzepte umgesetzt (u. a. VDE-Prifung, Spannungspriifung) und festge-
legte Messungen je nach Geriteart durchgefiihrt (z. B. der Motorenleistung fir weil3e
Ware). Die Mingel werden erfasst und notwendige Wartungsarbeiten ausgefithrt. Bei
einem moglichen Reparaturbedarf muss der Aufwand vorher kalkuliert und ins Ver-
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hiltnis zum moglichen Wiederverkaufswert gesetzt werden. Wird eine Reparatur
durchgefiithrt, werden die VerschleiSteile oder defekte Geriteteile gegen (ggf. neue)
Ersatzteile ausgewechselt. Dazu werden Standardwerkzeuge, Service- und Reparatur-
dokumente, technische Informationen, eventuell vorhandene Arbeitsblitter, das In-
ternet und Spezialwerkzeuge hinzugezogen. Der Ankauf von neuen Ersatzteilen muss
entsprechend dem Wiederverkaufswert des Gerites abgewogen werden. Ziel ist die
Funktionsfihigkeit unter Beriicksichtigung der 6konomischen Rahmenbedingungen
wiederherzustellen. Da bei dem gewerblichen Verkauf von gebrauchten Elektrogera-
ten eine einjihrige Gewihrleistung gesetzlich vorgeschrieben ist, wird eine Instandset-
zung nur durchgefihrt, wenn der Gewihrleistungspflicht nachgekommen werden
kann. Die Gerite missen also einen Mindeststandard erfiillen. Letztlich wird die
Funktionsfihigkeit des Gerites sichergestellt und eine Endkontrolle durchgefthrt.

Ausfiihrende: Diese Arbeitsaufgabe liegt in der Verantwortung und auf dem Anforde-
rungsniveau der Vorarbeiter- bzw. Anleiterebene, da tiefgehende Fachkenntnisse (zu
Reparaturen, Wartung und Bestimmung des Wiederverkaufswertes) unerldsslich sind.
Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) arbeiten auf Anweisung, leisten Zu-
und Mitarbeit sowie Routinearbeiten.

Besonderheiten: Die Funktionsprifung konnte in Osterreich nur bei den Not-for-pro-
fit-Unternehmen identifiziert werden.

Bei der Arbeitsaufgabe »Lagern der Ersatzteile/Elektrogerite« werden die Instand
gesetzten Gerite und die funktionsfihigen oder reparierten Ersatzteile gemal3 eines
Lagerplans mit Hilfe von Gabelstapler, Gitterboxen, Paletten, Containern und Regalen
Platz sparend eingelagert. Der Bestand des Lagers wird regelmifig dokumentiert —
teilweise per EDV-System. Mit der Arbeitsaufgabe verbunden ist die Lagerung und
Bereitstellung der sortierten Fraktionen und Abfille fiir die weiteren Verwertungs-
und Entsorgungswege. Wenn Altgerite oder Ersatzteile abgerufen (z.B. beim Verkauft
im Internet) werden, miissen diese versandfertig gemacht (insofern das Angebot von
dem Unternehmen existiert) oder fir den Direktverkauf (Geschift oder Kauthaus)
vorbereitet werden. Die Transportwerkzeuge miissen sicher fiir eine Ein- und Ausla-
gerung gehandhabt werden. Durch eine gut aufgebaute Lagerverwaltung konnen die
reparierten Altgerate und Ersatzteile schnell identifiziert und abgerufen werden.
Ausfithrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert keine hohen fachspezifischen Kenntnisse
und wird daher von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) wahrgenom-
men.

Besonderheiten: In Osterreich konnte diese Arbeitsaufgabe nur bei den Not-for-pro-
fit-Unternehmen identifiziert werden.

Die Arbeitsaufgabe »Vermarkten der Ersatzteile, Instand gesetzten Gerite und Wert-
stoffe« steht am Ende des Geschiftsfeldes. Ziel dabei ist der Verkauf Instand gesetz-
ter Gerite und Ersatzteile und die Weiterverwertung nutzbaren Teile. Die zum Ver-
kauf angebotenen gebrauchten Ersatzteile (z. B. Motoren), Elektrogerite (z. B. weil3e
oder braune Ware) oder Wertstoffe (z. B. Metalle, Kupfer, Kunststoffe) werden — falls
vorhanden — in einem Warenwirtschaftssystem erfasst. Die Preise fir den Verkauf
missen in Anlehnung an den Markpreis und unter Bertcksichtigung der Instandset-
zungskosten festgelegt und bei Angeboten iiber das Internet Fotos sowie eine Be-
schreibung auf der Internetseite eingestellt werden. Hierfiir miissen verschiedene Me-
dien wie digitale Fotokamera oder der PC bedient werden. Bei Abruf tiber das Inter-
net (per Telefon oder PC) muss das Lager informiert werden, da tiber das Lager der
Versand organisiert ist. In einigen Fillen werden die instand gesetzten Gerite ausgelie-
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fert und beim Kunden installiert. Zur Steigerung des Verkaufes werden Anzeigen in
Zeitungen oder im Internet geschaltet sowie Flyer oder E-Mails verteilt. Daneben
werden Netzwerke zur Kundenbindung und -gewinnung aufgebaut.

Ausfithrende: Die Verantwortung fiir die Mallnahmen zur Vermarktung liegt auf der
Vorarbeiter- bzw. Anleiterebene, teilweise auch beim Management. Fur die Umset-
zung werden operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) eingesetzt, die nach
Anweisung Teilaufgaben tbernehmen.

Besonderheiten: Der Verkauf von Wertstoffen konnte in Osterreich nicht als Teil der

Arbeitsaufgabe identifiziert werden.

3.4 Kernarbeitsprozesse und -aufgaben im Geschaftsfeld » Textilien«

In dem Geschiftsfeld »Textilien« werden alle Arten von Textilwaren angenommen, ge-
sammelt, teilweise angekauft und je nach Organisation aufbereitet und wieder abgegeben
bzw. verkauft. Eine schematische Ubersicht iiber die Kernarbeitsprozesse im Geschiifts-
feld »Textilien« liefert Abbildung 4.

Einwerben von Textilien

A\ 4

W areneingang (ldentifizierung,
Qualitatsprifung und
Grobsortierung)

i

Reinigung und Reparatur

v

Sauberung der Textilien
(in der W ascherei)

Reparatur (Nadherei) und
erneute Funktionspriufung
(z.B. ReiBverschluss,
Kndépfe, ...)

Vorsortierung der
Kleidungsstiucke

}

Lagerung der Saisonartikel und
Bereitstellung der Artikel fir den
Verkauf

{

Vermarktung/Verkauf

Abb. 4 Ubersicht iiber die Arbeitsprozesse im Geschafisfeld » Textilien« im Secondband Sektor

Das Geschiftsfeld »Textilien« zeigt deutliche Unterschiede zwischen den Profit- und Not-
for-profit-Unternehmen. Wihrend in den Profit-Unternehmen vorwiegend nur Textilien
angenommen werden, die eine gute Qualitit besitzen missen (Textilien, die ohne Aufbe-
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reitung/Reparatur wieder verkaufbar sind), nehmen die Not-for-profit-Unternehmen
auch Waren an, die teilweise noch gesiubert und repariert werden miissen. Dabei gelan-
gen die Waren unterschiedlich in die Secondhand-Unternehmen. Teilweise werden die
Alttextilien beim Kunden abgeholt oder direkt vom Lieferanten im Unternehmen abgege-
ben. Dort erfolgt anschlieBend eine Qualititspriifung und Grobsortierung der Textilien.
Die Aufgabe der Reinigung und der Reparatur wird nur in einigen Unternehmen umge-
setzt. Je nach Kapazitit werden die sortierten und reparierten Textilien zwischengelagert
(z.B. Saisonartikel). AnschlieBend werden die Textilen in dem Geschift/Kaufhaus (zu-
meist nach festgelegten Kategorien wie z.B. Herren- oder Damenbekleidung/Kindet-
sachen/Artikelart) ausgelegt, ausgehangen und dekotiert, um sie anschlieBend zu
verkaufen, wobei der Verkaufsprozess die Kundenberatung mit einschlie(3t.

Die Analyse der Arbeitsprozesse im Geschiftsfeld »Textilien« im Secondhand Sektor
fithrte zu sieben Kernarbeitsaufgaben:

1. Die Arbeitsaufgabe »Akquirieren von Textilien« hat je nach Ausrichtung des Unter-
nehmens einen unterschiedlichen Fokus. Hauptziel ist die Akquisition von Spenden
oder Textilankdufen, um das Warenangebot zu sichern. Die Gewinnung neuer Liefe-
ranten — egal ob Spender oder Verkiufer — steht somit im Mittelpunkt der Arbeitsauf-
gabe. Wichtig ist das richtige Abwigen zwischen der Erhéhung des Spenden- oder
Ankaufvolumens und der Verbesserung der Qualitit der Spenden/Ankdufe bzw. die
Gewinnung von spezifischen Waren (z. B. saisonale Bekleidung). Mittels verschiede-
ner Medien, wie Flyer, Prospekte, Postkarten oder Internet werden maoglichst vorher
festgelegte Zielgruppen angesprochen. Dabei miissen das Medium, die Werbeinhalte
und -umfang ausgewihlt sowie die Auftrige zur Gestaltung der Werbung organisiert
und kontrolliert werden. Der personliche Kundenkontakt und die Netzwerkpflege
spielen dabei eine entscheidende Rolle. Bei der Arbeitsaufgabe handelt es sich um eine
verantwortungsvolle Aufgabe mit dem Schwerpunkt auf Offentlichkeitsarbeit, die ins-
gesamt das Image der Unternehmen prigt.

Ausfiihrende: Das Akquirieren von Textilien liegt in der Verantwortung der Manage-
mentebene. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) leisten Unterstltzung bei
der Umsetzung.

Die beiden folgenden Arbeitsaufgaben »Planen des Warentransportes« und »Abholen
der Waren« konnten nur vereinzelt in den untersuchten Unternehmen in Bulgarien
identifiziert werden.

2. Bei der Arbeitsaufgabe »Planen des Warentransports« werden Auftrige angenommen
und mit dem Logistikbereich abgestimmt. Bei einer Anfrage miissen Zielort sowie
Warenzustand und -menge identifiziert werden, um zu entscheiden, ob der Auftrag
angenommen werden kann. Die Verkaufsanfragen werden aufeinander abgestimmt
und als Auftriage mittels Auftragsschein an den Transportbereich weitergegeben. Fir
die Dokumentation und die Auftragsabwicklung werden Transportschein und Auf-
tragsschein eingesetzt.

Ausfiihrende: Der Warentransport wird von Mitarbeitern des Managements geplant.

3. Nach der Planung der Warenabholung folgt der eigentliche Transport der Textilien
mit der Arbeitsaufgabe »Abholen der Waren«. Die Basis fiir die Abholung ist der
Auftragsschein. Die Textilien werden nach einer Sichtpriifung abgeholt. Die Verla-
dung der Textilien muss Platz sparend und moglichst Material schonend vollzogen
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und anschlieBend fiir den Transport gesichert werden. Fur den Transport selber ist
das zugelassene und verkehrssichere Fahrzeug (LKW /Transportfahrzeug) unter Ein-
haltung der (nationalen) gesetzlichen Vorschriften zu Verkehrssicherheit und den
Transport-/Sicherheitsbestimmungen zuverlissig vom Fahter zu fithren. Im Unter-
nehmen wird die Ware entladen. Dabei miissen die Auftragspapiere ordnungsgemal
bearbeitet und die Abholung mit den nach- und vorgelagerten Bereichen abgestimmt
werden. Die Routenplanung erfolgt entweder durch eine Planungsstelle oder vom
Mitarbeiter selbst — in einigen Unternehmen mit Hilfe eines Navigationssystems.
Durch die direkte Abholung der Ware beim Kunden sind der Kundenkontakt und das
Auftreten des Mitarbeiters von hoher Bedeutung fir das Image des Unternehmens.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert kein hohes Anforderungsniveau und wird
daher von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) umgesetzt. Die wich-
tigste Voraussetzung zur Umsetzung der Arbeitsaufgabe ist die Fihrungsberechtigung
fir das Transportfahrzeug.

Besonderheiten: In Finnland konnte kein Abholen der Waren z.B. bei Spendern iden-
tifiziert werden, sondern es erfolgt eine die Leerung von Sammelcontainern.

Die Arbeitsaufgabe »Annehmen von Waren« schlie3t die Qualititsprifung, Klassifizie-
rung und Grobsortierung der Textilien sowie die Bereitstellung und Ubergabe der Wa-
ren an die nachgelagerten Bereiche mit ein. Nach der Ausladung bzw. Annahme der
Waren wird die weitere Verwendbarkeit beurteilt. Dies erfolgt nach unternehmensin-
ternen Kriterien, z. B. nach den Kategorien »Neuware«, »Ausschuss« und »Ware zur
Weiterleitung an Bedirftige« (z. B. Entwicklungslinder, Humanitire Hilfe). Mittels
Sicht- und Funktionspriifung werden Sauberkeit und Funktionalitit (z. B. von Reil3-
verschliissen und Knopfen) gepruft. Damit findet eine erste Qualititsbeurteilung statt.
Die Waren werden nach ihrem Zustand sortiert und erhalten einen innerbetrieblichen
Begleitschein, mit dem die Ware den verschiedenen Entsorgungs- und Bearbeitungs-
wegen zugestellt wird. Fir die Zustellung werden Koérbe, Kartons oder Biindel be-
nutzt. Dabei missen die sortierten Waren getrennt gehalten und den richtigen Behil-
tern zugeordnet werden. Diese miissen anschlieBend korrekt beschriftet werden.
Ausfithrende: Diese Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernten) umgesetzt und von Vorarbeitern bzw. Anleitern koordiniert.
Besonderheiten: Die beschriebene Sortierung nach den verschiedenen Kategorien
wurde in Slowenien, UK und Osterreich nicht identifiziert.

Die Arbeitsaufgabe »Reinigen und Reparieren der Textilien« umfasst mehrere Teil-
aufgaben, die je nach Unternehmen in unterschiedlichen Arbeitsbereichen durchge-
fihrt werden. In einem ersten Schritt findet eine Reinigung der Textilien in der Wi-
scherei statt. Fir die Sduberung stehen folgende Werkzeuge und Hilfsmittel zur Ver-
fiigung, wie Waschmaschine, Trockner und Waschmittel. Nach der Reinigung erfolgt
eine erneute Sichtprifung, um die weiteren Bearbeitungsschritte (Reparatur, Biigeln)
festzulegen. Miissen Nih-, Reparatur- und Ausbesserungsarbeiten durchgefithrt wer-
den, erfolgt dies in der Niherei. Dafiir muss zu Beginn der Reparaturaufwand einge-
schitzt werden. Lohnt sich eine Reparatur nicht, so miussen die Textilien der Entsor-
gung zugefithrt werden. Fur die Nih-, Reparatur- und Ausbesserungsarbeiten stehen
Nihmaschinen, Scheren, Garn und Ersatzteile zur Verfiigung. Nach der Reparatur
wird das Textilstiick erneut gepriift und bei guter Qualitit dem nichsten Bearbei-
tungsschritt, dem Bigeln, zugefiihrt. Im Anschluss werden die Textilien nach be-
stimmten Kriterien vorsortiert (Kindertextilien, Schuhe, Sommer-/Winterkleidung,
Grole etc.) sortiert.
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Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert kein hohes Anforderungsniveau und wird
von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) umgesetzt und wird
koordinierend und anleitend von Vorarbeitern bzw. Anleitern begleitet.
Besonderheiten: Fine Reinigung der Textilien findet nur in den Lindern Bulgarien,
UK und Deutschland statt. Eine Reparatur von Textilien wurde nur in Deutschland
und Bulgarien identifiziert bzw. bei exklusiven Textilien auch in Osterreich. Eine
Vorsortierung bei der Endkontrolle konnte in Slowenien nicht identifiziert werden.

Bei der Arbeitsaufgabe »Lagern und Bereitstellen der Textilien« werden bestimmte
Textilien (z. B. Saisonware) in Kartons, Kérben, Boxen und Biindeln eingelagert bis
zum Verkauf der Ware (Jahreszeitabhingig, Aktualitit). Die Lagerung ist Platz sparend
vorzunehmen sowie in einem Lagerplan zu dokumentieren, um Transparenz und Ab-
rufbarkeit der Waren sicherzustellen.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernten) umgesetzt, da sie kein hohes Anforderungsniveau aufweist.

Mit dem »Vermarkten der Textilien« wird der gesamte Arbeitsprozess des Geschifts-
feldes abgeschlossen. Dies beinhaltet den Verkauf und die Abgabe der Textilien an
den Endkunden. Dazu werden die Textilien zuerst — falls vorhanden — in einem Wa-
renwirtschaftssystem oder handschriftlich erfasst und fiir den Verkauf etikettiert. Fur
die Etikettierung und Erfassung im Warenwirtschaftssystem muss der Wert der Waren
mittels einer Preisgestaltung eingeschitzt werden. Im Anschluss werden die Textilien
in das Warenangebot einsortiert und fiir den Verkauf dekoriert. Insgesamt miissen die
Verkaufsriume ansprechend gestaltet und ggf. verschiedene Verkaufsaktionen durch-
gefithrt werden (saisonale Angebote). Dabei sind kaufminnische Fihigkeiten zur
Preisgestaltung und eine hohe Kunden- und Serviceorientierung von grofler Bedeu-
tung. Dartiber hinaus muss das Warenwirtschafts- und Kassensystem (inkl. Abrech-
nung) sicher und korrekt gehandhabt werden.

Ausfithrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernte) umgesetzt, da sie kein hohes Anforderungsprofil hat. Die Verantwortung
und Koordination liegt bei den Vorarbeitern bzw. Anleitern.

Besonderheiten: Ein Warenwirtschaftssystem konnte in Finnland und UK nicht

identifiziert werden.

3.5 Geschaftsfeldiibergreifende Arbeitsprozesse und -aufgaben

Die Analyse der charakteristischen Arbeitsprozesse im Secondhand Sektor verdeutlicht,

dass es unterschiedliche geschiftsfeldubergreifende Arbeitsprozesse und -aufgaben gibt.

So setzen sich alle Unternehmen des Secondhand Sektors mit

dem Akquitieren von Spenden/Waren und Kunden,
dem Wareneingang,

dem Warenausgang

auseinander, wie die in Abbildung 5 dunkelgrau markierten Felder darstellen. Die hier

genannten drei zentralen Arbeitsprozesse, die bei allen Geschiftsfeldern identifiziert wer-

den konnten, weisen weiterhin Schnittstellen auf.
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Disposition
(Elektro, Mobel, CD, Textil)

Logistik
(Elektro, Mobel, CD, Textil)

Kategorie 1: Kategorie 2: Aufbereitung Kategorie 3: Kategorie 4:
Verwertung (i.d.R. nur (i.d.R. nur gemeinnitzige UN) Lagerung oder Teileverwertung
gemeinnutzige UN) bzw. grobe Reinigung Direktverkauf (Mdbel, Elektro)
A 4 A 4
Reinigung und Ersatzteilverwertung;
Funktionspriifung Bau «neuer« Produkte

v

Reparatur (Textil, Elektro, Mbel)
bzw. Aufbereitung (CD)

Lagerung (Textil, Elektro) Lagerung (Elektro)

A

Abb. 5 Ubersicht iiber die identifizierten Arbeitsprozesse und -anfaaben im Secondhand Sektor anhand der durch-
gefiibrten Fallstudien

Ein zentraler Arbeitsprozess des Secondhand Sektors ist die Annahme von Waren, deren
Qualititsprifung, die Sortierung und Weiterleitung. Dies sind Arbeitsaufgaben, die im
Bereich des Wareneingangs — unabhingig von den unterschiedlichen Geschiftsfeldern —
in allen Unternehmen ablaufen. Die Mitarbeiter mussen die Waren (je nach Organisation
des Unternehmens vor oder nach der Annahme) auf die Qualitit priifen, den Wiederver-
kaufswert (Kosten-Nutzen-Schitzung) einschitzen und die Waren auf Grundlage dieser
Bewertung den verschiedenen Wieder-/Weiterverwendungen zuordnen. Dabei werden
die Waren unterschiedlichen Kategorien zugeordnet: Zur Entsorgung/Verwertung, zur
Aufbereitung, zur Lagerung oder zum Direktverkauf oder zur Teileverwertung. Diese
Kategorien differieren nach Geschiftsfeld und Organisation der Unternehmen. Je nach
Ausrichtung der Unternehmen, wird eine unterschiedliche Strategie und Organisation
verfolgt, die sich ggf. auch auf die weiteren Bearbeitungsschritte auswirkt. So ist bei den
Profit-Unternehmen der Bereich der Aufbereitung von Secondhand-Waren aus Kosten-
grinden oftmals nicht oder nur rudimentir vorhanden. Hier werden in der Regel nur
qualitativ hochwertige Waren angenommen. Die Ursache hierfiir liegt in einer stirkeren

76



Arbeitsprozesse und -aufgaben im Secondhand Sektor

wirtschaftlichen Orientierung der Unternehmen. Ein weiterer Unterschied hinsichtlich des
Wareneingangs liegt in den Inhalten der Arbeitsaufgaben und den dafiir benotigten fachli-
chen Kompetenzen. So sind fiir die Qualititsprifung der Waren in den Geschiftsfeldern
unterschiedliche fachspezifische Kenntnisse von Bedeutung. Die Priifung von CDs erfor-
dert andere Kenntnisse als die Priifung bei der Annahme oder Weiterleitung von Elektro-
altgeriten, Textilien oder Mobel. Entsprechende Unterschiede werden in Kapitel 3.6 im
Detail naher etldutert. An dieser Stelle sei darauf verwiesen, dass der beschriebene Atr-
beitsprozess vor allem fiir alle Unternehmen von zentraler Bedeutung ist. Die Bewertung
und Sortierung der Waren hat enorme Auswirkung auf das Verkaufsangebot und die
Effizienz der Unternehmen.

Ein zweiter grundlegender Arbeitsprozess im Secondhand Sektor, der in allen Geschifts-
feldern vorzufinden ist, bezieht sich auf den Warenausgang und beinhaltet die Preis-
festlegung und Warenerfassung, die Prisentation der Ware und den Verkauf. Zum Ver-
kauf der Ware sind verschiedene Arbeitsaufgaben notwendig. Der Verkaufswert der
Waren muss festgelegt und in einem System erfasst werden (teilweise mittels eines EDV-
gestiitzten Warenwirtschaftssystem). Fiir den erfolgreichen Verkauf muss die Ware weiter-
hin dem potenziellen Kunden ansprechend prisentiert werden. Aulerdem spielen die
Kundenberatung, das eigentliche Verkaufsgesprich, eine bedeutende Rolle. Und zur Ar-
beitsaufgabe des Verkaufs geh6rt der Umgang mit einem Kassensystem. Fachkenntnisse
oder Kenntnisse des Marktes sind zwar niitzlich und hilfreich fiir die Preisfestlegung und
die Kundenberatung, aber keine essentielle Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Ver-
kauf. Insgesamt gleichen sich die Arbeitsaufgaben der Geschiftsfelder, die beim Verkauf
von den Mitarbeitern wahrgenommen werden miussen, inhaltlich sehr. Zudem scheinen
im Vergleich mit Arbeitsaufgaben wie der Instandsetzung/Restauration weniger tief
greifende Fachkenntnisse fiir den Verkauf erforderlich.

Der dritte gemeinsame Arbeitsprozess umfasst das Akquirieren von Spenden (Not-for-
profit-Unternehmen) bzw. Waren (Profit-Unternehmen) und Kunden im Sinne von Kiu-
fern fir die Secondhand-Waren. Der Arbeitsprozess beinhaltet je nach Ausrichtung des
Unternehmens WerbemalBnahmen, um Spendenabgaben bzw. fir Warenaufkiufe zu ver-
anlassen. Potenzielle Spender oder Verkdufer mussen tber die Moglichkeiten Waren
abzugeben, informiert und dazu animiert werden. Fur Secondhand-Unternehmen ist die
Gewinnung von qualitativ moglichst hochwertigen Waren eine der zentralen Herausfor-
derungen. Von den eingewobenen Waren als solches hingt ab, wie sich das Angebot an
Waren fiir den Verkauf gestaltet. Ziel ist es, Waren einzuwerben, die mdéglichst schnell
und damit effizient wieder verkaufbar sind. Die Durchfiihrung von Werbemalinahmen fiir
den Verkauf der Waren konnte ebenfalls bei allen Unternehmen und in unterschiedlichen
Formen identifiziert werden. Allerdings nimmt diese Arbeitsaufgabe in Bezug auf den
Schwerpunkt des Arbeitsprozesses nur eine untergeordnete Rolle ein.

3.6 Geschaftsfeldspezifische Arbeitsprozesse und -aufgaben

Neben den geschiftsfeldiibergreifenden Arbeitsprozessen konnten auch geschaftsfeld-
spezifische Unterschiede identifiziert werden, die sich besonders in den fachspezifischen
Inhalten der Arbeitsaufgaben manifestieren. Allerdings gibt es auch strukturelle Unter-
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schiede in den Arbeitsprozessen. So sind Unternehmen im Geschiftsfeld »Textilien« in
der Mehrzahl der untersuchten Unternehmen? so organisiert, dass Disposition und Logis-
tik keine wesentliche Rolle bei den Arbeitsprozessen spielen — im Gegensatz zu den drei
anderen Geschiftsfeldern, wo diesen eine Bedeutung zukommt. Ein weiterer geschafts-
teldspezifischer Unterschied zeigt sich bei den Arbeitsprozessen nach der Wareneingangs-
priffung. Die Ahnlichkeiten und Unterschiede beziiglich der Kategorien der Sortierung
und den daraus sich anschlieBenden Arbeitsaufgaben verdeutlicht Tabelle 2. Es wird deut-
lich, dass einzig im Geschiftsfeld »Bilicher/CD« keine oder eine externe Beatbeitung
(Aufbereitung in anderen Unternehmen) der Waren erfolgt. Ebenso verhilt es sich mit
der Ersatzteilgewinnung im Bereich Elektrogerite, die nur in diesem Geschiftsfeld iden-
tifiziert wurde.

KATEGORIEN der Sortierung
Geschiftsfeld
Mobel Keine Instandsetzung, Verwertung
Bearbeitung Restauration
Biicher/CD Keine (externe Lagerung
Bearbeitung Bearbeitung)
Elektrogerate Instandsetzung, Ersatzteil- Verwertung
Reparatur gewinnung
Textilien Keine Instandsetzung, Lagerung
Bearbeitung Reparatur,
Reinigung

Tab. 2 Kategorien der Sortierung im 1V ergleich nach Geschafisfeldern

Die Analyse der Arbeitsaufgaben zeigt teilweise grof3e inhaltliche Unterschiede zwischen
den Geschiftsfeldern, die sich in differenzierten fachlichen Anforderungen niederschla-
gen. So steht hinter der Arbeitsaufgabe des Wareneinganges die Qualitdtsiberprifung der
eingehenden Waren. Fir die Qualitatsiiberprifung miussen Funktionsfihigkeit, Wieder-
verkaufswert und Reparaturaufwand von Mobeln, Textilien, Elektrogeriten oder Biu-
chern/CDs eingeschitzt werden. Dafiir sind unterschiedliche fachliche Kenntnisse niitz-
lich oder teilweise notwendig. Die Anforderungen an die Arbeitsaufgaben unterscheiden
sich dementsprechend also inhaltlich je nach Gegenstand bzw. Geschiftsfeld. Und auch
im Hinblick auf die Arbeitsaufgabe Demontage/Verwertung sind abhingig von dem je-
weiligen Geschiftsfeld wesentliche unterschiede auszumachen. So werden in den Ge-
schiftsfeldern »Biicher/CD« und »Textilien« — nach Méglichkeit — keine Waren angenom-
men, die eigentlich entsorgt werden miissen.

Bei den Unternechmen, die eine Instandsetzung/Reinigung/Reparatur durchfithren, unter-
scheiden sich die Arbeitsaufgaben je nach Geschiftsfeld inhaltlich stark voneinander. Die

2 Allerdings stellen die untersuchten Unternehmen in Bulgarien hier eine Ausnahme dar. Dort sind
Logistik und Disposition Bestandteil des Arbeitsprozesses.
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Wartung und Reparatur unterschiedlicher Elektroaltgerite erfordert fachlich sehr gute
Kenntnisse. Diese unterscheiden sich grundsitzlich von den Kenntnissen, die zur Restau-
ration oder zum Bau neuer Mobel aus Ersatzteilen benétigt werden. Diese Arbeits-
aufgaben differieren zudem inhaltlich vollstindig von der Reparatur und Reinigung von
Textilien. Im Geschiftsfeld »Blicher/CD« werden wiederum keine Reparatuten o. i.
durchgefithrt. Eine Ausnahme stellt lediglich die Polierung von CD/DVDs dar. Diese
Arbeitsaufgabe wird allerdings laut untersuchtem Unternehmen ausgelagert und stellt
somit keine Arbeitsaufgabe im Geschiftsfeld CD/DVD dar.

Die Lagerung von Waren spielt in den drei Geschiftsfeldern »Textilien«, »Elektrogerite«
und »CD/Blcher« eine wichtige Rolle. Das Geschiftsfeld »Mobel« stellt hier eine Aus-
nahme dar. Inhaltlich lassen sich beztglich der Lagerung der Waren keine Arbeitsauf-
gaben identifizieren, die geschiftsfeldspezifische (fachliche) Besonderheiten aufweisen,
d. h. die Lagerung von Textilien, Elektrogeriten oder CDs/Buchern folgt dhnlichen K-
iterien und umfasst die gleichen Anforderungen. Der Transport von Waren (Abholung
oder Auslieferung) konnte in den Geschiftsfeldern »Textilien«, »Elektrogerite« und
»Mobel« identifiziert werden, im Geschiftsfeld »CD/Biicher« spielt der Transport keine
wesentliche Rolle. Hinsichtlich der Arbeitsaufgaben lassen sich keine inhaltlichen Unter-
schiede identifizieren. Allerdings gestaltet sich der Transport je nach Waren verschieden.

Die hinter den Arbeitsaufgaben liegenden Anforderungen unterscheiden sich nicht nur je
nach Geschiftsfeld, sondern auch die Unternehmensart (Profit- oder Not-for-profit-
Unternehmen) spielt eine wesentliche Rolle. So wird beim Warenankauf in den Profit-
Unternehmen aller Geschiftsfelder ein Ankaufspreis kalkuliert, was die Qualitatsprifung
der angebotenen Waren wesentlich bedeutsamer macht und ggf. auch fachliche Kennt-
nisse voraussetzt. Andererseits werden in Profit-Unternehmen oft nur qualitativ hochwer-
tige Waren angenommen, so dass eine feinere Differenzierung der Waren entfillt. Ge-
nauso verhilt es sich mit der Abschitzung eines Reparaturaufwandes, da in der Regel
keine Reparaturen durchgefiihrt werden.

Fur die Arbeitsaufgabe Demontage/Entsorgung spielt die Profit- oder Not-for-profit-
Orientierung eine ebenso grof3e Rolle wie das spezifische Geschiftsfeld. So findet in den
Geschiftsfeldern »Elektrogerite« und »Mobel« eine Entsorgung in der Regel nur bei Not-
for-profit-Unternehmen statt. Ahnlich verhilt es sich mit der Arbeitsaufgabe Instandset-
zung/Reinigen/Reparieren. Die meisten Profit-Unternehmen schitzen eine Bearbeitung
der Secondhand-Waren als nicht rentabel ein, so dass der gesamte Arbeitsprozess bei
diesen Unternehmen in der Regel nicht stattfindet.
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4.1 Notwendigkeit einer sektorspezifischen Kompetenzentwicklung

Die Ergebnisse der im Projekt durchgefithrten Sektoranalyse und den Fallstudien haben
deutlich gemacht, dass der Secondhand Sektor eindeutige Defizite im Bereich der Qua-
lifizierung aufweist. So konnten nur wenige Beispiele fir Qualifizierungen innerhalb des
Sektors identifiziert werden. Diese sind zumeist individuell auf den Bedarf einzelner Un-
ternehmenskooperationen bzw. Netzwerke (wie z.B. in Belgien) zugeschnitten und nicht
allgemein fiir im Sektor operierende Unternehmen zuginglich. Lediglich in Deutschland
konnten wenige sektorspezifische Angebote identifiziert werden, wobei diese sehr be-
grenzt sind. Weiterhin hat sich gezeigt, dass die Qualifizierungen, die im Secondhand
Sektor durchgefiihrt werden, nur in Ausnahmefillen sektorspezifisch sind und zudem in
Not-for-profit-Unternehmen nicht das Ziel haben, auf die Arbeit in dem Secondhand
Sektor, sondern allgemein auf den Arbeitsmarkt vorzubreiten. Wie gezeigt werden konnte,
sind die Inhalte der Qualifizierungen im Allgemeinen nicht auf die Besonderheiten der
Arbeitsprozesse und -aufgaben im Secondhand Sektor abgestimmt. Die Ergebnisse der
Fallstudien haben weiterhin verdeutlicht, dass es nicht nur einen Mangel an geeigneten
und sektorspezifischen Qualifizierungen in Europa gibt, sondern es wurde auch deutlich,
dass bei den Beschiftigten und den Unternehmen ein Qualifizierungsbedarf herrscht. Das
Bestreben vieler im Secondhand Sektor operierenden Unternehmen, sich weiter zu pro-
tessionalisieren und die Qualitit ihrer Unternehmen zu steigern, geht mit der Not-
wendigkeit einer sektorspezifischen Kompetenzentwicklung einher.

Erste Ansatzpunkte fiir die Entwicklung von spezifischen Qualifizierungsangeboten fiir
den Secondhand Sektor lisst die Auswertung der Fallstudien erkennen. Es konnten Ar-
beitsaufgaben identifiziert werden, die bei niherer Betrachtung spezielle Anforderungen
an die Beschiftigten des Sektors mit sich bringen. Die Uberschneidungen zwischen den
fir die Arbeitsaufgaben benétigen Kompetenzen zu in anderen Branchen bendtigten
Kompetenzen konnen nicht dariiber hinweg tduschen, dass der Secondhand Sektor
bestimmte Spezifika mit sich bringt. Den besonderen Anforderungen sollte in einem
Qualifizierungskonzept mit dem Ziel einer sektorspezifischen Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter Rechnung getragen werden.

Eine Besonderheit des Secondhand-Warenhandels stellt fur Profit-Unternehmen der An-
/Einkauf bzw. die Annahme von Waren dar. Allen Secondhand-Unternehmen ist laut De-
finition gemein, dass nur gebrauchte Waren gehandelt werden. Die Unternehmen koénnen
also nicht bei einem GroBhiandler Waren zu einem festen Preis und definierten Quali-
titsstandard in der benotigten Menge bestellen, wie es die Praxis in Unternehmen des
Neuwaren-Marktes ist. Die Planung des Warenangebotes oder eine langfristige Kalkula-
tion sind damit kaum durchfithrbar. Die Secondhand-Unternehmen sind von den An-
kaufsangeboten, die auf dem Markt (von Privatpersonen oder gewerblichen Anbietern,
z. B. Geschiftsauflésungen) gemacht werden und damit auch von deren Qualitit und
Quantitit, abhiangig. Die Fallstudien haben verdeutlicht, dass sich die rein quantitative
Komponente in den meisten Unternehmen als nicht kritisch erweist. Die Unternehmen
haben in der Regel keine Schwierigkeiten, Angebote zum Ankauf oder zur Annahme von
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Waren zu bekommen. Das Warenangebot kann somit prinzipiell immer sichergestellt
werden. In Zeiten steigender Konkurrenz und hoheren Qualititsanspriichen der Kunden
auch bei Secondhand-Waren reicht dies aber nicht aus. Eine wesentliche Erfolgs-
dimension fiir Secondhand-Unternehmen stellt das Angebot qualitativ méglichst hoch-
wertiger Waren dar. Die Bewertung der Qualitit und die von wiederverkaufbaren, guten
Gebrauchtwaren im Rahmen des Ankaufs von Waren, ist eine Secondhand Sektorspezi-
fische Besonderheit, die in keiner anderen Branche in der Form zu finden ist.

Der Ankauf und die Beurteilung von Gebrauchtwaren sind unter zwei Aspekten zu
betrachten:

— Zum einen werden Gebrauchtwaren immer in unterschiedlichem Zustand zum An-
kauf angeboten, so dass eine individuelle Begutachtung und Beurteilung bei jedem
Einzelteil — wenn moglich — notwendig ist.

— Zum anderen ist der Ankauf mit einer Preisfestsetzung verbunden, die unter Bertick-
sichtigung des jeweiligen Zustandes und ggf. Reparaturaufwandes sowie gleichzeitig
des Marktes, recht schnell erfolgen muss.

Dem Mitarbeiter, der den Ankauf wahrnimmt, kommt eine hohe Verantwortung zu. Seine
Entscheidungen werden sofort wirksam und konnen nicht riickgingig gemacht werden,
da meist eine Barzahlung mit dem Ankauf verbunden ist. Besonders bei Profit-Unter-
nehmen tragt der Wareneinkauf zu einem groB3en Teil entscheidend zu dem Erfolg des
Unternehmens bei. Hier hingt nicht nur das Verkaufsangebot des Unternehmens von
dem Finkauf ab — wie bei Not-for-profit-Unternehmen auch — zusitzlich wird beim
Einkauf vielfach fur die jeweiligen Unternehmen mit nicht unerhebliche Geldbetrigen
gearbeitet. Damit ist die Kompetenz der Mitarbeiter, die den Ankauf von Waren durch-
fiihren von hoher Bedeutung insbesondere fiir profitorientierte Secondhand-Unter-
nehmen. Bisher sind diese Kompetenzen sehr erfahrungsbasiert und implizit (z. B. den
Markt fur CD/DVD zu erfassen, ist an jahrelange Kenntnis und das eigene Interesse der
Beschiftigten gebunden). In allen Geschiftsfeldern sind die Preisverhandlungen unter
Berticksichtigung der Qualitit der angebotenen Ware (nur bei Profit-Unternehmen) und
des aktuellen Marktpreises wichtig, aber auch die generelle Entscheidung fir oder gegen
einen Ankauf/die Annahme von Waren.

Da Not-for-profit-Unternehmen meist die Waren tber Spenden bezichen, liegt der
Schwerpunkt der Verantwortung hier nicht bei den Preisbewertungen oder -verhand-
lungen. Vielfach werden alle Waren die abgegeben werden angenommen, die Bewertung
und Auswahl von qualitativ guten und interessanten Gebrauchtwaren findet in Not-for-
profit-Unternehmen nicht vor dem Wareneingang statt, sondern beim bzw. nach Eingang
der Spenden. Hier erfolgt eine Sortierung, bei der die Waren nach Qualitit begutachtet
und bewertet werden. Der Reparaturaufwand (dies gilt bei Not-for-profit-Unternehmen
fir die Geschiftsfelder Elektrogerite, Mobel und Textilien) muss dem geschitzten Wie-
derverkaufswert gegeniibergestellt werden. Die Beurteilung der Waren ist die Grundlage
fir die Wareneinordnung gemil3 den bereits vorgestellten Kategorien (sieche Tabelle 2)
und fir die Weiterleitung an nachfolgende Bereiche (z. B. Entsorgung, Instandsetzung,
Ersatzteile). Die Mitarbeiter miissen die Waren schnell bewerten, was eine sehr gute
Kenntnis der eingehenden Waren (Qualitit und Reparaturaufwand), des internen Arbeits-
prozesses (Kosten fiir Reparaturen) und des Marktwertes (Nachfrage und zu erzielender
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Wiederverkaufspreis) voraussetzt. Speziell im Fall von gebrauchten Textilien, die eine gute
Qualitit haben, allerdings einen hohen Reparaturaufwand aufweisen und wenn gleich-
zeitig ein Warentiberangebot im Unternehmen besteht, muss der Mitarbeiter in der Lage
sein, einzuschitzen, ob die Ware ins Lager oder zur Entsorgung weitergeleitet werden
muss. Wichtig sind demnach auch ausgeprigte Prozesskenntnisse tiber die betriebsinterne
Strukturen, Standards und Arbeitsprozesse. Ebenfalls unerlasslich ist eine gute Koordi-
nation und Kommunikation mit den nachfolgenden Arbeitsbereichen.

Eine weitere, sektorspezifische Besonderheit, die einer darauf abgestimmten Kompetenz-
entwicklung bedatf, ist die Instandsetzung/Restauration von Gebrauchtwaren. Da profit-
orientierte Secondhand-Unternehmen eine aufwindige Reparatur von Gebrauchtwaren in
der Regel fiir nicht rentabel einschitzen (und dementsprechend meist auch nur einwand-
freie Waren angenommen werden), konnte diese Besonderheit in erster Linie fiir die Not-
for-profit-Unternehmen identifiziert werden. Die Arbeitsaufgabe der Instandsetzung von
Elektroaltgeriten, die Reparatur von Textilien und die Restauration von Mobeln stellen
teilweise sehr hohe fachliche Anforderungen an die Mitarbeiter.

Die sektorspezifischen Anforderungen diesbeziiglich sind

— die Bewertung von gebrauchten Waren unter Einschitzung von Reparaturaufwand
und Wiederverkaufswert und

— der Umgang mit einer grof3en Vielfalt von Gebrauchtwaren.

Die zur Instandsetzung bzw. Restauration vorgesehenen und dahin weitergeleiteten
Waren werden in diesem Arbeitsbereich von den dort zustindigen Mitarbeitern erneut
bewertet. Diese Bewertung findet im Arbeitsprozess punktuell immer wieder statt, da
neue Informationen iber den Zustand des Gerites im Prozess der Instandsetzung zu
neuen Erkenntnissen tiber den Reparaturaufwand und damit dem moglichen Profit durch
einen Verkauf fihren. Die Mitarbeiter miissen nicht nur fachlich in der Lage sein, die
Gebrauchtwaren zu bearbeiten und Instand zu setzen, sondern sie missen zusitzlich
unter Berticksichtigung moglicher betriebsinterner Kosten und dem Marktwert eine Be-
wertung vornehmen. Dabei ist im Geschiftsfeld Elektroaltgerite zusitzlich die in euro-
péischen Lindern in der Regel einjihrige Gewihrleistungspflicht beim Verkauf von ge-
brauchten Elektro- und Elektronikgeriten in die Bewertung mit einzubeziehen.

Die zweite Besonderheit bei der Instandsetzung von Elektrogeriten, der Reparatur von
Textilien oder der Restauration von Mébeln bezieht sich auf die Art der zu reparierenden
Waren. Da es sich um Gebrauchtwaren handelt, miissen die Mitarbeiter mit einer grof3en
Vielfalt an unterschiedlichen Warenfabrikaten und -produkten bei der Reparatur umgehen
konnen und somit tiber eine gro3e Bandbreite an fachlichem Wissen verfiigen. Dies trifft
Besonders auf das Geschiftsfeld elektronische und elektrische Gerite zu. Bei den Elek-
trogeriten missen z. B. einerseits neuere, digitale Gerite Instand gesetzt werden, und an-
dererseits missen die Mitarbeiter ebenso in der Lage sein, Gerite aus z. B. den 1920er
Jahren wieder funktionsfihig zu machen. Die hier geforderte fachliche Tiefe sowie die
grof3e Bandbreite an Fachwissen sind speziell im Secondhand-Handel erforderlich, so dass
dementsprechend eine sektorspezifische Kompetenzentwicklung notwendig ist. Innerhalb
des Geschiftsfeldes Textilien miissen die Mitarbeiter ebenfalls in der Lage sein, eine grof3e
Vielfalt an unterschiedlichen Qualititen und Beschaffenheit der Waren richtig ein-
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schitzen. Da vielfach an gebrauchten Textilien die Etiketten und Labels nicht mehr vor-
handen sind, erfordert die Bewertung ein hohes Mal3 an Fachwissen hinsichtlich der
Materialien bzw. der der einzelnen Waren an sich. Ahnlich verhilt es sich im Geschifts-
teld Mobel. Auch hier sind gute Kenntnisse zu Epochen und Mobelstilen notwendig, um
cine gute Bewertung der Waren vornehmen zu konnen. Allerdings scheinen bei den
letztgenannten Geschiftsfeldern die fachlichen Anforderungen in Abhingigkeit von den
Gebrauchtwaren nicht so stark zu differieren wie im Elektroaltgeritebereich. Die rasante
Entwicklung auf dem Gebiet der Elektronik hat dazu gefiihrt, dass das Nebeneinander
von neuen und alten Technologien verschiedenste Anforderungen an die Mitarbeiter
stellt.

Neben der Vielzahl an sektorspezifischen Kompetenzen, die sich aus der Besonderheit
gebrauchter Waren ergeben, konnten aber auch zahlreiche weitere erforderliche Kompe-
tenzen z.B. im Bereich der Verwaltung bzw. Organisation oder dem reinen Verkauf iden-
tifiziert werden. Zwar unterscheiden sich die dort geforderten Kompetenzen nicht we-
sentlich von denen des Neuwarenhandels, dennoch hat sich gezeigt, dass es hier die Not-
wendigkeit von Qualifizierungen gibt. Der wesentliche Unterschied zum Neuwarenhandel
liegt hier nicht in den einzelnen Titigkeiten, die geleistet werden, als solches, sondern in
der Besonderheit der Waren selbst und dem Umgang mit diesen (z.B. Prisentation der
Waren) sowie einer teilweise speziellen Kundenklientel. AbschlieSend lisst sich zusam-
menfassend festhalten, dass der Secondhand Sektor an die dort Beschiftigten eine Viel-
zahl an speziellen Anforderungen stellt und diesen spezifischen Kompetenzen abverlangt.
Resultierend aus dem zu erwartenden Wachstum des europidischen Secondhand-Marktes
und dem Bestreben der Unternehmen sich stirker zu professionalisieren und ihre Qualitit
zu steigern, um einerseits im Sektor selbst und andererseits zum Neuwarenmarkt konkur-
renzfahig zu sein, ergibt sich die Notwendigkeit der Entwicklung sektorspezifischer Qua-
lifizierungen.

4.2 Die Bedeutung einheitlicher Qualitdtsstandards in der Qualifizierung

Wie die Untersuchung des Secondhand Sektors gezeigt hat, gibt es weder auf europi-
ischer, noch auf nationaler Ebene und auch branchenspezifisch keine einheitlichen Quali-
fizierungsangebote oder -standards im europdischen Secondhand Sektor. Sofern in den
einzelnen Partnerlindern Qualifizierungsansitze identifiziert werden konnten, unterschei-
den sich die Inhalte und der Umfang der Qualifizierungen innerhalb der einzelnen Linder
erheblich. Entsprechende Qualifizierungsstrategien sowie die einzelnen Qualifizierungen
als solches sind vornehmlich bedarfsorientiert auf das jeweilige Unternehmen und defizit-
orientiert auf den zu qualifizierenden Mitarbeiter zugeschnitten und sind zudem in den
seltensten Fallen sektorspezifisch. Das Geschiftsfeld, die Gro3e und die Ziele (Ausrich-
tung auf den Not-for-profit- oder Profit-Bereich) der Unternehmen sowie die Einstellung
zu Personalentwicklung spielen bei den Qualifizierungsangeboten eine entscheidende Rol-
le. Die Qualifizierung, deren Inhalte, Umfang und Qualitit werden den subjektiven Ein-
schitzungen der Unternehmen uberlassen. Insofern entsprechende Qualifizierungsstra-
tegien (bzw. Qualifizierungen) vorhanden sind, wird von den Unternehmen bzw. Netz-
werken, die diese implementiert haben, teilweise ein inhaltlicher und methodischer Rah-
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men fir Qualifizierungen in Form von Qualititsstandards festgelegt. Diese dienen sowohl
den Mitarbeitern als auch den Unternehmen als Orientierung.

Der gestiegene Professionalisierungsdruck auf die Secondhand-Unternehmen und die ho-
hen Qualititsanspriiche fihren zu einem Qualifizierungsbedarf, der sich auch von Seiten
der Unternehmen, aus den Arbeitsprozessen heraus, ergibt. Die im Sektor aufgestellten
Unternehmen erkennen zunehmend, dass gut ausgebildete Mitarbeiter der Schliissel fir
die Bewiltigung der zukiinftigen Anforderungen ist. Qualifizierungen mussen den An-
spruch haben, die Mitarbeiter auf die mit dem Professionalisierungsdruck verbundenen
Herausforderungen effektiv vorzubereiten und somit einem festgelegten Qualititsstan-
dard entsprechen. Dabei missen die unternehmerischen Ziele mit den individuellen und
gesellschaftlichen Zielen verbunden werden. Mit den bisherigen punktuellen, sektorun-
spezifischen QualifizierungsmaB3nahmen kann eine systematische Qualifizierung, die die-
sen Anspriichen gerecht wird, nicht gewihrleistet werden. Die Einfithrung von Qualitits-
standards bietet dartiiber hinaus die Mdéglichkeit der Anerkennung von Kompetenzen der
im Sektor Beschiftigten (vor der dort hiufig beschiftigten benachteiligten Personen-
gruppen). Durch eine anerkannte Qualifizierung werden die Beschiftigungsaussichten fiir
die Arbeitnehmer des Sektors sowie zusitzlich deren Mobilitit auf dem Arbeitsmarkt
erhoht. Nicht zuletzt férdert eine zertifizierte Qualifizierung die Identifizierung der Be-
schiftigten (vor allem der temporir Beschiftigten in Arbeitsmal3nahmen von Not-for-
profit-Unternehmen) mit dem Sektor, was der Entwicklung des Sektors insgesamt zugute
kommt. Einheitliche Qualititsstandards gewihrleisten somit eine europaweite Vergleich-
barkeit der Qualifizierungen, stirken die Unternehmen des Sektors sowie die dort Be-
schiftigten und férdern deren Mobilitit. Aullerdem schaffen sie fiir die Unternehmen wie
auch die Mitarbeiter und die Kundschaft mehr Transparenz und Sicherheit.

Die bisher eruierten Ergebnisse bieten eine Basis fiir die zukinftige Entwicklung von
cinheitlichen Qualititsstandards in der Qualifizierung innerhalb des Secondhand Sektors
in Europa. Die Ergebnisse der erthobenen Analysen zeigen, dass es neben den hetero-
genen Strukturen, die im Sektor zu finden sind und die bisher ein Hindernis fur die Ent-
wicklung von Standards zu sein schienen, auch viele Gemeinsamkeiten gibt. So konnten
unabhingig von der Spezialisierung auf bestimmte Geschiftsfelder oder die Ausrichtung
der Unternehmen auf den Profit- oder Not-for-profit-Bereich zahlreiche gemeinsame
Arbeitsprozesse und -aufgaben im Secondhand Sektor identifiziert werden. Diese Ge-
meinsamkeiten bieten Ansatzpunkte fiir eine einheitliche Qualifizierung und entspre-
chende Qualititsstandards. Diese sollen aber nicht als »Vereinheitlichung« begriffen
werden, die die Unterschiede im Sektor negiert oder ignoriert. Die fachspezifischen
Kenntnisse, die in den unterschiedlichen Geschiftsfeldern identifiziert wurden — beson-
ders im Bereich der Reparatur/Instandsetzung — sind wichtiger Bestandteil einer qualitativ
hochwertigen Qualifizierung. Um dem gesamten Sektor Rechnung zu tragen, ist demnach
eine Qualifizierung notwendig, die bei den im Sektor existierenden Gemeinsamkeiten
ansetzt, aber die jeweiligen Spezifika der Geschiftsfelder mit einbezieht. Damit wird dem
jeweiligen Bedarf von unterschiedlichen Unternehmen entsprochen und fiir die im Sektor
Beschiftigten eine wichtige Grundlage fur Beschiftigungsmoglichkeiten in allen Bereichen
des Sektors geschaffen. Dies fordert die Beschiftigungsfihigkeit und -chancen der
Arbeitnehmer.
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4.3 Die Gestaltung einer sektorspezifischen Qualifizierung

Basierend auf den Untersuchungsergebnissen und den im Rahmen der Analysen der Fall-
studien identifizierten Kernarbeitsprozesse und -aufgaben ist es mdéglich, ein Qualifizie-
rungskonzept zu entwickeln, das eng auf die tatsichlich vorfindbaren Herausforderungen
abgestimmt und gleichzeitig fiir alle Geschiftsfelder giltig ist. Damit wird ein Quali-
titsanspruch umgesetzt, der bisher — vor allem auf europidischer Ebene — fir den
Secondhand Sektor nicht verfolgt worden ist.

Es ist wichtig, dass neben den empirischen Ergebnissen die bisherigen Erfahrungen mit
der Entwicklung und Umsetzung von Qualifizierungsansitzen im Secondhand Sektor
Berticksichtigung finden. So handelt es sich z.B. bei der modularen Qualifizierung »Ver-
kaufshelfer/-innenausbildung«, wie sie in Deutschland umgesetzt wurde, um eine sektot-
spezifische Weiterbildung, die sich an die Zielgruppe der Benachteiligten richtet. Diese
Ausrichtung dieser Qualifizierung beinhaltet allerdings eine Konzentration auf den Ar-
beitsbereich des Verkaufes in Secondhand-Unternehmen. Damit wird eine deutliche Ein-
grenzung und Spezialisierung vorgenommen. Ein Blick auf die Inhalte der Module der
Fortbildung zeigt zudem, dass die Bediirfnisse der Gruppe der Arbeitsmarktbenach-
teiligten insbesondere eine Beriicksichtigung durch die Implementierung von Bewer-
bungstrainings findet. Der Ansatz beriicksichtigt auBlerdem keine europiischen Ziel-
setzungen. Einen weiteren moglichen Qualifizierungsansatz fiir den Secondhand Sektor
stellt der in Deutschland unternommene Versuch dar, das Berufsbild »Einzelhandelskauf-
frau/mann« inhaltlich an den Secondhand Sektor durch Erginzungs- und Ersatzmodule
anzupassen. Hier konnte allerdings keine Integration in das Berufsbildungssystem erreicht
werden, was deutlich macht, dass bei der Gestaltung einer ersten, europaweiten, sektor-
spezifischen Qualifizierung im Secondhand Sektor die Entwicklung eines europaweiten
Weiterbildungsprofils im Vordergrund stehen sollte. Da die erforderlichen Qualifikati-
onen im Secondhand Sektor vielfiltige Uberschneidungen zu anderen Berufsfeldern
(Handel, Handwerk) aufweisen, ist nicht ausgeschlossen, dass darauf aufbauend die
Integration in bestehende Berufsbilder des Berufsbildungssystems ein nichster Schritt
sein kénnte. Zudem kann, basierend auf den Erfahrungen mit der Entwicklung und Um-
setzung eines Weiterbildungsprofils, geprift werden, ob die Entwicklung eines eigen-
stindigen Berufsbildes fiir den Secondhand Sektor sinnvoll ist.

Insgesamt sollte die im Projekt »QualiProSecondHand« zu entwickelnde sektorspezifische
Qualifizierung den Anspruch haben, die bestehenden Qualifizierungsansitze qualitativ zu
erweitern, die Bedarfe der Secondhand-Unternehmen in Europa einzubeziehen und einen
einheitlichen Standard zu schaffen. Eine entsprechende Qualifizierung sollte sowohl auf
die Zielgruppe der bereits im Sektor beschiftigte Personengruppen als auch Personen, die
zurzeit noch nicht in Secondhand-Unternehmen beschiftigt sind, sich aber auf ein zu-
kinftiges Einsatzfeld vorbereiten wollen, ausgerichtet sein. Die Etablierung einer sek-
torspezifischen Qualifizierung tragt dazu bei, dass die im Sektor Beschiftigten (und hier
sind insbesondere am Arbeitsmarktbenachteiligte in Arbeitsférdermanahmen von Not-
for-profit-Unternehmen zu nennen) besser auf die spezifischen Anforderungen und Ti-
tigkeiten, die die Secondhand-Branche mit sich bringt, vorbereitet werden. Die Zielaus-
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richtung moéglicher Qualifizierungen kann dabei sowohl defizitorientiert als auch entwick-
lungsorientiert erfolgen.

Die Ergebnisse der Sektoranalyse haben ergeben, dass die Inhalte einer sektorspezifischen
Qualifizierung teilweise geschiftsfeldibergreifend an den Gemeinsamkeiten der Arbeits-
prozesse und -aufgaben ansetzen konnen, teilweise aber auch eine Spezialisierung nach
Geschiftsfeldern erforderlich ist. Diese Spezialisierungen lassen sich in einem gemein-
samen Weiterbildungsprofil fiir den gesamten Sektor integrieren. Einen ersten Uberblick
tber die notwendigen Inhalte und den Aufbau eines Weiterbildungsprofils fir den Sektor
gibt die Abbildung 6 wieder. Das Weiterbildungsprofil zeigt, dass einige Inhalte fir alle
Geschiftsfelder zusammengefasst werden konnen (blaue Markierung), wihrend fiir Ar-
beitsaufgaben, die hohe fachspezifische Kenntnisse erfordern, die Inhalte der Qualifi-
zierung sich von Geschiftsfeld zu Geschiftsfeld unterscheiden (griine Markierung).

1. Verwaltung samtlicher Geschéaftsprozesse

2. Akquisition von Waren und Kunden

3. Organisation des Wareneingangs

4. Warenankauf bzw. -annahme

5. Demontieren und Entsorgen von Elektoaltgeraten und Mébeln

6. Reinigen und Reparieren

Elektrogerate Mobel Textilien

7. Lagerung der Waren

8. Verkauf der Waren

9. Transport der Waren

Abb. 6 Uberblick iiber Inbalte und Aufban einer sektorspezifischen Qualifiziernng

So erfordert die Verwaltung simtlicher Geschiftsprozesse keine produktspezifischen
Kenntnisse und ist inhaltlich fiir alle Geschiftsfelder gleichermallen relevant: kaufminni-
sche Kenntnisse, kommunikative Fahigkeiten sowie Organisationsfahigkeit stehen im
Vordergrund. Ahnlich verhilt es sich bei der Akquisition von Waren und Kunden, bei der
Organisation des Wareneinganges und dem Warenankauf bzw. der Warenannahme. Hier
konnen in einem Weiterbildungsprofil die fir die Erfillung der Arbeitsaufgaben notwen-
digen Kompetenzen geschiftsfeldibergreifend vermittelt werden. Hinsichtlich unter-
schiedlicher Anforderungen, die qualitativ je nach Geschiftsfeld und Einsatzbereich
bestehen, wird dadurch Rechnung getragen, dass das Durchlaufen des Weiterbildungs-

86



4. Konsequenzen fiir die Qualifizierung im Secondhand Sektor

profil den Anspruch hat, die zu Qualifizierenden auf ein mdglichst breites Feld an Auf-
gaben vorzubereiten und deren Beschiftigungsfihigkeit zu sichern. Das bedeutet, dass
z. B. bei dem Themenbereich »Warenankauf/-annahme« die zu Qualifizierenden auch auf
die anspruchsvolleren Aufgaben des Einkaufs in Profit-Unternehmen vorbereitet werden.

Das »Demontieren und Entsorgen« stellt die erste geschiftsfeldspezifische Qualifi-
zierungseinheit in dem Weiterbildungsprofil dar. So haben die Untersuchungsergebnisse
deutlich gemacht, dass der Entsorgungs- und Demontageprozess bei Elektrogeriten und
Mobeln andere Anforderungen an die Mitarbeiter stellt als bei Textilien und Bu-
chern/CDs, insofern hier tiberhaupt ein entsprechender Arbeitsprozess stattfindet (Profit-
Unternehmen entsorgen in der Regel keine Gebrauchtwaren). Aus diesem Grund ist es
wichtig, die Entsorgung als eine eigene und geschiftsfeldspezifische Schulungseinheit zu
gestalten. Trotzdem konnen die fiir die Entsorgung und Demontage benétigten Kompe-
tenzen und Kenntnisse fiir Elektrogerite und Mobel in einer gemeinsamen Qualifi-
zierungseinheit vermittelt werden, da es sich nicht um die Vermittlung tief greifender
Fachkenntnisse handelt. Bei der thematischen Einheit »Reinigung und Reparatur« eines
moglichen Weiterbildungsprofils ist dagegen eine Spezialisierung und Schulung dif-
ferenziert nach Geschiftsfeldern notwendig, da es hier um die Vermittlung von fach-
spezifischen Kompetenzen geht, die sich stark an den Spezifika der unterschiedlichen Ge-
schiftsfelder ausrichten. So erfordern die Restauration oder der Neubau von Mébeln
grundsitzlich andere Kompetenzen als die Instandsetzung von Elektrogeriten. Die Rei-
nigung und Reparatur von Textilien unterscheidet sich wiederum inhaltlich stark von den
Arbeitsaufgaben anderer Geschiftsfelder. Da im Geschiftsfeld Biicher/CD keine Repa-
ratur oder Instandsetzung durchgefithrt wird, ist fir dieses Geschiftsfeld dement-
sprechend keine Qualifizierung notwendig.

Die Qualifizierungseinheiten »Lagerung der Waren«, »Transport der Waren« und »Verkauf
der Waren« kénnen wiederum geschiftsfeldibergreifend gestaltet werden. Wichtig ist
darauf hinzuweisen, dass die geschiftsfeldiibergreifenden Qualifizierungen nicht losgelost
vom Anwendungsbezug stattfinden kénnen. Es besteht generell der Anspruch an eine
Qualifizierung, in den betreffenden Einheiten eines moéglichen Weiterbildungsprofils die
Inhalte auf die verschiedenen Geschiftsfelder zu beziehen und deren jeweilige Spezifika
mit einzubinden. Dies geschieht vor allem in den geschiftsfeldubergreifenden Einheiten,
da die Gemeinsamkeiten Gberwiegen. Ein mégliches Qualifizierungskonzept bzw. Weiter-
bildungsprofil sollte so aufgebaut sein, dass es die zu Qualifizierenden zu Experten des
Secondhand Sektors und in allen Geschiftsfeldern einsetzbar macht. Ob die Qualifi-
zierung auch eine Spezialisierung nach Geschiftsfeldern, z. B. Elektrogerite oder Mobel,
bieten kann oder sollte, hingt von den konkreten Inhalten, dem Umfang und dem An-
spruch der geschiftsfeldspezifischen Qualifizierungseinheiten ab und ist in der weiteren
Ausarbeitung der Qualifizierung zu entwickeln.

4.4 Mogliche Auswirkungen einer Entwicklung und Einfiihrung von
sektorspezifischen Qualifizierungen auf den Sektor

Dem Secondhand Sektor wird aus den unterschiedlichsten Grinden langfristig ein hohes
wirtschaftliches Potential bescheinigt (Umweltschutz, Bedeutung des Recycling, Anderung
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der Einstellung zu Secondhand-Waren, etc.). Allerdings ist eine Professionalisierung des
Sektors unumginglich, um das vorhandene Potential zu verwirklichen. In diesem Zusam-
menhang kommt der Qualifizierung von in dem Sektor beschiftigten Personen eine hohe
Bedeutung zu, besonders vor dem Hintergrund, dass bisher hier wenig bis gar keine Akti-
vititen stattfanden. Ein an hohen Qualititsstandards ausgerichtetes Qualifizierungskon-
zept fuhrt zur Entwicklung der erforderlichen sektorspezifischen Kompetenzen der Mit-
arbeiter. Die héhere Befihigung zu den tdglichen Arbeitsaufgaben férdert aber nicht nur
die aktuelle Qualitit der Arbeit und Produkte. Eine Kompetenzentwicklung, die an den
Herausforderungen der Zukunft und in Bezug auf den Mitarbeiter entwicklungsorientiert
ausgerichtet ist, erhéht das Prozessverstindnis der Mitarbeiter. Damit wird nicht nur ein
wichtiger Beitrag fir die Unternehmen und deren derzeitige Status quo-Absicherung
geleistet, sondern eine stindige Weiterentwicklung sowohl auf Produktebene als auch auf
Unternehmensebene vorangetrieben. Eine hochwertige, anerkannte Qualifizierung der
Mitarbeiter stellt den Schlissel zur Bewiltigung der zukiinftigen Herausforderungen fiir
die Unternehmen und den Sektor dar. Den Bedarf dazu haben die Unternehmen bereits
erkannt. Eine sektorspezifische Qualifizierung wiirde dariiber hinaus auch zu einer Stei-
gerung des Ansehens des Secondhand Sektors in der Offentlichkeit fithren, der teilweise
auch heute noch mit einem Negativimage zu kimpfen hat.

Fir die im Sektor Beschiftigten selber ist eine europaweit anerkannte Qualifizierung in
mehrerer Hinsicht sinnvoll und notwendig. Bisher stehen den Beschiftigten insgesamt
kaum Qualifizierungswege offen (mit wenigen Ausnahmen z.B. in Deutschland), die
spezifisch auf die Arbeit im Secondhand Sektor vorbereiten. Dies trifft besonders auf die
von uns betrachteten Hierarchieebenen des Managements, der Anleiter- bzw. Vorarbei-
terebene und der operativen Mitarbeiterebene zu. Damit finden die Beschiftigten keine
Unterstiitzung bei der eigenen Kompetenzentwicklung, die iiber das Anlernen im Unter-
nehmen hinausgeht. Die bereits aufgebauten, vorhandenen Kompetenzen kénnen zudem
nicht ausgewiesen und erfasst werden. Dies ist besonders bei der im Secondhand Sektor
vielfach beschiftigten Gruppe der Arbeitsmarktbenachteiligten in Not-for-profit-Unter-
nehmen ein erschwerender Faktor fir die eigene Etablierung am Arbeitsmarkt. Mit der
Entwicklung und Umsetzung einer sektorspezifischen Qualifizierung kénnen Beschifti-
gungsfihigkeit, (europaweite) Mobilitit und die Anerkennung von Leistung umgesetzt
werden. Die anerkannte Qualifizierung fiir Personengruppen, die bisher nicht im Fokus
von Weiterbildung standen, fordert zudem die Lernfahigkeit jedes einzelnen und unter-
stiitzt die personliche Identifikation mit dem Sektor.

Die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifizierung trigt aulerdem dazu bei die Be-
schiftigungsmoglichkeiten innerhalb des Sektors auszubauen und zu systematisieren, so
dass die im Secondhand Sektor noch vorhandenen und ungenutzten Potentiale besser
ausgeschopft werden konnen. Durch eine Professionalisierung des Secondhand Sektors
mittels Qualifizierung werden neue und vor allem attraktive Arbeitsplitze geschaffen.
Bisher nicht im Sektor beschiftigte Personengruppen konnen durch das Absolvieren einer
sektorspezifischen Qualifizierung Beschiftigungsfihigkeit fiir den Sektor aufbauen und
nachweisen. Damit wird ein Beschiftigungsfeld erschlossen, das in dieser Weise nicht
systematisch zuginglich war. Die unterschiedlichen Bildungsniveaus und Qualifikationen,
die im Secondhand Sektor vertreten sind, verdeutlichen die Notwendigkeit einer sektor-
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spezifischen Qualifizierung. Aulerdem erhalten die Unternehmen mit der Einfithrung
einer sektorspezifischen Qualifizierung eine bessere Orientierung und mehr Sicherheit bei
der Einstellung von neuen Mitarbeitern. Mittels einer Qualifizierung wird sicher gestellt,
dass neu eingestellte Mitarbeiter iiber die erforderlichen sektorspezifischen Kompetenzen
verfiigen, was den Anlernprozess im Unternehmen verkiirzt und die Qualitit der Arbeit
erhoht. Dieses wirkt sich wiederum positiv auf die Qualitit des Unternehmens und dessen
Konkurrenzfihigkeit am Markt aus.

Generell trigt die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifizierung also dazu bei, die
im Secondhand Sektor operierenden Unternehmen zu stirken und deren Professiona-
lisierung weiter voran zu treiben. Mittels einer sektorspezifischen Qualifizierung kann
nicht nur die Qualitit der Arbeit der im Sektor Beschiftigten sicher gestellt werden, son-
dern sie wirkt sich schlussendlich auch positiv auf die Qualitit des gesamten Unterneh-
mens, dessen innerbetriebliche Abliufe und die Qualitit der Waren und Dienstleistungs-
angebote aus. Durch eine entsprechende Qualititsverbesserung erfihrt der Sektor hin-
sichtlich seiner Kundschaft aulerdem eine Aufwertung im Vergleich zu dem Neuwaren-

markt.
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5. Fazit

Der Good-Practice-Bericht zeigt deutlich auf, dass im europdischen Secondhand Sektor
nur wenige betriebstibergreifende Qualifizierungsansitze sowie in grofleren Netzwerken
bzw. Unternehmenskooperationen betriebsinterne Qualifizierungsstrategien existieren.
Diese Angebote sind zumeist individuell auf den speziellen Bedarf der Unternehmen
ausgerichtet und waren nicht frei zuganglich. Insbesondere die betrieblichen Fallstudien
haben deutlich gemacht, dass es in den Unternehmen aller Geschiftsfelder nicht nur
spezielle Anforderungen an die dort Beschiftigten, sondern auch einen Qualifizierungs-
bedarf auf unterschiedlichen Beschiftigungsebenen gibt (unabhingig davon, ob es sich
um ein Profit- oder Not-for-profit-Unternehmen handelt). Der Qualifizierungsbedarf in-
nerhalb der Unternehmen ist von einer Vielzahl an Faktoren, wie der beruflichen Qualifi-
zierung der Mitarbeiter, den betrieblichen Strukturen, dem Geschiftsfeld und vor allem
von den spezifischen Arbeitsaufgaben abhingig. Dieser Bedarf wurde in allen beteiligten
europiischen Lindern identifiziert, auch wenn sich einzelne Arbeitsaufgaben in den
untersuchten Geschiftsfeldern unterscheiden.

Die Analyse der Arbeitprozesse und -aufgaben in den vier betrachteten Geschiftsfeldern
(Textilien, Biicher und Tontrager, Mobel sowie elektrische und elektronische Gerite) des
europiischen Secondhand Sektors zeigt teilweise hohe Anforderungen und notwendige
Kompetenzen der Beschiftigten auf. Sowohl im Hinblick auf die eruierten geschiftsfeld-
tbergreifenden, als auch auf die geschiftsfeldspezifischen Arbeitsprozesse und -aufgaben
gibt es dadurch zahlreiche Ankniipfungspunkte fir die Entwicklung sektorspezifischer
Qualifizierungen. Dies gilt fur alle im Secondhand titigen Beschiftigungsgruppen. Grund-
lage fiir die zu erarbeitenden Qualifizierungsansitze bilden die analysierten Kernarbeits-
aufgaben und identifizierten Bedarfe in allen sechs beteiligten Lindern. Dafiir soll im
ersten Schritt ein Konzept zur Entwicklung von Qualifizierungsprofilen erarbeitet wer-
den. .Dieses soll dann als Grundlage fiir die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifi-
zierung dienen. Da langfristig die Entwicklung einer europaweit einheitlichen Qualifizie-
rung fir den Secondhand Sektor angestrebt wird, ist weiterhin die Entwicklung von
Qualititsstandards fiir entsprechende Qualifizierungskonzepte erforderlich. Damit soll auf
der einen Seite eine Vergleichbarkeit gewihrtleistet werden. Auf der anderen Seite sollen
die Qualititsstandards konkret messbar sein. Weiterhin soll mit Blick auf die Forderung
der Professionalisierung der im Secondhand Sektor agierenden Unternehmen ein Leit-
faden basierend auf den empirischen Ergebnissen entwickelt werden. Dieser soll die
Unternehmen dazu befihigen, neue Qualifikationsmoglichkeiten eigenstindig zu ent-
wickeln, um schlussendlich die Qualitit im Unternehmen zu steigern und somit konkur-
renzfihig zu bleiben. Aulerdem tragen die durch eine eingefithrte Qualifizierung erreichte
Qualititsverbesserung sowie transparent gemachte Qualititsstandards dazu bei, dass die
Kunden in den Secondhand-Waren eine mégliche Alternative zu Neuwaren sehen.
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M. Fischer; J. Uhlig-Schoenian (Hg.): Organisationsentwicklung in Berufsschule und Betrieh

— neue Ansditze fiir die berufliche Bildung. Ergebnisse der gleichnamigen Fachtagung vom 10. und 11.
Oktober 1994 in Bremen
Bremen, Mirz 1995, 5,23 €, ISBN 3-9802962-0-2 (Vergriffen)

F. Rauner; G. Spottl: Entwicklung eines enropaischen Berufsbildes |, Kfz-Mechatroniker” fiir die
berufliche Erstausbildung unter dem Aspekt der arbeitsprozeforientierten Strukturiernng der Lebr-
Inbalte

Bremen, Oktober 1995, 3,14 €, ISBN 3-9802962-1-0

P. Grollmann; F. Rauner: Sccenarios and Strategies for 1V ocational Education and Training in
Europe

Bremen, Januar 2000, 10,23 €, ISBN 3-9802962-9-6 (Vergriffen)

W. Petersen; F. Rauner: Evaluation und Weiterentwicklung der Rabmenpline des Landes
Hessen, Berufsfelder Metall- und Eletrotechnik

Bremen, Februar 1996,4,67 €, ISBN 3-9802962-3-7 (Vergriffen)

I'TB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1994-1995

Bremen, 1996, 6,78 €, ISBN 3-9802962-4-5 (Vergriffen)

Y. Ito; F. Rauner; K. Ruth: Machine Tools and Industrial Cultural Traces of Production
Bremen, Dezember 1998, 5,23 €, ISBN 3-9802962-5-3 (Vergriffen)

M. Fischer (Hg.): Rechnergestiitzte Facharbeit und bernfliche Bildung — Ergebnisse der gleich-
namigen Fachtagung vom 20. und 21. Februar 1997 in Bremen
Bremen, August 1997, 5,23 €, ISBN  3-9802962-6-1
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F. Stuber; M. Fischer (Hg.): Arbeitsprozefwissen in derProduktionsplanung und Organisati-
on. Anregungen fiir die Ans- und Weiterbildung.
Bremen, 1998, 5,23 €, ISBN 3-9802962-7-X  (Vergriffen)

I'TB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1996-1997
Bremen, 1998, 6,78 €, ISBN 3-9802962-8-8

Liu Ming-Dong: Rekrutiernng und Qualifizierung von Fachkriften fiir die direkten nnd indirek-
ten Progessbereiche im Rabmen von Technologie-Transfer-Projekten im Automobilsektor in der 1R
China. — Untersucht am Beispiel Shanghai-1"olkswagen.

Bremen, 1998. 6,76 €, ISBN 3-9802962-2-9

ITB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1998-1999
Bremen, 2000, 12,78 €, ISSN 1615-3138

L. Hermann (Hg.): [nitiative fiir eine frauenorientierte Berufsbildungsforschung in Landern der
Dritten Welt mit Fokussierung auf den informellen Sektor.
Bremen, 2000, 7,67 €, ISSN 1615-3138

Mahmoud Abd El-Moneim El-Morsi El-zekred: Entwicklung von Eckpunkten fiir die
Berufsbildung im Berufsfeld Textiltechnik in Agypten.
Bremen, 2002, 10,50 €, ISSN 1615-3138

O. Herms (Hg.): Erfabrungen mit energieoptimierten Gebduden.
Bremen, 2001, 7,67 €, ISSN 1615-3138

Yong-Gap Moon: Innovation fiir das Informationseitalter: Die Entwicklung interorganisationa-
ler Systeme als sozialer Progess — Elektronische Datenaustansch-Systeme (EDI) in der koreanischen
Automobilindustrie.

Bremen, 2001, 11,76 €, ISSN 1615-3138

G. Laske (Ed.): Project Papers: V'ocational Identity, Flexibility and Mobility in the European
Labour Marfket (Fane).
Bremen, 2001, 11,76 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; R. Bremer: Berufsentwickinng im industriellen Dienstleistungssektor.

Bremen, 2001, 7,67 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer; P. Rében (Eds.): Ways of Organisational I earning in the Chenical Industry and
their Impact on Vocational Education and Training.

Bremen, 2001, 10,23 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; B. Haasler: Berufsbildungsplan fiir den Werkzengmechaniker.
Bremen, 2001, 3. Aufl., 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Schén; H. Gerlach; M. Reinhold: Berufsbildungsplan fiir den Industrie-
eleketronifer.
Bremen, 2001, 3. Aufl,, 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Kleiner; K. Meyer: Berufsbildungsplan fiir den Industriemechaniker.
Bremen, 2001, 3. Aufl, 7,67 €, ISSN 1615-3138

O. Herms; P. Ritzenhoff; L. Braver: EcoSol: Evaluierung eines solaroptimierten Gebiudes.
Bremen, 2001, 10,23 €, ISSN 1615-3138

W. Schlitter-Teggemann: Die historische Entwicklung des Arbeitsprozefwissens im Kfz-
Servide — untersucht an der Entwicklung der Service-Dokumentationen
Bremen, 2001, 12,78 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer; P. Roben: Cases of organizational learning for European chemical companies
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Reinhold: GAB — Zwei Jabre Praxis.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

R. Jungeblut: Facharbeiter in der Instandbaltung.
Bremen, 2002, 10,50 €, ISSN 1615-3138
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A. Brown (Ed.) and PARTICIPA Project Consortium: Participation in Continning
Vocational Education and Training (V'ET): a need for a sustainable employability. A state of the art
report for six European countries.

Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

L. Deitmer, L. Heinemann: S&:/ls demanded in University-Industry-Liaison (UIL).
Bremen, Neuaufl. 2003, 8,67 €, ISSN 1615-3138

F. Manske, D. Ahrens, L. Deitmer: [nnovationspotengiale und -barrieren in und durch
Netzmwerke
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

S. Kurz: Die Entwicklung berufsbildender Schulen zu beruflichen Kompetenzzentren.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

I'TB: Bericht jiber Forschungsarbeiten 2000-2001
Bremen, 2002, 6,78 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner, P. Diebler, U. Elsholz: Entwickiung des Qualifikationsbdarfs und der Qualifi-
iernngswege im Dienstleistungssektor in Hamburg bis zum Jabhre 2020
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

K. Gouda Mohamed Mohamed: Entwicklung eines Konzeptes zur 1V erbessernng des Arbeits-
prozesshezugs in der Kfz-Ausbildung in Agypten

Bremen, 2003, 10,50 €, ISSN 1615-3138

FAME Consortium: Project Papers: Work-Related Identities in Europe. How Personnel Man-
agement and HR Policies Shape Workers® Identities.

Bremen, 2003, 8,00 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer & P. Rében: Organisational I earning and 1 ocational Education and Training. An
Empirical Investigation in the European Chemical Industry.
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

ITB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2002-2003
Bremen, 2004, 6,80 €, ISSN 1615-3138

S. Kirpal: Work Identities in Europe: Continuity and Change
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

T. Michtle unter Mitarbeit von M. Eden: Bremer Landesprogramm. 1ernortverbiinde und
Ausbildungspartnerschaften. Zwischenbilang.
Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing V ocational Education and Training.
Bremen, 2004, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Bénédicte Gendron: Social Representations of Vocational Education and Training in France
throngh the French 1 ocational Baccalanréat Case-Study.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Kurt Henseler, Wiebke Schéonbohm-Wilke (Hg.): Und nach der Schule? Beitrage zum
»Ubergang Schule-Berufic ans Theorie und Praxis
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing V'ocational Education and Training. Results from the case studies and qualita-

tive investigations.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Philipp Grollmann, Marja-Leena Stenstrém (Eds.): Quality Assurance and Practice-

oriented Assessment in V ocational Education and Training: Country Studies
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138
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Bernd Haasler, Meike Schnitger: Kompetenzerfassung bei Arbeitssuchenden — eine explorative
Studie unter besonderer Beriicksichtignng des Sektors privater Arbeitsvermittiung in Dentschland.

Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Felix Rauner: Berufswissenschaftliche Arbeitsstudien. Zum Gegenstand und zu den Methoden der

empirischen Untersuchung berufsformig organisierter Facharbeit.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2004-2005
Bremen, 2006, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Eileen Liibcke, Klaus Ruth, II-Sop Yim: Corporate Social Responsibility »Made In China«
— Eine explorative Studie zur Bedentung arbeitspolitischer Dimensionen fiir die gesellschaftliche 1 er-

antwortung deutscher und koreanischer multinationaler Konzgerne in China
Bremen, 2007, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: Nexue berufliche Wege und Qunalifikationen sur Professionalisie-
rung des Secondband-Sektors
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: New 1 ocational Ways and Qualifications for Professionalisati-
on in the Second-Hand Sector
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2006-2007
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Bestelladresse:

Institut Technife & Bildung — Bibliothek
Universitit Bremen
Am Fallturm 1
28359 Bremen
Fax. +49-421 ] 2184637
E-Mail: guitten@uni-bremen.de



