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1 Einleitung

Wie sich deutlich zeigt besteht in dem européaischen Second-Hand-Sektor die Notwendigkeit
der Entwicklung sektorspezifischer Qualifizierungen. Diese Aussage wird vor allem durch die
mittels berufswissenschaftlicher Forschungsinstrumente durchgefiihrte Untersuchung und
Analyse des europdischen Second-Hand-Sektors in ausgewéhlten europdischen L&ndern
(hierzu zahlen Deutschland, Osterreich, Finnland, Belgien, GroRbritannien, Slowenien und
Bulgarien) und die daraus resultierenden Ergebnisse untermauert. Vor allem vor dem
Hintergrund, nicht nur eines zu erwartenden zukinftigen Wachstums des européischen
Second-Hand-Sektors, sondern auch aufgrund eines verdnderten Konsum- und
Umweltverhaltens in der Gesellschaft hin zum Kauf von mehr gebrauchten Waren, ist es
erforderlich, den Sektor durch mehr Professionalisierung zu starken. Wie die Ergebnisse der
auf nationaler Ebene durchgefiihrten Sektoranalysen sowie der in ausgewdahlten Second-
Hand-Unternehmen durchgefiihrten Fallstudien deutlich gemacht haben, spielt hinsichtlich
der Professionalisierung vor allem eine verbesserte Qualitdt sowohl fir die Unternehmen
selbst, als auch fir AuRenstehende (z.B. Kunden) bei der Férderung der Etablierung des
Gebrauchtwarenhandels als eigensténdiger Sektor eine bedeutende Rolle. So kann sich der
Second-Hand-Sektor in Europa zuklnftig nur dann als eigenstandiger Sektor weiter
etablieren, wenn die Professionalisierung in der Gebrauchtwarenbranche durch eine
Qualitatssteigerung (z.B. Qualitatssteigerung der angebotenen Waren, der Dienstleistungen,
der betrieblichen Ablaufe, der Unternehmensprdsentation usw.) in den Unternehmen
vorangetrieben wird. Um bestimmte und vor allem einheitliche Qualitatsstandards in dem
europdaischen Second-Hand-Sektor zu erreichen, erfordert es gut ausgebildetes,
qualifiziertes Personal sowohl in den unterschiedlichen Geschaftsebenen, als auch den
verschiedenen Geschaftsfeldern. Durch eine bessere und vor allem sektorspezifische und
europaweit orientierte Qualifizierung der im Second-Hand-Sektor Beschéftigten, kdnnen
Arbeitsprozesse weiter vereinheitlicht und vergleichbarer gemacht sowie bessere
betriebliche Resultate (z.B. groRerer Warendurchsatz, hohere Absatz- und Umsatzzahlen,
bessere Unternehmensprasenz) erzielt werden.

Das Projekt steht aber auch in einem engen Zusammenhang mit der von der Europaischen
Union langfristig angelegten Strategie zur Wirkung von Umwelt und Ausbildung. Der
Schwerpunkt des Projekts ist daher darauf ausgerichtet, die Professionalisierung des
Second-Hand-Sektors im Hinblick auf die Rahmenbedingungen, die in der 2005
Uberarbeiteten Lissabon-Strategie fur nachhaltiges Wachstum und Arbeitsplatze festgelegt
wurden, zu férdern. In diesem Zusammenhang ist vor allem auf die Bedeutung einer
Qualifizierung bzw. Ausbildung in dem Second-Hand-Sektor hervorzuheben, da sie einen
Beitrag zu einem wichtigen strategischen Téatigkeitsfeld der Europdischen Union leistet.
Diesbeziglich versucht das Projekt Ansatze fur neue Qualifizierungskonzepte zu entwickeln,
die in einem engen Zusammenhang mit 6kologisch bedeutenden Bereichen stehen und die
dazu beitragen, dass Mdglichkeiten fur neue Arbeitsplatze in diesem Bereich geschaffen
werden.

Erste Ansatze fur Qualifizierungen liefern einige Beispiele, die in den Partnerlandern des
Projektes ,QualiProSecondHand" eruiert wurden. Bereits bestehende und erfolgreich
praktizierte Qualifizierungsansatze im europaischen Second-Hand-Sektor sind allerdings nur
relativ begrenzt und beziehen sich vornehmlich auf einzelne Initiativen (z.B. Netzwerk in
Belgien). Es handelt sich bei den eruierten Ansétzen einerseits um betriebsibergreifende
Anséatze und andererseits um netzwerkinterne Qualifizierungsstrategien, die individuell auf
die Bedurfnisse der (zum Netzwerk gehdérenden) Unternehmen zugeschnitten sind, um diese
weiter zu professionalisieren. Aus diesem Grund wurden entsprechende Ansétze im Rahmen
der Analyse nicht detailliert durch die Unternehmen bzw. Netzwerke offen gelegt und kénnen
nicht in andere Netzwerke transferiert werden. Entsprechende Ansétze sind daher auch nur
ansatzweise im folgenden Good-Practice-Bericht dargestellt. Um die Notwendigkeit einer
sektorspezifischen Qualifizierung zu verdeutlichen, umfasst der Good-Practice-Bericht im



Kapitel 2 neben der Darstellung des gegenwartigen Bildungsniveaus in dem europdischen
Second-Hand-Sektor und bereits vorhandener betriebsibergreifender bzw. netzwerkinterner
Qualifizierungsansatze, —strategien und —konzepte, vor allem unterschiedliche und fir das
jeweilige Partnerland exemplarische, betriebliche Fallbeispiele. Die Ergebnisse der
durchgefiihrten Fallstudien geben einen Uberblick sowohl (iber die betrieblichen
Anforderungen und Qualifizierungsbedarfe, als auch Uber eventuelle Ansétze von
betriebsinternen Qualifizierungsstrategien.

Weiterhin soll der Qualifizierungsbedarf in Kapitel 3 durch eine detaillierte Darstellung der
Kernarbeitsprozesse und —aufgaben in Second-Hand-Unternehmen untermauert werden.
Dabei wurde aufgrund der unterschiedlichen Arbeitsanforderungen eine Unterscheidung
zwischen vier Hauptgeschéftsfeldern, Textilien, Blicher und CDs, Mdbel sowie elektronische
und elektrische Gerate, vorgenommen. Damit soll verdeutlicht werden, dass zahlreiche
unterschiedliche sektorspezifische Arbeitsaufgaben und —prozesse im Sektor existieren, die
Ansatzpunkte fur sektorspezifische Qualifizierungen geben. Abschlieliend werden in Kapitel
4, basierend auf den Ergebnissen der Sektoranalyse und den Fallstudien, die daraus
resultierenden Konsequenzen fir die Entwicklung einheitlicher sektorspezifischer
Qualifizierungen erlautert. Da keine transferierbare Best-Practice-Lésungen im Zuge der
Untersuchung des europdischen Second-Hand-Sektors analysiert werden konnten, kann
dieser Bericht nur ,Good-Practice“-Ansétze und Anregungen umfassen.

2 Ausbildung sowie Trainings-/Qualifikationsstrukturen im européaischen
Second-Hand-Sektor

Die Sektoranalysen der an dem Projekt beteiligten Partnerlander haben gezeigt, dass es im
europaischen Second-Hand-Sektor weder eine einheitliche Ausbildung noch ein einheitliches
Qualifizierungssystem gibt. Die Untersuchung hat deutlich gemacht, dass es allerdings in
den einzelnen Partnerlandern und abhangig von den jeweiligen Strukturen des nationalen
Sektors unterschiedliche Qualifizierungsansatze gibt. AuBerdem hat sich weiter gezeigt,
dass es selbst auf nationaler Ebene keine einheitlichen Qualifizierungen gibt. Die
Qualifizierungsansatze bzw. -modelle, die im Rahmen der Untersuchung identifiziert werden
konnten, sind teilweise von den jeweiligen Betriebsstrukturen der Second-Hand-
Unternehmen abhangig und zumeist auf deren Bedirfnisse individuell zugeschnitten.
Dennoch konnten in einigen Partnerlandern auch Ansétze identifiziert werden, die
Uberbetrieblich angesiedelt und allgemein im Second-Hand-Sektor Beschéftigten zuganglich
sind. Die Analyse des Second-Hand-Sektors in Europa verdeutlicht, dass dieser mit seiner
Vielschichtigkeit und seinen zahlreichen Beschaftigungsfeldern reichlich Potenzial bietet, um
sinnvolle und notwendige Qualifizierungen zu entwickeln und zu etablieren. Vor dem
Hintergrund, dass der Sektor zukilnftig 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 Beschaftigten einhergeht, wachst.

So bieten die Unterteilung des Second-Hand-Sektors in Not-for-profit-Unternehmen (bzw.
Sozialunternehmen) und  Profit-Unternehmen, die  zahlreichen unterschiedlichen
Betriebsformen und -strukturen und die grol3e Bandbreite an Produkten zahlreiche
unterschiedliche Beschaftigungsmoglichkeiten in verschiedenen Tatigkeitsfeldern wie
Warenbeschaffung, Warenaufbereitung, Logistik, Vertrieb, Verkauf, Marketing usw. und
somit auch unterschiedliche Mdglichkeiten 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
Arbeitsprozesse identifiziert werden konnten. Das muss allerdings nicht ausschliel3en, dass
dort, wo teilweise entscheidende und betriebsstrukturbedingte Unterschiede vorliegen, keine
Qualifizierungen notwenig sind. Die Notwendigkeit einer Qualifizierung ergibt sich neben
dem Wunsch nach mehr Professionalisierung auch aus dem gestiegenen Qualitdtsanspruch
sowohl von Seiten der Kunden, als auch von Seiten der Unternehmen. So hat die



Sektoranalyse deutlich gemacht, dass vor allem gréoRRere Unternehmen bzw. Unternehmen,
die in Netzwerken organisiert sind, und Unternehmen, die auf bestimmte Produktgruppen
spezialisiert sind, groRen Wert auf eine gute Qualitat ihrer Waren legen. Um diese zu
gewadhrleisten, findet man vor allem in solchen Unternehmen teilweise Qualitats-
managementsysteme, die die Qualifizierung der Beschaftigten bzw. andere Formen von
Qualifizierungsansatzen mit beriicksichtigen.

Dass es bis dato noch keine einheitliche und vor allem europaweit offiziell anerkannte
Quialifizierung oder eine Erstausbildung speziell fir den Second-Hand-Sektor gibt, ist aber
nicht nur mit dessen heterogenen Aufstellung zu begriinden. Vielfach weisen die
verschiedenen Arbeitsbereiche im Second-Hand-Sektor durchaus Berihrungspunkte zu
Fachbereichen auf, die tblicherweise in anderen Sektoren ausgebildet werden. Dennoch gibt
es auch zahlreiche spezielle Anforderungen, die ausschlie3lich der Second-Hand-Sektor mit
sich bringt. Aufgrund der Zuordnung des Second-Hand-Sektors zum Handel bestehen
hinsichtlich der erforderlichen Kompetenzen vor allem Schnittstellen zu kaufma&nnischen
Berufen. Allerdings gibt es in entsprechenden Ausbildungsberufen keine Spezialisierung auf
den Bereich Gebrauchtwaren. So beinhaltet z. B. in Deutschland der Rahmenlehrplan des
Ausbildungsberufes Verkaufer bzw. Einzelhandelskaufmann keine branchenspezifischen
Themen des Gebrauchtwarenhandels. Neben den reinen im Handel Ublichen Arbeitsfeldern
und Arbeitsprozessen umfasst der Second-Hand-Sektor auRerdem 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 Transport
sowie die Lagerlogistik stellen einen eigenstandigen Bereich dar. Die unterschiedlichen
Tatigkeitsfelder, die sich durchaus auch in anderen Branchen wiederfinden, umfassen aber
auch zahlreiche spezielle Anforderungen, die nur der Second-Hand-Sektor aufweist. Allein
schon aufgrund der Besonderheit, dass es sich eben nicht um den Handel mit Neuwaren,
sondern mit gebrauchten Waren handelt, werden den Beschaftigten in den unterschiedlichen
Arbeitsfeldern verschiedene und spezielle Fachkompetenzen abverlangt. Und eben an
diesem Punkt setzen die im Rahmen der Analyse identifizierten Qualifizierungsansétze
sowie die zuklnftig zu entwickelnden Qualifizierungskonzepte an.

In den folgenden Kapiteln soll ein Uberblick tber die bereits vorhandenen und identifizierten
betriebstbergreifenden sowie betrieblichen Qualifizierungsansitze gegeben werden.
Darlber hinaus sollen die damit einher gehenden Aspekte wie Bildungsniveau, mdgliche
Qualifizierungskonzepte und —strategien, Organisation und Inhalte von madglichen
Qualifizierungen und Vernetzung von Betrieben mit Bildungseinrichtungen dargestellt
werden. Es sei allerdings darauf verwiesen, dass nur wenige Best-Practice-Anséatze von den
am Projekt beteiligten Partnern in deren Landern identifiziert werden konnten bzw. teilweise
betriebsinterne Qualifizierungssysteme von entsprechenden Betrieben fiir eine né&herer
Untersuchung nicht zuganglich gemacht wurden. Dennoch tragen die eruierten Fakten dazu
bei, das Gesamtbild der Struktur des Second-Hand-Sektors zu komplettieren. Weiterhin
bieten sie eine gute Grundlage fir die zukinftige und notwendige Entwicklung von
einheitlichen Qualifizierungen im Second-Hand-Sektor in Europa, mit dem Ziel, die
Professionalisierung weiter voran zu treiben und die Qualitéat zu verbessern.

2.1 Bildungsniveaus der Beschaftigten des Second Hand Sektors

2.1.1 Das Bildungsniveau Beschaftigter in Profit-Unternehmen

Das Bildungsniveau der im Second-Hand-Sektor Beschéftigten erweist sich entsprechend
der Differenzierung zwischen Privatwirtschaft (Profit-Unternehmen) und Sozialwirtschaft
(Not-for-profit-Unternehmen) und hier je nach Beschaftigungsebenen unterschiedlich. So
konnten bei den Beschéftigten in Profit-Unternehmen alle Bildungsniveaus sowie zahlreiche
unterschiedliche berufliche Werdegange identifiziert werden. Es ist weder ein einheitliches
Bild noch eine bestimmte Tendenz hin zu bestimmten Schulabschliissen oder Berufsgruppen
auszumachen. So gibt es in allen europaischen Landern von Seiten der Gesetzgebung keine



Vorgaben hinsichtlich der beruflichen Vorbildung fur Personen, die mit Gebrauchtwaren
handeln wollen. Der Second-Hand-Sektor steht jedem offen, unabhangig von der
Qualifizierung oder des beruflichen Werdeganges. Es sind keine gesetzlich
vorgeschriebenen Kenntnisse im kaufmannischen oder handwerklichen Bereich (oder einem
anderen Fachbereichen) erforderlich, um im Second-Hand-Sektor tétig zu sein.

Eine Ausnahme stellt allerdings der Handel mit gebrauchten Elektrogerdaten dar. Um
Gefahren durch defekte Gerédte zu vermeiden und die Sicherheit im Umgang mit diesen
sicher zu stellen, wurden z.B. in Deutschland die sogenannten VDE-Richtlinien aufgestellt,
wonach neben zahlreichen weiteren Vorschriften, auch vorgeschrieben wird, wer elektrische
Gerate prufen darf und wie diese geprift werden missen. Um vor allem elektrotechnischen
Laien den Zugang zu entsprechenden Tatigkeiten zu erméglichen, kdnnen diese in einer
Qualifizierung die ,VDE-Prufberechtigung” erwerben. Ohne diese ist ein Aufarbeiten bzw.
Reparieren von gebrauchten Elektro- und Elektronikgeraten nicht zuléassig ist. Entsprechend
dem offenen Zugang zu dem Sektor sind im deutschen Second-Hand-Sektor sowohl
Beschaéftigte mit keiner bzw. einer niedrigen Schulausbildung als auch Beschéftigte mit einer
hohen Schulausbildung, abgeschlossener Berufsausbildung sowie Berufserfahrung auf
unterschiedlichen Gebieten bis hin zu Akademikern zu finden. Allerdings ist eine leichte
Tendenz dahingehend auszumachen, dass in Second-Hand-Unternehmen mit einer
grolReren Anzahl an Beschaftigten, die relativ gut strukturiert und organisiert sind und die ein
eigenes Management haben, in der Leitungsebene vor allem héher gebildete Personen tétig.
Teilweise haben Personen dieser Fihrungsebenen nicht nur eine héhere Schulbildung,
sondern auch ein abgeschlossenes Studium. Die Festangestellten in entsprechend grolien
Unternehmen, die vornehmlich im Verkauf tatig sind, kdnnen teilweise eine kaufméannische
Ausbildung nachweisen. Personen mit einer handwerklichen Ausbildung finden sich
hingegen vornehmlich in den Bereichen, in denen ihre speziellen Fahigkeiten gefordert sind
(z.B. Second-Hand-Mdébelhandel, Elektroaltgeratehandel). Neben der Beschaftigungsebene
des Managements sowie den Festangestellten ist der deutsche Second-Hand-Sektor aber
auch von zahlreichen Teilzeitarbeitskraften gepragt. Deren Bildungsniveau ist nicht erfasst,
so dass man davon ausgehen kann, dass hier sowohl un- und angelernte Beschaftigte mit
und/oder ohne Schulabschluss als auch Akademiker tatig sind.

Ahnlich wie in Deutschland verhalt es sich auch in Osterreich. Hier ist der Altwarenhandel ein
sogenanntes ,freies* Gewerbe, an dessen Ausibung keine Ausbildung und Berechtigung
geknupft ist. Laut Landesgremium Wien gibt es in diesem Bereich keine standardisierte
Ausbildung und das Bildungsniveau der Altwarenh&ndler reicht von ehemaligen Entrimplern
ohne Ausbildung bis hin zu Akademikern, wie Absolventen der Wirtschaftsuniversitat. So
haben laut einer Statistik des Landesgremiums Wien flr den Handel mit Altwaren im Jahr
2005 insgesamt 16 der registrierten Altwarenhandler einen akademischen Hintergrund und
sieben eine Ingenieursausbildung. Eine Aussage Uber den beruflichen Hintergrund der
Ubrigen Altwarenhéandler konnte nicht getroffen werden. Insgesamt kann man aber davon
ausgehen, dass auch in Osterreich die Beschaftigten im Bereich der Profit-Unternehmen
durch alle Bildungsniveaus vertreten sind.

In Finnland wiederum ist laut der dort durchgefiihrten Interviews mit Second-Hand-Experten
das Bildungsniveau in dem Sektor insgesamt nicht sehr hoch. Im Allgemeinen hat sich
gezeigt, dass die Arbeitgeber im finnischen Second-Hand-Sektor gerne Leute beschéatftigen,
die eine kaufménnische oder technische Ausbildung haben (explizit im Hinblick auf die
Reparatur von gebrauchten elektronischen und elektrischen Geraten). Das Gros der
Beschéftigen, die in dem finnischen Second-Hand-Sektor anfangen zu arbeiten, kommt
jedoch aus unterschiedlichen Branchen und weist sehr unterschiedliche berufliche
Hintergrinde auf.

Und auch in GroB3britannien findet man im Second-Hand-Sektor eine Vielzahl an
Beschaftigten mit unterschiedlichem Bildungsniveau. Vor allem in kleinen Unternehmen
werden hier, wie auch in Deutschland und in Osterreich, keine speziellen Qualifizierungen
gefordert. Dieses wird damit begriindet, dass in kleinen Profit-Unternehmen sehr haufig



Teilzeitarbeitskrafte beschéaftigt werden. Es ist nicht erforderlich, dass die dort Beschaftigten
eine formale Ausbildung oder berufliche Qualifikationen nachweisen koénnen. Auf der
anderen Seite sind groRere Organisationen mit festangestellten Beschéaftigten wesentlich
strukturierter in ihrem Denkansatz, was die Ausbildung und auch die Qualifikationen, die die
Beschéftigten haben missen, angeht. So halten sie vor allem nach Beschaftigten mit
speziellen Qualifikationen Ausschau, die vor allem fir ihre Arbeit relevant sind. So werden
Personen mit unterschiedlichem Qualifikationsniveau beschéftigt, vor allem aber dem Bedarf
des Unternehmens entsprechend wie z.B. Diplom-Chemiker und Diplom-Ingenieure.

In Belgien findet man ebenfalls unterschiedliche Bildungsniveaus in den Profit-Unternehmen.
Allerdings gibt es keine speziellen Anforderungen an die Beschéftigten. So werden die
Beschatftigten rekrutiert, ohne groRen Wert auf deren Ausbildungshintergrund zu legen. So
beschéftigt z.B. ein mittelgroBes Profit-Unternehmen, das mit Bichern, Musik und Spielen
handelt, h&dufig Personen mit Diplom in Geschichte, Psychologie oder Kunst ebenso wie
Personen mit einem sehr niedrigen Bildungsniveau. Au3erdem spielt es keine Rolle, ob die
Kandidaten einen guten oder schlechten Lebenslauf haben. Alles in allem kommt es nur
darauf an, dass die Beschéftigten eine gute Allgemeinbildung und einen gesunden
Menschenverstand haben sowie in der Lage sind, schnell Verantwortung zu Ubernehmen
und dass sie das Unternehmerische besser begreifen als die Gegenstéande an sich. Auch auf
der Managementebene findet man in Belgien Beschaftigte mit verschiedenen Erfahrungen.
Fir diese Gruppe erweist es sich als besonders schwierig, ein spezielles Profil zu definieren.

Neben den kleineren und mittelgrof3en Profit-Unternehmen gibt es auch in den in Belgien
sehr stark vertretenen Franchising-Unternehmen keine speziellen Anforderungen an die
Geschéftsfuhrer oder die Beschéftigten. Wie ein im Rahmen der Sektoranalyse untersuchtes
Beispiel zeigt, ist der Geschaftsfihrer normalerweise jemand, der bereits Erfahrung im
Bereich des Verkaufs und des Handels hat. Aufgrund der hohen Investitionen, die in solchen
Franchising-Unternehmen getétigt werden, ist es notwendig, dass die Geschéftsfiihrer haufig
einen starken betriebswirtschaftlichen Hintergrund haben sollten (vor allem, weil einige von
ihnen tatséchlich sogar fir zwei oder mehr Geschafte verantwortlich sind). Auf der anderen
Seite brauchen die Beschéftigten in den Geschaften kein spezielles Profil. Sie missen
lediglich kundenorientiert, teamfahig und gut erzogen sein sowie sich prasentieren kénnen
und in der Lage sein, zuzuhéren und die Kunden zu unterstitzen. Es wird kein besondere
Bildungshintergrund verlangt. Die Beschéftigten muissen 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 Zeit ist, die Ware aus den
Regalen zu nehmen, wie man spezielle Veranstaltungen organisiert, um Warenbestéande
loszuwerden, usw.

In Slowenien wiederum, wo der Second-Hand-Sektor generell noch schwach ausgepragt ist
und vornehmlich von kleinen Profit-Unternehmen (mit bis zu maximal 3 Mitarbeitern)
bestimmt wird, haben die Geschaftsinhaber und die Beschéftigten Uberwiegend eine
Ausbildung entweder im kaufméannischen oder im handwerklichen Bereich. Die
Sektoranalyse hat aber auch deutlich gemacht, dass die in dem Sektor Beschaftigten recht
unterschiedliche berufliche Hintergriinde haben. Ahnlich verhalt es sich mit den
Beschaftigten im Second-Hand-Sektor in Bulgarien. Auch hier finden sich vor allem
Beschaftigte mit entsprechend kaufmannischem oder handwerklichem Hintergrund, insofern
diese eine Ausbildung haben. Generell wird von den untersuchten Second-Hand-
Unternehmen jedoch angemerkt, dass es sich als &ufRerst schwierig erweist, gut qualifizierte
Mitarbeiter zu gewinnen. Dementsprechend kann davon ausgegangen werden, dass das
Bildungsniveau nicht extrem hoch ist.

Die Darstellung der unterschiedlichen Ergebnisse der Partnerlander zeigt deutlich, dass das

Bildungsniveau der Beschaftigten sowohl niedrig als auch sehr hoch sein kann. Es kann
teilweise ein Zusammenhang zwischen dem Aufgabenbereich bzw. dem Geschéftsfeld und
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dem Bildungsniveau festgestellt werden. So findet man in der Managementebene eher
Beschaftigte mit einen hoheren Bildungsniveau als z.B. auf der Verkaufsebene. Da der
Second-Hand-Sektor jedermann in Europa offen steht und es keine Beschrankungen oder
Auflagen fur den Handel mit gebrauchten Waren gibt (mit Ausnahme von Elektroaltgeréaten),
ist es nachvollziehbar, dass samtliche Bildungsschichten bei den Beschéftigten des Sektors
anzutreffen sind. Dies kann unterschiedliche Ursachen haben. So sind viele Second-Hand-
Unternehmen aus der Sammelleidenschaft einzelner Personen entstanden, die urspriinglich
anderen Berufen nachgegangen sind. Teilweise wurden sie aber auch von Personen
gegrindet, die aufgrund von Arbeitslosigkeit in der Grindung eines Second-Hand-
Unternehmens eine gute wirtschaftliche Chance fir eine eigene Existenz gesehen haben.
AbschlieRend sei noch darauf verwiesen, dass der Handel mit gebrauchten Elektrogeréaten in
ganz Europa mit Auflagen versehen ist. So kann davon ausgegangen werden, dass nicht nur
in Deutschland der Umgang mit diesen eine besondere Qualifizierung erfordert.

2.1.2 Das Bildungsniveau Beschaftigten in Not-for- profit (sozial) Unternehmen

Im Vergleich zum privatwirtschaftlich gefihrten Second-Hand-Handel, gibt es in den am
Projekt beteiligten Partnerlandern, in denen Not-for-profit-Unternehmen bzw. Kkaritative
Organisationen eine groRere Rolle spielen (wie in Deutschland, Belgien, Finnland, Osterreich
und Grof3britannien), ein relativ eindeutiges Bild bezogen auf das Bildungsniveau der dort
Beschaftigten. Da der Second-Hand-Handel nur eines von zahlreichen anderen
Beschéftigungsfeldern in den Not-for-profit-Unternehmen darstellt und ihr Fokus vor allem
auf der Beschaftigung von am Arbeitsmarkt benachteiligten Personen liegt, findet man in
diesen Unternehmen teilweise klare Hierarchien, in denen entsprechend unterschiedliche
Bildungsniveaus vertreten sind. So ist z.B. in Deutschland die Fuhrungs- bzw.
Managementebene vornehmlich von Akademikern besetzt ist, wahrend man auf der Ebene
der Anleiter sowohl Beschéftigte, die einen akademischen Werdegang nachzuweisen haben
(besonders aus dem sozialpadagogischen Bereich), als auch Beschaftigte, die eine
kaufmannische, handwerkliche oder gewerblich-technische Ausbildung absolviert haben,
vorfindet. Der Grad des Bildungsniveaus auf der Anleiter-Ebene steht teilweise in Bezug zum
Einsatzgebiet bzw. den Aufgaben innerhalb des Betriebes.

Bezogen auf die Ebene der zeitlich befristet angestellten Beschaftigten, die in ihrer Tatigkeit
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 tatig. Die
Ursache fur deren Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt liegt hdufig in einem niedrigen
Bildungsniveau begrundet. Viele der Beschaftigten verfligen Uber keine oder nur eine
niedrige Schulausbildung (Forderschul- zw. Hauptschulabschluss) und haben keinen
Ausbildungsabschluss. Haufig haben sie im Laufe ihres beruflichen Werdeganges
ausschlieB3lich un- und angelernte Tatigkeiten oder Hilfstatigkeiten unterschiedlicher Art
ausgelibt. Neben den Beschéftigten, die auf Grund eines niedrigen Bildungsniveaus in die
Arbeitslosigkeit geraten sind, gibt es teilweise auch Langzeitarbeitslose, die eine Ausbildung
nachweisen kénnen. Diesen Personen mangelt es nicht an beruflichen Fachkompetenzen,
sondern haufig an Sozialkompetenzen. Eine weitere Personengruppe, die in den Not-for-
profit-Unternehmen in Deutschland teilweise befristet beschéftigt ist, sind Migranten. Hier ist
das Bildungsniveau entsprechend ihrer Herkunft und der jeweiligen Bildungssysteme ihrer
Herkunftslander 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 Analyse des
Second-Hand-Sektors in Deutschland hat weiterhin hervorgebracht, dass es hinsichtlich des
Bildungsniveaus der zeitlich befristet Beschéftigten regionale Unterschiede zwischen ost-
und westdeutschen Not-for-profit-Unternehmen gibt. So kodnnen die Beschéftigten in
ostdeutschen Not-for-profit-Unternehmen vornehmlich eine Ausbildung nachweisen, was auf
die Ausbildungssicherung in der ehemaligen DDR zuruckzufiihren ist. In Westdeutschland
hingegen uberwiegt der Anteil der niedrig bis gar nicht Qualifizierten. Aul3erdem stammt der
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Anteil an beschéftigten Migranten in Ostdeutschland vornehmlich aus Osteuropa. Diese
Personengruppe weist haufig ein recht hohes Bildungsniveau auf. In Westdeutschland
hingegen werden zahlreiche unterschiedliche Nationalitdten beschéaftigt, so dass diese
Personen betreffend unterschiedliche Bildungsniveaus auszumachen sind.

In Osterreich verhalt es sich nahezu &hnlich wie in Deutschland. Auch hier liegt der
Hauptfokus der Not-for-profit-Unternehmen auf der sozialen Ausbildung und Integration von
am Arbeitsmarkt Benachteiligten. Diese, gemall der neueren Richtlinien des
Arbeitsmarktservices (AMS) sogenannten Transitarbeitskrafte (z.B. zdhlen zu diesen
Behinderte, Jugendliche und Langzeitarbeitslose), die maximal ein halbes Jahr in den
Unternehmen beschéftigt werden, konnen groRtenteils keine Qualifikationen bzw. teilweise
sogar keinen Schulabschluss vorweisen. lhr Bildungsniveau ist insgesamt sehr niedrig.
Neben den Transitarbeitskraften finden sich in den Not-for-profit-Unternehmen aber auch
festangestellte Beschaftigte. Diese bekleiden zumeist Positionen in der Geschaftsleitung
bzw. 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 Beschaftigten eine
abgeschlossene kaufménnische, handwerkliche oder gewerblich-technische Ausbildung bzw.
ein Studium auf.

Weitere Beispiele, die das relativ einheitliche Bildungsprofil in Not-for-profit-Unternehmen in
Europa 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
Beschaftigungsstruktur wider, sondern auch das Bildungsniveau der dort Beschéftigten. So
sind die Beschéftigten, die durch die Arbeitsverwaltung in Kooperation mit einem
Sozialarbeiter rekrutiert werden, fast immer Langzeitarbeitslose. Neben diesen findet man
aber auch viele Einwanderer unter den Beschéftigten, die kein Finnisch sprechen. Weiterhin
haben die Beschaftigten teilweise auch psychische Probleme oder keine Ausbildung, so
dass es flr sie schwierig, ist einen Arbeitsplatz im ersten Arbeitsmarkt zu finden. Da die
Anforderungen an die Arbeit in den Not-for-profit-Unternehmen generell keine berufliche
Ausbildung oder umfangreiche Arbeitserfahrungen erfordert, haben die rekrutierten
Arbeitskrafte haufig ein niedriges Bildungsniveau. Das Wichtigste bei einer Einstellung ist,
dass die Beschaftigten motiviert sind und den Wunsch haben zu arbeiten. Neben diesen,
maximal fur ein Jahr, Beschéftigten gibt es in finnischen Not-for-profit-Unternehmen
zahlreiche weitere Beschaftigungsfelder, die durch festangestellte Beschaftigte besetzt sind.
Darunter fallen die Manager der Unternehmen (oder Organisationen), ein paar
Projektentwickler in der Verwaltung, zustdndige Personen fir das Marketing, die
Qualitatskontrolle, das Personalwesen, usw. sowie unterschiedliche Arten von Ausbildern
(jeweils abhéngig von dem Arbeitsbereich). Darliber hinaus gibt es einen Vorarbeiter, der fir
alle Aktivitaten in der Werkstatt verantwortlich ist. All diese aufgezahlten Personen haben
professionelle Fahigkeiten und sie sind in der Lage die eigentliche Arbeit zu leiten, genauso
wie sie die Verantwortung fir das Geschaftliche mit tragen. Sie haben alle entweder eine
Ausbildung oder sie haben studiert (z.B. Management).

Und auch in Belgien bieten die Not-for-profit-Unternehmen und -Netzwerke benachteiligten
Personengruppen eine zeitlich befristete Beschaftigung (sie machen den grofiten Anteil an
Beschaéftigten in den Not-for-profit-Unternehmen und -Netzwerken aus). Von den temporar
Beschaftigten 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 hochqualifiziert sind. Die Anleiter wiederum (Uberwachen und
unterstitzen taglich individuell jeden einzelnen Mitarbeiter. Diese Personen wiederum (z.B.
Anleiter im Geschaft) bedirfen unterschiedlicher Qualifikationen. Sie miissen imstande sein,
den gesamten Prozess vom Sammeln tber die Auswahl bis hin zum Verkauf zu verstehen.
Zwar ist es nicht unbedingt erforderlich, dass sie einen bestimmten Bildungshintergrund
haben; dennoch sollten sie auf allen Ebenen des Unternehmens Erfahrungen in
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Fuhrungspositionen aufgebaut haben. Generell haben die Anleiter die Mdglichkeit, bis zum
Manager eines Geschéftes aufzusteigen. Weiterhin gibt es noch die Beschaftigten in der
Verwaltung und dem Management (die den geringeren Anteil an den insgesamt
Beschaftigten ausmachen). Sie haben sehr oft eine hdhere Ausbildung, da ihre
Arbeitsaufgaben und —felder in den Schlisselpositionen des Unternehmens liegen. Sie sind
schlussendlich daftir verantwortlich, dass die Geschaftsprozesse reibungslos laufen.

AbschlieRend gilt es noch das Bildungsniveau in Gro3britannien darzustellen, wo der Anteil
an Not-for-profit-Unternehmen im Second-Hand-Sektor relativ grof3 ist. Hier konnte eine
leicht abweichende Beschéftigungsstruktur und somit auch ein anderes Bildungsprofil der
Beschaftigten im Vergleich zu den anderen Partnerlandern identifiziert werden. So haben die
Befragungen im Rahmen der Sektoranalyse in Not-for-profit-Unternehmen deutlich gemacht,
dass in diesen Unternehmen normalerweise nur wenige Festangestellte im Vergleich zu
einer sehr groRen Anzahl an ehrenamtlichen unbezahlten Freiwilligen beschéftigt ist. Der
Status der Freiwilligen ist, dass sie im Allgemeinen Personen der Altersgruppe 60+
angehdren, was wiederum Konsequenzen fur die Bildungs- und Ausbildungsangebote nach
sich zieht. Die Organisationen beschéaftigen aber auch jingere Freiwillige wie junge Mutter
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 Vollzeitbeschéftigten, die
groRtenteils 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 fir die Verwaltung und
organisatorische Aufgaben zustandig ist. Entsprechende Beschéftigte, die befragt wurden,
studieren derzeit Betriebswirtschaftslehre. Und zuletzt gibt es noch die Manager mit einem
breiten Spektrum an Qualifikationen. Oftmals haben sie einen Master-Studiengang
absolviert.

Wie die einzelnen Darstellungen der Partnerlander zeigen, gibt es im Not-for-profit-Bereich
des Second-Hand-Sektors ein ziemlich einheitliches Bild hinsichtlich der Bildungsprofile der
Beschaétftigten in Europa. Da der Fokus dieser Unternehmen auf der sozialen Ausbildung und
Integration von zeitlich befristeten Arbeitskraften liegt, die wahrend ihrer Beschaftigungszeit
grotenteils zu einfachen Hilfskraften weitergebildet werden, spielt die fachliche Kompetenz
zunadchst eine untergeordnete Rolle. In allen Landern weist das Gros der in den
Unternehmen zeitlich befristet Beschaftigten ein relativ niedriges Bildungsniveau auf. Im
Vergleich zu den befristet Beschaftigten haben die festangestellten Beschaftigten
entsprechend ihren Aufgaben und Beschéaftigungsfeldern zumeist ein hdheres
Bildungsniveau. Anleiter und Vorarbeiter kdnnen vornehmlich abgeschlossene Ausbildungen
nachweisen. Das hochste Bildungsniveau findet man in der Geschéaftsfuhrer- und
Management-Ebene sowie im Bereich der sozialpadagogischen Betreuung der zeitlich
befristet Beschéftigten. Die hier tatigen Personen haben vielfach einen Studienabschluss
oder zumindest eine héhere Berufsausbildung.

2.2 Allgemeine Qualifizierungsansétze, -strategien und —konzepte in Europa

2.2.1 Kriterien fur Qualifizierungsansatze im Second Hand Sektor

Wahrend es in einigen europdischen Landern offenbar kaum Qualifizierungs- oder
Personalentwicklungsansétze fur den Second-Hand-Sektor gibt (z. B. in Slowenien), gibt es
in anderen Landern eine Vielzahl von unterschiedlichen Strategien, die oft eng mit dem
jeweiligen Unternehmen verknipft sind (siehe Kapitel 2.3). Ob und wenn welche
Qualifizierungsansatze in den unterschiedlichen Second-Hand-Unternehmen umgesetzt
werden, hangt von einer Vielzahl unterschiedlicher Kriterien ab. Es scheint diesbeziglich
sinnvoll, zwischen den Profit- und Not-for-profit-Unternehmen zu differenzieren, da diese
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grundlegend andere Geschéftsziele verfolgen. Wahrend die Profit-Unternehmen darauf
abzielen, Umsatze zu schreiben und Gewinne zu erzielen, steht bei den Not-for-profit-
Unternehmen der soziale Aspekt im Fokus der Geschéaftsphilosophie. Entsprechend der
spezifischen Ausrichtung, aber auch der unterschiedlichen Geschaftsphilosophien, spielen
die unterschiedlichen Anforderungen an die Kompetenzen der Beschéftigten sowie ein
mdglicher vorhandener Qualifizierungsbedarf eine wesentliche Rolle bei der Entscheidung,
ob und wie ein Unternehmen seine Beschaftigten qualifiziert. Dies hat au3erdem zur Folge,
dass ansatzweise vorhandene Qualifizierungsansétze individuell auf die verschiedenen
Bedurfnisse der unterschiedlichen Unternehmensarten ausgerichtet sind. So werden
Qualifizierungen vornehmlich bedarfsorientiert und betriebsspezifisch durchgefihrt. Ein
weiteres Kriterium, das die Entscheidung fiur einen bestimmten Qualifizierungsansatz im
Unternehmen beeinflussen kann, sind die Qualifizierungsmdglichkeiten als solche. Die
Unternehmen unterliegen nach Feststellung eines mdglichen Qualifizierungsbedarfs generell
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 werden
sollen (also welche Art der Qualifizierung sinnvoll ist). Weiterhin sind die
Qualifizierungsansatze sehr stark von dem qualifizierenden Personal und dessen
betrieblichen Aufgaben abhéngig.

Aufgrund der zahlreichen Anforderungen an die Beschaftigten in den Profit-Unternehmen,
die aus der Vielzahl an Unternehmensformen sowie der zahlreichen unterschiedlichen
Warenspezialisierungen resultieren, gibt es hier, insofern vorhanden, recht unterschiedliche
Qualifizierungsanséatze. Aber auch vor dem Hintergrund, dass der Quereinstieg in den
Second-Hand-Sektor allen Personen (unabhangig von ihren beruflichen Vorkenntnissen)
offen steht und dementsprechend jedes Bildungsniveau im Sektor zu finden ist, gestalten
sich die Qualifizierungsbedarfe der Unternehmen recht individuell. Das wiederum hat auch
zur Folge, dass unterschiedliche Qualifizierungsansatze vorhanden sind. Gesprache mit
Sektorexperten, aber auch mit Bildungstragern haben deutlich gemacht, dass es in den
meisten am Projekt beteiligten Landern so gut wie keine speziellen und vor allem
betriebsexternen Schulungen fur Profit-Unternehmen im Second-Hand-Sektor gibt (mit
wenigen Ausnahmen in Belgien, Deutschland und Osterreich, auf die in Kapitel 2.2.2 naher
eingegangen wird).

Im Vergleich zu den Profit-Unternehmen (mit Ausnahme gré3erer Unternehmen wie z.B. in
Belgien die Franchising-Unternehmen), gibt es hinsichtlich der Not-for-profit-Unternehmen
neben den bereits oben dargestellten Kriterien weitere Aspekte, die bei der Entscheidung far
eine bestimmte Qualifizierungsstrategie eine Rolle spielen. So bestimmen die vielfach in
diesen Unternehmen vorhandenen Hierarchien die Art bzw. die Inhalte mdoglicher
Qualifizierungen. Entsprechend der betrieblichen Aufgaben sowie der Position im
Unternehmen werden unterschiedliche Anforderungen an die dort Beschéftigten gestellt.
Daraus resultiert jeweils ein komplett unterschiedlicher Qualifizierungsbedarf, den es durch
geeignete Qualifizierungsansatze zu decken gilt. Weiterhin hat sich gezeigt, dass sich die
unterste Ebene der Beschéatftigten (die temporéar Beschaftigten) in den Unternehmen
unterschiedlich gestaltet. Zum einen ist die Entscheidung fir eine bestimmte
Qualifizierungsstrategie von dem Bildungsniveau, den vorhandenen Kompetenzen und dem
sozialen Hintergrund der jeweiligen Beschéftigten abh&ngig und zum anderen von deren
Verweildauer im Betrieb bzw. der Subventionierung ihrer Arbeitsplatze.

Insgesamt betrachtet kann man feststellen, dass die Art der Qualifizierung sowohl strukturell
und organisatorisch als auch inhaltlich von einer Vielzahl unterschiedlicher betriebinterner
Kriterien sowie aulRerer Einflisse abhangig ist. Aus diesem Grund gibt es bis dato sowohl bei
Profit-Unternehmen als auch bei Not-for-profit-Unternehmen  keine einheitlichen
Qualifizierungsstrukturen.  Aber auch  fehlende  gesetzliche bzw. rechtliche
Rahmenbedingungen oder fehlende Qualitatsstandards haben dazu beigetragen, dass es
kaum und vor allem keine einheitlichen Qualifizierungsansatze gibt.
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2.2.2 Betriebsubergreifende, neue Qualifizierungsanséatze im européaischen Second
Hand Sektor

Wie bereits in Kapitel 2.2.1 detailliert dargestellt, gibt es derzeit im europédischen Second-
Hand-Sektor weder einheitliche sektorspezifischen Qualifizierungen, geschweige denn eine
berufliche Ausbildung oder ein anerkanntes Berufsbild. Dennoch konnten im Rahmen der
nationalen Sektoranalysen in einigen wenigen Partnerlandern (wie Deutschland, Osterreich
und Belgien) betriebstbergreifende Qualifizierungsansétze identifiziert werden, die nicht
allein auf die Spezifika eines einzelnen Unternehmens und dessen Bedarfe ausgerichtet
sind. Entsprechend identifizierte Ansatze 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 Ansatzen an
Qualifizierungsstrategien bzw. —konzepten handelt es sich um Qualifizierungen, die nicht nur
auf ein Unternehmen ausgerichtet sind, sondern die betriebsibergreifend angeboten
werden. Somit koénnen die Erfahrungen, die bei der Entwicklung und Erprobung
entsprechender  Qualifizierungskonzepte  gemacht  wurden, in das Projekt
QualiProSecondHand transferiert werden. Auf3erdem geben sie mogliche Ansatzpunkte fir
eine Weiterentwicklung hin zu einer europaweit einheitlichen Qualifizierung im Second-Hand-
Sektor.

So wurde in Deutschland im Rahmen des EQUAL-Programms in der
Entwicklungspartnerschaft ,Second Chance” durch das Teilprojekt ,Second Chance Brucke"
ein Qualifizierungskonzept flir den Gebrauchtwarenmarkt und hier insbesondere fiir Profit-
Unternehmen entwickelt und erprobt. In enger Zusammenarbeit mit Second-Hand vernetzt
e.V. (ein Verein zur Forderung des Gebrauchtwarenhandels) wurde in dem Bundesland
Nordrhein-Westfalen der Versuch unternommen, eine modulare Qualifizierung
sverkaufshelfer/innenausbildung in der Second-Hand-Branche* zu entwickeln, durchzufihren
und zu etablieren. Die dort entwickelte sektorspezifische Qualifizierung richtete sich an die
Zielgruppe des EQUAL-Programms, sowohl an Langzeitarbeitslose, als auch andere
Arbeitsmarktbenachteiligte. Die entwickelte Schulung umfassten sieben Module mit einem
Gesamtumfang von 96 Stunden. Im Rahmen der Schulungen wurde einerseits
branchenspezifisches 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 persdnlichen Fahigkeiten und Defizite
erstellt werden soll. Bei Bedarf wird ein Beratungsangebot vorgestellt. Weiterhin wer
den in dem Modul die Anforderungen des Arbeitsbereichs Verkauf erlautert.

Modul ,Persdnlicher Auftritt* (Umfang: 16 U-Std.) mit den inhaltlichen Schwerpunkten
Rhetorik, Kleidung, Kommunikation und Umgang mit Konflikten.

Modul ,Praxis im Verkauf/Warenkunde [ (Umfang: 20 U-Std.) mit den inhaltlichen
Schwerpunkten Verkaufstraining sowie Warenkunde fir Textilien und Bekleidung.

Modul ,Warenkunde 1I* (Umfang: Acht U-Std.) mit inhaltlichen Schwerpunkten Mdbel, Holz
und Hausrat, Bucher sowie Flohmarktartikel.

Modul ,Telefontraining/Blroorganisation® (Umfang: Acht U-Std.), in dessen Rahmen
richtiges Telefonieren und der Umgang mit Kunden, aber auch Arbeitsablaufe im Ein-
kauf und im Vertrieb behandelt werden.

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

Modul ,Bewerbungstraining II* (Umfang: Acht U-Std.) in dessen Fokus die Auswertung der
Qualifizierung steht. AuRBerdem umfasst das Modul Themen wie Berufsfelder im
Bereich Verkauf, weitergehende Qualifizierungsempfehlungen sowie den Ablauf
von Bewerbungsgesprachen.

Eine erfolgreiche Teilnahme an allen Modulen wurde durch ein entsprechendes Zertifikat
bestétigt. Allerdings sei an dieser Stelle auch darauf verwiesen, dass die hier dargestellte
Qualifizierung lediglich im Projektrahmen erfolgreich erprobt wurde. Es konnte keine
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Anerkennung im Rahmen des Berufsbhildungsgesetzes erreicht werden. Daher kann die hier
entwickelte Qualifizierung lediglich als Fortbildung mit Fokus auf den Second-Hand-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 unternommen,
das Curriculum des Berufsbildes ,Einzelhandelskauffrau/-mann“ inhaltlich an die
Bedurfnisse der Gebrauchtwarenbranche anzupassen. Neben der Entwicklung von Ersatz-
und Erganzungsmodulen mit gezielt auf die Gebrauchtwarenbranche ausgerichteten
Lehrinhalten fir die Berufsschule, sieht das Konzept auf betrieblicher Ebene Themen wie
Warenkunde und -aufbereitung vor. Angedachte Erganzungen im Rahmenlehrplan waren
Bereiche, wie:

Warenverkaufskunde: Sekundartugenden 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: Biroorganisation und EDV

Die betrieblichen Lerninhalte sollten zunachst auf die Produktgruppen Hausrat und Mdbel,
Textil und Bekleidung sowie Spielwaren beschrénkt werden. Der Fokus sollte diesbeztglich
schwerpunktmafiig auf Themen wie Beratung und Verkauf, Warensortiment, Warenlagerung
sowie Arbeitsschutz/-sicherheit, Umweltschutz und rationelle Energieverwendung liegen.
Aufgrund der zeitlichen Begrenzung des Projektes sowie zahlreicher Formalitaten, die es im
Zuge einer Etablierung eines neuen Berufsbildes bzw. der Anpassung eines Berufshildes zu
berlcksichtigen qilt, sowie aufgrund der nicht erteilten Zustimmung von Seiten der
verantwortlichen Stellen wie den Kammern, konnte die Anpassung des Berufsbhildes
.Einzelhandelskauffrau/-mann“ nur theoretisch erfolgen. Mit Ende des Projektes wurde
sowohl eine weitere Anpassung des Berufsbildes an die Spezifika der Second Hand
Branche, als auch dessen Etablierung verworfen, so dass bis dato kein eigenstandiges
Berufshild im Second-Hand-Sektor identifizierbar ist.

Neben den zwei im Rahmen eines ESF-geforderten Projektes entwickelten
Qualifizierungsansatzen im Second-Hand-Sektor in Deutschland konnte im Zuge der
Sektoranalyse ein weitere Qualifizierungsansatz, der betriebslbergreifend angeboten wird,
identifiziert werden. So werden z.B. von der Unternehmensberatung ,Daniela Kaminski
Marketingberatung/Kommunikation neben eintdgigen Verkaufsgespracheworkshops fur
Second Hand Unternehmer, Grindungsworkshops zum Thema ,Second Hand“ 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
Ansétze 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 Second-Hand-Branche sind nur ansatzweise zu finden.

In Osterreich konnte ein weiteres Beispiel fir eine betriebsiibergreifende Qualifizierung im
Second-Hand-Sektor identifiziert werden. So bietet das Landesgremium Wien regelmafRiig
zur Qualifizierung und Fortbildung fir Altwarenhéndler Veranstaltungen an, wie z.B.
Exkursionen zu auslandischen Flohméarkten, um ihnen die Madglichkeit zu erdffnen,
Erfahrungen zu sammeln und sich mit anderen Handlern auszutauschen. AuRerdem werden
Fachgruppentage organisiert.

Weitere Qualifizierungsansatze, die fir mehrere Unternehmen gleichsam zum Tragen
kommen, findet man in Belgien. Aufgrund der dort sehr ausgepragten Netzwerkstrukturen
sowie der dort weit verbreiteten Franchising Unternehmen, die sich aus mehreren
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Mitgliedsunternehmen zusammensetzen, haben sich dort unterschiedliche
Qualifizierungsansatze entwickeln kdnnen (siehe auch Beispiele in Kapitel 2.3.3 und 2.3.4).
Zwar sind entsprechende Ansétze nicht fur alle interessierten Second-Hand-Unternehmen
zugéanglich, sondern nur fir die jeweiligen am Netzwerk beteiligten Unternehmen; dennoch
bieten sie Qualifizierungsméglichkeiten, die die Unternehmen als Einzelunternehmen nicht
gehabt hatten. Generell lasst sich feststellen, dass sich eine Vernetzung von Second-Hand-
Unternehmen scheinbar positiv auf die Entwicklung mdglicher Qualifizierungsansatze
auswirkt. Durch den Zusammenschluss mehrerer Unternehmen bietet sich, wie das Beispiel
Belgien deutlich macht, die Mdoglichkeit an, z.B. eine Akademie fir die Mitglieder
aufzubauen. Diese kann dann die unterschiedlichen Qualifizierungsbedarfe der
Mitgliedsunternehmen und ihrer Beschéftigten decken. Da sich die Durchfihrung von
Qualifizierungen generell erst dann finanziell lohnt, wenn sie fiir mehrere Interessenten
durchgefuhrt wird, stellt der Zusammenschluss von Unternehmen in einem Netzwerk eine
gute Basis fur entsprechende MalRnahmen dar.

Neben den unterschiedlichen Qualifizierungsansétzen in belgischen Second-Hand-
Netzwerken bzw. Franchising-Unternehmen, die durchaus transferierbar sind, gibt es in
Belgien auch eine rein betriebsubergreifende Qualifizierung im Second-Hand-Sektor. So gibt
es in Brussel einen Lehrgang mit dem Titel ,Flohmarkthandler* fir Second-Hand-Handler.
Organisiert wird der Lehrgang von der Organisation ,Bruxelles formation®, die fir die
Entwicklung von Lehrgédngen fir Arbeitslose und jingere Leute mit einer niedrigen
Qualifikation verantwortlich ist. Zugénglich ist der Lehrgang fiir Personen mit einem niedrigen
Schulabschluss. Insgesamt umfasst das Programm drei Module:

Ein Grundlagenelement, das die Analyse unterschiedlicher Stilrichtungen und klassischer
Sammlungen, Basiswissen fir 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 dariber, wie ein
Geschéft aufgebaut wird, ergéanzen.

Praktische Aktivitaten

Im Anschluss an den Lehrgang erhalten die Teilnehmer ein Diplom mit dem Titel ,promotion
sociale” fur Flohmarkthandler. Der Lehrgang ist relativ intensiv, da er ein ganzes Jahr dauert
und fur 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 Geschéfts- und Arbeitsfelder
im Second-Hand-Sektor und vor dem Hintergrund, dass es keine anerkannten, einheitlichen
Qualifizierungen gibt, gestalten sich die Inhalte sowie die Organisation der Qualifizierungen
innerhalb der Unternehmen sowohl in den einzelnen Partnerlandern, als auch bezogen auf
die europadische Ebene unterschiedlich. Ein Gebrauchtwarenkaufhaus stellt andere
Anforderungen an seine Beschdftigten, als ein Second-Hand-Bekleidungsgeschaft, der
Second-Hand-Mdbelhandel oder der Handel mit Elektroaltgeréten. 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 vorhandenen Qualifizierungs-
ansatze. Generell hangen die jeweiligen betrieblichen Qualifizierungsansatze, insofern
solche dberhaupt 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 Beschaftigten in dem
Second-Hand-Sektor teilweise unterschiedlich. Die Heterogenitat hat zur Folge, dass die
ansatzweise vorhandenen Qualifizierungsstrategien und —konzepte stets auf die
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verschiedenen Bedirfnisse der unterschiedlichen Unternehmensarten ausgerichtet und
vornehmlich bedarfsorientiert betriebsspezifisch durchgefuhrt werden. Wie diese im
Einzelnen organisiert werden, hangt neben der betrieblichen Struktur und einem mdoglichen
Qualifizierungsbedarf der Beschéftigten 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 inhabergefiihrten Profit-Unternehmen und hier insbesondere Unternehmen mit
einer geringen Beschéftigungszahl (2-6  Mitarbeiter) l&ndertbergreifend  keine
betriebsinternen und speziellen Qualifizierungskonzepte identifiziert werden. Gesprache mit
Sektorexperten, aber auch mit Bildungstrdgern haben deutlich gemacht, dass es bis auf
vereinzelte Ausnahmen keine speziellen Schulungen fiir den Second-Hand-Sektor gibt.
Insofern eine Qualifizierung des Personals erfolgt, geschieht dieses vornehmlich
bedarfsorientiert. Mogliche Qualifizierungen erfolgen zumeist extern bei Bildungstragern
(siehe auch Kapitel 2.4.) und losgeldst aus den betrieblichen Ablaufen. Es handelt sich
zumeist um angebotsorientierte und zeitlich eng begrenzte (z.B. Wochen-, Wochenend-,
Tagesseminare) Qualifizierungen, die das vorhandene Know-how der Beschaftigten
erganzen bzw. vertiefen. Die inhaltliche Reichweite erstreckt sich von kaufmannischen
Inhalten, wie z.B. Warenwirtschaft, Rechnungswesen, Marketing, Verkaufsstrategien bis hin
zu Themen wie Logistik und Transportwesen, Lagerhaltung, Disposition, Warenaufbereitung
usw. Handwerkliche oder technisch-gewerbliche Qualifizierungen werden von Profit-
Unternehmen, wenn Uberhaupt, nur vereinzelt wahrgenommen (z.B. die in Deutschland
erforderliche VDE-Priufberechtigung, siehe auch Kapitel 2.1.1). Die im Rahmen solcher
Qualifizierungen erworbenen Zertifikate weisen generell keine Spezialisierung hinsichtlich
des Second-Hand-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 groftenteils auf Erfahrungswissen bzw. werden durch
.Learning by doing"“ im Unternehmen angeeignet. Teilweise wird das erforderliche fachliche
Know-how durch andere Mitarbeiter vermittelt, die bereits langer in dem Unternehmen
beschéftigt sind oder durch den Unternehmensinhaber durch Anweisen oder Coaching.
Diese Strategien des Lernens durch Erfahrung, durch gezielte Einarbeitungsphasen mittels
anderer Mitarbeiter und durch ein gezieltes Training-on-the-job konnten aber auch in grof3en
Profit-Unternehmen oder z.B. den Franchising-Netzwerken in Belgien identifiziert werden.
Teilweise gibt es in groReren Unternehmen bzw. in Unternehmen, die sich zu Netzwerken
zusammen geschlossen haben, zuséatzliche betriebseigene Qualifizierungskonzepte. Zwei
gute Beispiele fur entsprechende Qualifizierungskonzepte finden sich in Belgien. So hat das
Netzwerk “Cash Converter” eine eigene Akademie aufgebaut und umfassende Lehrgénge
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 grof3eren Unternehmen einerseits
innerhalb des Betriebes, z.B. mittels Inhouse-Schulungen und anderseits je nach Bedarf
auch extern bei Bildungstragern erfolgt. Die gewahlte Art und Weise der Qualifizierung héangt
u.a. auch von den zu schulenden Inhalten ab. So werden der Umgang mit QM-Systemen
oder Kassensystemen sowie betriebsinterne Ablaufe innerbetrieblich geschult (je nach
Anzahl der Mitarbeiter einzeln oder in Gruppen), wahrend allgemeine Kenntnisse (wie oben
beschrieben z.B. zur Buchhaltung usw.) auch extern bei Bildungstragern vermittelt werden.

Betrachtet man die Organisation sowie die Qualifizierungsinhalte und Orte, an denen die
Qualifizierungen bei  Not-for-profit-Unternehmen  bzw. Kkaritativen  Organisationen
durchgefihrt werden, so wird schnell deutlich, dass sich hier im Grunde genommen keine
wesentlichen Unterschiede zu den gréRBeren Profit-Unternehmen bzw. -Netzwerken
bestehen. Insofern bestimmte Inhalte im Rahmen von Schulungen vermittelt werden sollen,
finden diese jeweils abhéngig von den einzelnen Unternehmen sowohl in diesen, als auch
extern bei Bildungstragern statt und umfassen nahezu die gleichen Inhalte wie bei den Profit-
Unternehmen. Dass es hinsichtlich der Qualifizierungsart und —inhalte kaum Unterschiede
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gibt, hangt damit zusammen, dass das zu vermittelnde Know-how sehr stark von den
Geschéftsfeldern bzw. dem angebotenen Warensortiment abhangt. Dieses findet man in
beiden Unternehmensarten gleichsam wieder. Da in Not-for-profit-Unternehmen zumeist
feste Hierarchien bestehen, wie z.B. die Management-, die Anleiter- bzw. Vorarbeiterebene
und zeitlich befristete Mitarbeiter, gibt es diesen Ebenen entsprechend unterschiedliche
Anforderungen und einen unterschiedlichen Qualifizierungsbedarf. Bezogen auf die
Management- bzw. Anleiter-/Vorarbeiterebene konnten zwar Qualifizierungsansatze
identifiziert werden; diese sind jedoch nicht brachenspezifisch, sondern bedarfsorientiert 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. Personalfiihrung, Organisations-
entwicklung, Konfliktmanagement, Zeitmanagement, PC-Schulungen, rechtliche Richtlinien,
spezielle Schulungen zu Warenwirtschaftssystemen sowie Kassensystemen. 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 beschéftigen. Im Allgemeinen erfolgt von Seiten des
Unternehmens eine Aufforderung zur Qualifizierung. Sie erfolgt auf freiwilliger Basis und
findet vornehmlich bei externen Bildungseinrichtungen statt. Konkrete Qualifizierungs-
strukturen bezogen auf die festangestellten Beschaftigten noch nicht identifiziert werden. Es
hat sich gezeigt, dass Personen, die in Not-for-profit-Unternehmen tétig sind, ihr Know-how
grofdtenteils durch Arbeitserfahrungen in dem Sektor gewonnen haben.

Generell kann man feststellen, dass sich mogliche Qualifizierungen in Not-for-profit-
Unternehmen vornehmlich an die dort am starksten vertretene Gruppe, die temporar
Beschaftigten (die Zielgruppe der Benachteiligten), richtet. Der Fokus hinsichtlich der
temporar Beschaftigten liegt vor allem auf der sozialen Ausbildung und der Integration der
Beschaftigten in den ersten Arbeitsmarkt. Aufgrund der relativ kurzen zeitlichen Befristung
des Arbeitsverhdltnisses (je nach Land unterschiedlich von einem halben bis zu einem Jahr)
sehen sich die Unternehmen besonderen Herausforderungen gegentber. Da der bro-
kratische Aufwand sehr groR3 ist und das Personal standig wechselt, ist eine fachliche
Einarbeitung wahrend des Verweilzeitraums der Beschéftigten kaum mdoglich. Auf3erdem
wird die Motivation der geftrderten Arbeitskréfte auf Grund der Arbeitssituation ebenfalls
herabgesetzt. Die Beschaftigten selbst werden in einem Arbeitstraining in Kombination mit
einer bestimmten Téatigkeit 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 Erfahrungswissen spielt
hier eine entscheidende Rolle. Im Second-Hand-Bereich der Not-for-profit-Unternehmen
werden die Mitarbeiter in den Bereichen Verkauf, Lager, Rd&umung, Reinigung und Admin-
istration geschult. Bei angeschlossenen Reparaturwerkstatten kommen einfache Repara-
turen hinzu. Neben Fachkenntnissen werden aber auch weitere Kompetenzen, inshesondere
Sozialkompetenzen, vermittelt. Im Vordergrund steht generell das Ziel, die psychosoziale
und 6konomische Stabilisierung der Betroffenen, die Starkung des Selbstbewusstseins, den
Abbau schulischer Defizite und die Starkung des Durchhaltevermégens und der
Konfliktfahigkeit' zu férdern. Laut Aussage eines Unternehmens in Osterreich sind nach
Abschluss der geftrderten Arbeitszeit ein Drittel der Beschéaftigten an den Arbeitsmarkt
vermittelt, ein Drittel ist arbeitsbereit und das letzte Drittel ist nicht fit fir den Arbeitsmarkt.

Einen Uberblick tber mogliche unterschiedliche betriebliche Qualifizierungsansatze sowohl
in Profit-Unternehmen, als auch in Not-for-profit-Unternehmen bieten die zahlreichen im
Zuge der nationalen Sektoranalysen durchgefiihrten Fallstudien, die auszugsweise in Kapitel
2.3.3 und 2.3.4 dargestellt werden.

! Eiersebner E. et al.: Job aktiv — Arbeit fiir Benachteiligte, Land Salzburg, Abteilung fiir Soziales,
2003, S.20
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2.3.2 Beweggriunde fur und Organisation von Qualifizierungen

Die Initiative zur Durchfiihrung von Qualifizierungen erfolgt gré3tenteils auf Basis eines im
Unternehmen identifizierten Bedarfs. In den Profit-Unternehmen geht dies zumeist auf
Eigeninitiative zurlck, in den Not-for-profit-Unternehmen zumeist auf Empfehlung der
Fihrungs- bzw. Anleiterebene. Aber auch die Eigeninitiative der Beschaftigten in Not-for-
profit-Unternehmen ist nicht zu unterschatzen. Die Notwendigkeit zur Durchfiihrung von
inhaltlich unterschiedlichen Qualifizierungen kann dabei aus sehr unterschiedlichen
Beweggrunden erfolgen, wie z.B. eine Verbesserung der Qualitat der Arbeit, eine bessere
Kundenorientierung oder das Bestreben das Unternehmen weiter zu professionalisieren. Ein
entscheidender Beweggrund Qualifizierungen anzuregen und durchzufihren, sind vor allem
fachliche Defizite. Hinsichtlich méglicher vorhandener fachlicher Defizite ist festzustellen,
dass auch die Unternehmen im Second-Hand-Sektor mehr und mehr erkennen, dass ein
enger Zusammenhang zwischen fachlichen Defiziten und einer guten Qualitat ihrer Arbeit
bzw. der Professionalisierung ihres Unternehmens besteht. Diese Entwicklung ist vor allem
in gréReren Unternehmen, vernetzten Unternehmen bzw. Franchising-Netzwerken sowie in
Not-for-profit-Unternehmen zu beobachten. Hier findet man verstarkt Qualifizierungsansatze
und —maflRnahmen, was darauf zurlick zu fuhren ist, dass diese Unternehmensarten einen
grolen Personalstand haben und es feste Betriebsablaufe und —strukturen gibt. Der
Anspruch auf Professionalitat ist in diesen Unternehmen derzeit noch ausgepragter als in
den zahlreichen inhabergefihrten Second-Hand-Geschéften.

Weiterhin sei darauf verwiesen, dass vor allem in den zahlreichen Not-for-profit-
Unternehmen bzw. karitativen Organisationen, die bereits europaweit auf dem Second-
Hand-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 haufig niedrigen Bildungshiveaus der temporér angestellten
Mitarbeiter ein relativ hoher Qualifizierungsbedarf. Da in diesen Unternehmen die
Reintegration der Beschaftigten in den ersten Arbeitsmarkt im Vordergrund steht und der
Handel mit gebrauchten Waren eine gute Mdoglichkeit zum Durchlaufen eines
Integrationsprozesses bietet, ist die Forderung dieser Beschaftigten mittels Qualifizierung
entscheidend.

So werden neben beruflich-fachlichen Defiziten der Beschéftigten 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
Arbeitsfeldern bzw. zu den in Kapitel 2.3.1 erlduterten Inhalten auch die Verbesserung
berufsubergreifender Qualifikationen im Fokus der Qualifizierungen. Diesbeziiglich sind vor
allem Handlungsfahigkeit, Selbstandigkeit, Eigenverantwortung sowie die Fahigkeit zur
Kommunikation und Kooperation zu nennen. Es sei an dieser Stelle nochmals darauf
verwiesen, dass zwar ein Qualifizierungsbedarf vorliegt, dieser jedoch nicht ausschlieRlich
und speziell auf Spezifika des Second-Hand-Sektors ausgerichtet ist. Es findet auch hier
keine Qualifizierung zu ,Second-Hand-Spezialisten* statt. Themenfelder der zu vermittelten
Basisqualifikationen sind u.a.:

e Schlusselqualifikationen (Teamfahigkeit, Kommunikationstraining usw.), Grundlagen
Mathematik, Sprachférderung fir Migranten, Bewerbungstraining, EDV-Grundlagen.

Neben den Basisqualifikationen werden aufRerdem zahlreiche kaufméannische sowie
handwerklich bzw. gewerblich-technische Qualifizierungen und Qualifizierungen im Bereich
Transport angeboten. Die Themenschwerpunkte umfassen hier:

¢ Fachkunde Lager/Lagerlogistik, Fachkunde Einzelhandel, birobezogene Inhalte wie z. B.
Kalkulation und Buchhaltung, Transportorganisation, Sicherheitstraining, Hebe-, Trage-
und Verpackungstechniken bei Gutertransporten, Warenaufbereitung, Restauration und
Reparaturen, Gabelstablerfihrerschein, Prufberechtigung fur Elektrogerate,
Verkaufstechniken.
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Allen Not-for-profit-Unternehmen &hnlich ist die Organisation der Qualifizierung. So werden
generell individuelle Qualifizierungsplane erstellt, die von den Beschaftigten durchlaufen
werden. Diese sind entsprechend deren Starken und Schwachen angepasst und tragen zu
einer Verbesserung ihrer beruflichen Integration bei. Die praktischen Fertigkeiten 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.

Qualifizierungen fir fest angestellte Beschaftigte in Not-for-profit-Unternehmen wiederum
werden vornehmlich bedarfs- und nachfrageorientiert organisiert. Ein Beispiel aus Belgien
verdeutlicht die Qualifizierungsaktivitaten eines grol3en Second-Hand-Netzwerkes fiir fest
angestellte Beschaftigte in Not-for-profit-Unternehmen. So fiihrte das KVK-Netzwerk im
Zusammenhang mit der Einfihrung eines Qualitdtsmanagementsystems Qualifizierungen fir
seine Mitgliedsunternehmen durch. Im Rahmen des sogenannten EFQM-K2 Modells
bekommen diese Unterstitzung bei der Implementierung und der kontinuierlichen
Verbesserung des QM-Systems. Dieses erfolgt mittels Workshops, individueller Beratung,
Foren zum Erfahrungsaustausch und Uber Internetplattformen. Soweit es den EFQM-K2-
Ansatz betrifft, hat das Netzwerk auf3erdem ein Angebot flr Coachings erstellt:

Alle zwei Jahre wird ein Projektaufruf an die Mitglieder gestartet, der fir 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 fur das Management, um die Rahmenbedingungen und Richtlinien
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 Fahigkeiten, um anschlieend autonom arbeiten zu kénnen.
Das Konzept einer Kombination aus Arbeitsgruppen und individuellem Coaching hat sich als
sehr sinnvoll erwiesen. Allerdings erfordert es sowohl von dem Management, als auch von
den operativen Mitarbeitern, die stillschweigend in den Prozess einbezogen werden, ein
starkes Engagement.

Wie das Beispiel aus Belgien =zeigt, ist das Zusammenspiel zwischen dem
Unternehmensmanagement und den operativ Beschéaftigten hinsichtlich der Durchfihrung
von Qualifizierungen und dem daraus resultierenden Nutzen von grol3er Bedeutung fur das
Unternehmen. Dieses bezieht sich nicht nur auf Belgien, sondern auch auf andere Lander.
Insgesamt hat die Sektoranalyse gezeigt, dass die Qualifizierungen in den Unternehmen
teilweise so angelegt sind, dass ausschliel3lich bestimmte Schllsselpersonen (zumeist
festangestellte Mitarbeiter, die z.B. Anleiterfunktionen haben) qualifiziert werden und diese
ihr erworbenes Know-how als Multiplikator im Betrieb durch entsprechende Coaching am
Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsprozess an die anderen Beschaftigten weitergeben.
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2.3.3 Beispiele fur 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 kdnnen, zeigen, dass es betriebsintern bedingt
keine und wenn vorhanden, sehr unterschiedliche Qualifizierungsansatze in den einzelnen
Profit-Unternehmen gibt. Im Folgenden soll ein kurzer Uberblick tber die entsprechenden
Ergebnisse der Fallstudien gegeben werden, in denen sowohl Manager, als auch
Beschatftigte hinsichtlich der Anforderungen an die Beschéftigten, den Qualifikationsbedarf
sowie maogliche Qualifizierungsansatze bzw. —strategien befragt wurden. Weiterhin sei darauf
verwiesen, dass sich die Ergebnisse nur auf die Aussagen einzelner ausgewahlter Personen
beziehen, die stellvertretend fur alle Beschéftigten befragt wurden.

Deutschland

In Deutschland wurden insgesamt drei unterschiedliche gewinnorientierte (Profit-)
Unternehmen néher untersucht. Hierzu z&hlten Unternehmen, die auf den Verkauf von
unterschiedlichen gebrauchten Textilien, von CDs und Tontrdgern oder von elektronischen
und elektrischen Gerate spezialisiert sind.

Fall 1

In dem untersuchten Second-Hand-Unternehmen fir Textilien werden an die dort
Beschéftigten (4 bis 20 Mitarbeiter) vornehmlich Anforderungen im Bereich der
Sozialkompetenzen, wie z.B. Kundenfreundlichkeit, Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit, gestellt.
Aber auch ein gewisses Mal3 an Kreativitat im Hinblick auf die Dekoration der Waren wird
gefordert. Weiterhin stellen neue Kundenstrukturen — so steigt die Zahl an Kunden mit
Migrationshintergrund — die Mitarbeiter vor sprachliche Barrieren, die es zu Uberwinden gilt.
Resultierend aus den Anforderungen, aber auch dartiber hinaus, ergibt sich sowohl bei den
Mitarbeitern, als auch bei der Unternehmensleitung ein Qualifizierungsbedarf. Wahrend auf
der Mitarbeiterebene eine bessere Qualifizierung vor allem in der Einarbeitungsphase durch
z.B. Coaching erforderlich ist, gibt es auf der Leitungsebene einen Qualifizierungsbedarf
hinsichtlich betriebswirtschaftlicher Grundlagen. Weiterhin bestehen Bedarfe auf dem Gebiet
der Kommunikation, der Personalfiihrung, der Arbeitsorganisation sowie im Bereich des
Transportes hinsichtlich der Nutzung von PCs. Eine Qualifizierungsplanung als solche gibt
es nicht. Es findet lediglich ein Coaching der Mitarbeiter am Arbeitsplatz bzw. im
Arbeitsprozess statt. Um mdgliche Qualifizierungsbedarfe zu decken, sind allerdings
langfristig Qualifizierungsmodule geplant.

Fall 2

In dem untersuchten Second-Hand-Unternehmen fiir CDs, andere Tontrdger und
Konsolenspiele werden an die dort Beschéftigten (ca. 23 Mitarbeiter) vornehmlich
Anforderungen im Bereich des Verkaufs (z.B. Kundenorientierung und -betreuung,
Beratung, Serviceorientierung) sowie an die Sozialkompetenzen bzw. die personliche
Disposition (z.B. Motivation, Teamfahigkeit, Plnktlichkeit) gestellt. Hinsichtlich der fachlichen
Kenntnisse ist vor allem Know-how im Bereich des An- und Verkaufs gefordert. Hierbei
handelt es sich zum einen um allgemein kaufmannisches sowie auch um
produktspezifisches Know-how (z.B. Kenntnisse hinsichtlich des Musikmarktes und dessen
Entwicklung, Warenkunde, Trends, Preisgestaltung, Verkaufstechniken). Da die Mitarbeiter
dieses Unternehmens Uber ein hohes Bildungsniveau verfiigen, gibt es hinsichtlich des
Umgangs mit PCs keinen Handlungsbedarf. Und auch in Bezug auf produktspezifische
Kenntnisse gibt es kaum Qualifizierungsbedarf, da ausschliel3lich Mitarbeiter in dem
Unternehmen angestellt sind, die sich von vornherein fiir die Musikbranche interessieren.
Diese bringen generell das erforderliche Know-how mit. Der Qualifizierungsbedarf
beschrénkt sich somit eher auf bestimmte Grundkenntnisse bzw. —fahigkeiten wie
Kundenorientierung und —betreuung, Fihren von Verkaufsgesprachen, Verhandlungs-
techniken beim Ankauf der Waren und Prasentationstechniken. Um den
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Qualifizierungsbedarf zu decken, verfolgt das Unternehmen nur sehr begrenzt eine
Qualifizierungsstrategie. So erfolgt die Qualifizierung der Mitarbeiter durch bereits langer
angestellte Mitarbeiter bzw. die Filialleiter mittels einer intensiven Einarbeitung in die
Arbeitsprozesse und Ablaufe. 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 Mitarbeiter, um den Qualifizierungsvorgang zu
systematisieren sowie andererseits durch ein kontinuierliches Controlling und gegebenenfalls
Unterstltzung. Zusatzliche Qualifizierungen in Form von Modulen oder Schulungen werden
sowohl von der Geschéftsleitung als auch den Mitarbeitern nicht wahrgenommen. Allerdings
bildet das Unternehmen Auszubildende zum Einzelhandelskaufmann aus, wobei es im
Rahmen der Ausbildung keine Spezialisierung im Hinblick auf den Handel mit gebrauchten
Waren gibt.

Fall 3

In dem untersuchten Second-Hand-Unternehmen fir elektrische und elektronische Gerate
werden an die dort Beschaftigten (ca. 42 festangestellte und mehr als 100 zeitlich befristet
angestellte Mitarbeiter) sowohl Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen gestellt,
als auch hohe fachliche Anforderungen. Wéahrend die Zerlegung der Geréte nur geringe
Anforderungen (z.B. Materialkenntnisse) erfordert, sind im Bereich der Instandsetzung und
des Ersatzteilenetzwerkes Fachkenntnisse auf sehr breiter Ebene gefordert, da es die
Mitarbeiter mit einer Vielzahl unterschiedlicher Waren und Marken zu tun haben. Vor allem
mathematisches Verstédndnis bzw. technisches Interesse ist erforderlich. Sowohl im
Wareneingang, als auch im Verkauf ist eine gute Warenkunde (einschlief3lich der Bedienung
der Gerate) notwendig. Darliber hinaus sind im Verkauf Kenntnisse in der
Warenprasentation, der Kundenberatung, der Preisgestaltung und dem Umgang mit einem
softwaregesteuerten Warenwirtschaftssystem unabdingbar. Im Ersatzteilhandel missen die
Mitarbeiter zuséatzlich logistische Fahigkeiten mitbringen. Ganz besondere Fertigkeiten und
Kenntnisse werden aufgrund der Komplexitat, die mit dem Handel von gebrauchten
Elektrogeraten einhergeht und vor dem Hintergrund, dass das Unternehmen sehr grof3 ist,
von den Meistern/Anleitern und Vorarbeitern gefordert. Sie missen neben einem fachlichen
Know-how auch padagogische Fahigkeiten haben sowie Kenntnisse in der Personalfiihrung
und —organisation. Sie mussen in der Lage sein, die Mitarbeiter zu qualifizieren und in
Arbeitsprozessen anzuweisen. AuB3erdem erfordert die Position des Anleiters Kenntnisse in
der Qualitatssicherung.

Der Qualifizierungsbedarf in dem Unternehmen liegt Gber die dort stattfindenden dreijahrigen
QualifizierungsmalRnahmen einiger Mitarbeiter hinaus vor allem im Bereich der sozialen
Kompetenzen (wie z.B. Personalfiihrung, Ausbildereignung). Auf3erdem besteht teilweise ein
Bedarf im Bereich der Instandsetzung, was den Umgang mit neuen Geraten und die Nutzung
neuer Technologien angeht. Aufgrund der GroRe des Unternehmens bietet dieses
unterschiedliche Qualifizierungsmdoglichkeiten an und geht dabei sehr strukturiert und
professionalisiert vor. Neben reguldren Ausbildungen zum Einzelhandelkaufmann oder
Fachlagerist im Second-Hand-Warenhaus, werden im Elektrobereich
Informationselektroniker und Elektriker in Energie und Gebaudetechnik ausgebildet.
Weiterhin gibt es dreijahrige QualifizierungsmalRnahmen, die aus mehreren Modulen
(sogenannten Qualifizierungsbausteinen) bestehen und den Erwerb unterschiedlicher
Teilqualifikationen sowie eine externe Gesellenprifung bei der Industrie- und
Handelskammer ermdglichen. Die Qualifizierung erfolgt unmittelbar im Betrieb durch
arbeitsgebundenes und erfahrungsbezogenes Lernen, wobei die Mitarbeiter durch die
Anleiter unterstitzt werden. Zusatzlich nutzt das Unternehmen das Instrument der
moderierten Lern- und Arbeitsgruppen, wobei in diesen das selbstorganisierte Lernen im
Vordergrund steht. Im Hinblick 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
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insgesamt ist nicht organisiert oder institutionalisiert. Entsprechend muissen Qualifizierungen
bei Bedarf von den einzelnen Mitarbeitern eingefordert werden.

Osterreich

In Osterreich wurden zwei profitorientierte Unternehmen - eines mit Schwerpunkt gebrauchte
Kindermarkenbekleidung und eines mit Schwerpunkt elektronische und elektrische Gerate
bzw. erganzenden Produktgruppen - sowie ein auch fir Handler des Second Hand Marktes
ausgerichteter und professionell organisierter Flohmarkt ndher untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Second-Hand-Unternehmen fir Kinderbekleidung werden an die dort
Beschaftigten (2 Mitarbeiter) vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen
gestellt wie Kundenfreundlichkeit und ein gepflegtes Auftreten. Fachbezogen werden
lediglich Warenkenntnisse, insbesondere Markenkenntnisse der angebotenen Waren,
gefordert. Da der Handel mit Second-Hand-Bekleidung in dem untersuchten Fall von der
Inhaberin nur als eine zeitlich befristete und berufliche Zwischenstation angesehen wird, liegt
kein besonderer Qualifizierungsbedarf vor. Die Kenntnisse der Mitarbeiter zur Fihrung des
Geschéaftes sind ausreichend. Dementsprechend finden auch keine speziellen
Qualifizierungen statt und es gibt auch keine Qualifizierungsstrategie. Es sei allerdings
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. Darliber hinaus wurde eine Qualifizierung zu Verkaufsstrategien absolviert sowie
die Mitarbeiterinnen in die Preisgestaltung der Waren vor Ort im Geschéft anhand von Listen
eingearbeitet.

Fall 2

In dem untersuchten Second-Hand-Unternehmen fir elektronische und elektrische Gerate
(bzw. ergdnzenden Produktgruppen) werden an die Mitarbeiter (6 Mitarbeiter und 2
Auszubildende) sowohl Anforderungen an deren Sozialkompetenzen (vor allem
Verkaufstalent, hoflicher Kundenumgang, Kompetenz usw.), als auch an deren
Fachkenntnisse hinsichtlich der unterschiedlichen Produktmarken gestellt. AuRerdem sind
Kenntnisse zur Funktionsweise und Bedienung der Elektrogerate gefordert. Weiterhin
werden PC-Kenntnisse bendtigt, um die Warenerfassung, Preisgestaltung und das Erstellen
von Kaufvertragen sicher zu stellen. Dariiber hinaus wird von den Mitarbeitern eine gute
korperliche Konstitution verlangt, da es sich teilweise um schwere Waren handelt. Aus Sicht
der Geschaftsfihrung gibt es keinen Qualifizierungsbedarf, solange innerhalb des
Unternehmens keine Umstrukturierungen vorgenommen werden. Die Mitarbeiter hingegen
sehen einen Bedarf im Bereich Verkauf, Auftreten, Verkaufsgespréche fiihren 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 Selbstlernprozess, der
Bestandteil der Arbeit ist, an bzw. geben dieses als Multiplikator an andere Mitarbeiter
weiter. Generell findet eine Qualifizierung nur im Unternehmen und im Arbeitsprozess auf
der Basis der gesammelten Erfahrungen statt. Die zwei Auszubildenden wiederum
absolvieren eine Ausbildung im allgemeinen Handel. Generell wére eine Ausbildung fiir den
Elektrofachhandel aufgrund des Warensortiments laut Geschaftsinhaber sinnvoller. Dieses
ist jedoch nur bei einem ausschliellichen Handel mit elektronischen und elektrischen
Geraten moglich. Somit decken die Ausbildungsinhalte nicht den Bedarf des Unternehmens
ab.

Fall 3

In dem Fall der Untersuchung des Flohmarktes und der dort tatigen profitorientierten
Second-Hand-Handler, ist es erforderlich, dass die Verkaufer zum einen Verkaufstalent und
zum anderen eine Kommunikationsbereitschaft aufweisen, da ein sehr enger und reger
Austausch mit Kunden stattfindet. Da die Kundschaft vielfach aus Ausl&ndern besteht (u.a.

24



Touristen), sind zusatzliche Sprachkenntnisse erforderlich. Auf3erdem wird eine gute
korperliche Konstitution erwartet, da die Handler haufig schwere Waren heben miissen und
dem Wetter ausgesetzt sind. Neben Sozialkompetenzen und korperlicher Fithess sind aber
auch Fachkenntnisse zu Altwaren (z.B. Warenkunde, Warenwert) und zur Preisgestaltung
sowie PC-Kenntnisse notwendig, wollen sich die Handler gegentber ihrer Konkurrenz
behaupten. Da sich der Flohmarkt aus unterschiedlichen Einzelhandlern zusammensetzt,
liegt ein moglicher Qualifikationsbedarf auch individuell bei diesen. Generell gibt es bei den
Handlern und Verkaufern reichlich Qualifizierungspotenzial, das allerdings durch fehlende
Informationsquellen (vielfach verfigen Einzelhandler nicht einmal Gber einen Internetzugang)
und Qualifizierungsangebote ausgebremst wird. Das erforderliche Know-how eignen sich die
einzelnen Handler selbstandig und mittels unterschiedlicher Strategien an, da es keine
einheitliche Qualifizierungsstrategie gibt. GroRtenteils sind diese darauf bedacht, sich
kontinuierlich hinsichtlich der angebotenen Waren weiterzubilden und ihre Kenntnisse tber
Altwaren auszubauen. Dieses erfolgt Uber den Erfahrungsaustausch und Gesprache
zwischen den Handlern bzw. Verkaufern sowie Uber Fachliteratur und Kataloge zu den
unterschiedlichen angebotenen Waren. Und auch das fir den Verkauf erforderliche
Fachwissen wird durch Beobachtungen und Erfahrungen kontinuierlich angeeignet (so waren
vielen Handler friher selbst einmal Kunde von Altwarenh&ndlern). Neben der Aneignung von
Know-how mittels unterschiedlicher Informationsquellen, nehmen viele Handler auch an
Besuchen auslandischer Flohmarkte teil, um dortige Verkaufsstrategien auszukundschaften.

Finnland

In Finnland wurden zwei sehr unterschiedliche profitorientierte Unternehmen naher
untersucht. Bei einem Unternehmen handelt es sich um ein ausschlief3lich profitorientiertes
Unternehmen, das auf den Handel mit gebrauchten Bichern spezialisiert ist. Bei dem
zweiten Unternehmen handelt es sich im Prinzip um ein Not-for-profit-Unternehmen, das
aber einen profitorientierten Geschaftszweig hat, namlich den Handel mit gebrauchten
Textilien. Dieser wurde im Rahmen der Fallstudie ndher untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Bilcher 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 fur den Verkauf als auch fur die
Anschaffung der Blcher ein gutes Grundlagenwissen, Erfahrungen und Interesse an
Literatur und missen imstande sein, dieses auf die Arbeit zu Ubertragen. AuRerdem mussen
sie wissen, wo die Blicher zuzuordnen sind und wie man das Kassensystem bedient. Die
Manager (bzw. Geschaftsfuhrer) wiederum brauchen Kompetenzen im Bereich Organisation,
Marketing und Finanzplanung. AuBBerdem sind Verbindungen und Kontakte zu anderen
Buchhéandlern wichtig, da auch zwischen den Handlern mit Ware gehandelt wird. Aus den
Anforderungen an die Mitarbeiter und die Manager heraus ergibt sich ein
Qualifizierungsbedarf. Im Allgemeinen besteht ein Qualifizierungsbedarf hinsichtlich
kaufménnischer Fahigkeiten wie Marketing- und Verkaufskompetenzen, Unternehmergeist
und Kundendienstleistungen. AulR3erdem besteht die Notwendigkeit einer Qualifizierung in
der Bucherbeschaffung und der Preisgestaltung. Aufgrund des relativ geringen Bedarfs an
Qualifizierungen gibt es in dem Unternehmen keine spezielle Qualifizierungsstrategie. Daher
werden die wichtigsten Fahigkeiten im Unternehmen mittels Training-on-the-job vermittelt.
AulRerdem lesen sich die Mitarbeiter das erforderliche Wissen an und beobachten die
Literaturtrends. Das Unternehmen bietet zundchst nur fir neue Mitarbeiter eine Art
Anfangsschulung innerhalb des Unternehmens an. Ansonsten basiert die Qualifizierung
meistens auf dem Engagement der Mitarbeiter selbst. Sie sind selbst dafiir verantwortlich,
dass sie sich das erforderliche Fachwissen aneignen, was z.B. durch Lesen von Blchern
erfolgt. In anderen Arbeitsbereichen, wie der Zuordnung der Blcher oder der
Kassenbedienung werden die Mitarbeiter mittels Learning-on-the-job eingewiesen. Der
Lernprozess erfolgt dabei Schritt fir Schritt, so dass die Mitarbeiter von Tag zu Tag mehr
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Verantwortung Ubertragen bekommen. Alles in allem werden von den Arbeitgebern also
keine Kurse oder Schulungen fir die Mitarbeiter bereit gestellt.

Fall 2

In dem profitorientierten Geschéaftsfeld des untersuchten Not-for-profit-Unternehmens (bzw.
Verbundes) werden an die Mitarbeiter (von denen insgesamt 65 von 130 Mitarbeitern in dem
untersuchten Bereich tatig sind) eine Vielzahl unterschiedlicher Arten an Anforderungen
gestellt. Diese basieren jeweils auf den verschiedenen Aufgaben. So brauchen die
Mitarbeiter fur die Sortierungsarbeiten zunachst Wissen Uber 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 fur die Zusammenarbeit
mit Kollegen Sozialkompetenzen gefragt. Die Fahrer in der Bekleidungssammlung wiederum
sollten sowohl Fahrpraxis aufweisen, als auch korperlich fit sein. Diejenigen, die fir das
Eintreiben von finanziellen Mittel zustéandig sind, brauchen vor allem exzellente
Sozialkompetenzen und muassen in der Lage sein, sich mit Fremden zu unterhalten. Das
Verkaufspersonal sollte Verkaufserfahrungen und Kenntnisse zu Materialien und
KleidergroRen haben sowie kundenorientiert und in Bezug auf die Dekoration der Waren
kreativ sein. Insofern die Beschaftigten eine kontrollierend Funktion haben, brauchen sie
auch gute organisatorische Fahigkeiten. Einige von ihnen weisen sogar eine Ausbildung im
Bereich Handel oder Textilien auf. Die Verkaufsstellenleiter missen auf jeden Fall Fachleute
im Vertrieb sein. Da sie die Arbeit kontrollieren, benétigen sie vor allem auch
organisatorische Fahigkeiten. Der Manager auf Genossenschaftsebene (Verbundebene)
wiederum braucht ein allumfassendes Wissen im Geschéftsfeld Recycling. Er muss
aulRerdem bereit sein, sich mit unterschiedlichen Arbeitsaufgaben, die spontan anfallen und
zu Veranderungen im Geschéftsprozess filhren, auseinander zu setzen. Weiterhin sind
organisatorische Fahigkeiten gefordert, da die Aufgabe auch in der Zusammenarbeit mit
Verantwortlichen anderer Organisationen besteht.

Da die Beschaftigten im Textilienbereich des Unternehmens insgesamt sehr gut qualifiziert
sind und die Beschaftigungssituation derzeit gut ist, beschrankt sich der
Qualifizierungsbedarf auf wenige Aspekte. Im Allgemeinen tut das Unternehmen jede Menge
fur das Wohlergehen seiner Mitarbeiter. So gibt es immer etwas zu Materialien und dem
Warenwert zu lernen, so dass diesbeziglich ein Qualifizierungsbedarf fir das
Verkaufspersonal und die Beschaftigten in der Sortierung gegeben ist. Aber auch einige
Verkaufsstellenleiter kénnen eine Schulung in Materialkunde gebrauchen, da diese die
Informationen an ihre Mitarbeiter weiter geben. Um den Qualifizierungsbedarf zu decken,
bietet das Unternehmen neuen Mitarbeitern gelegentlich Inhouse-Schulungen durch die
Verkaufsstellenleiter an. AuRerdem werden Weiterbildungen z.B. zu (wertvollen) Materialen,
Kundendienstleistungen und Preisgestaltung angeboten. Dennoch basiert das Gros des
Erlernten auf Erfahrungen. So beginnen neue Mitarbeiter ihre Arbeit zun&chst in der
Sortierabteilung, um spater Kundenanfragen beantworten zu kénnen. Fiur die Fahrer in der
Bekleidungssammlung werden wiederum Schulungen angeboten, wie man am effektivsten
und o©kologischsten fahrt. Neben den hier benannten Qualifizierungen bietet das
Unternehmen ein Firsorgeprogramm im Rahmen eines Personalplans an. Generell werden
Qualifizierungen nur bedarfsorientiert organisiert. Es gibt in dem Unternehmen keine
systematisierte Qualifikationsstrategie fiur die Mitarbeiter. Es gibt kein spezielles Programm
von mehreren Monaten, um die Mitarbeiter fiir ihre Arbeitsaufgaben zu qualifizieren. Oftmals
werden die Manager der Verkaufsstellen bei Bedarf zunéchst qualifiziert und diese geben
dann die Informationen an die Mitarbeiter in den Verkaufsstellen weiter. Und auch auf der
obersten Managementebene gibt es keine spezielle Qualifizierungsstrategie. Auch hier
finden, so erforderlich, Qualifizierungen im Rahmen des Unternehmens statt.

Belgien

In Belgien wurden zwei sehr unterschiedliche profitorientierte Unternehmen néaher
untersucht. Dabei handelt es sich um ein Unternehmen, das gebrauchte Blcher and
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Tontrager verkauft sowie um ein Franchising Unternehmen, das neben Tontrdgern auch mit
Elektrokleingeraten, Musikinstrumenten usw. handelt.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Bicher und Tontrager sind die
Anforderungen 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
Schlisselelementen der erforderlichen Anforderungen gehért. Insgesamt scheint es
vorteilhaft zu sein, wenn die Mitarbeiter eine gute Allgemeinbildung und einen gesunden
Menschenverstand haben und bereit sind, schnell Verantwortung zu ubernehmen,
kundenorientiert sind und das Geschéaft verstehen. Weiterhin ist es erforderlich, dass sie in
der Lage sind, eine korrekte Preisgestaltung durchzufihren. Um die Abteilungen wechseln
zu koénnen, missen die Mitarbeiter vielseitig sein und Uber mehrere Interessen verfugen. Im
Vergleich zu den Mitarbeitern ist es schwierig, die Anforderungen an das Management zu
beschreiben. 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 fir den allgemeinen Bedarf ist
somit nicht erforderlich. 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 Geschaft ausgebildet. Sie lernen schrittweise die unterschiedlichen
Arbeitsaufgaben, indem sie ihre Kollegen beobachten sowie durch ein Coaching, das von
den Abteilungsverantwortlichen durchgefuhrt wird. Und auch die Manager spielen beim
Aufbau der Mitarbeiter eine Rolle. Alles in allem erfolgt die Qualifizierung informell und die
Mitarbeiter erhalten, so erforderlich, Unterstiitzung durch ihre Kollegen. Es ist ein konstant
kontinuierlicher Lernprozess, in dem die Mitarbeiter zwischen den Abteilungen rotieren. Fur
diese Art der Ausbildung gibt es kein Kursangebot.

Fall 2

In dem untersuchten Franchising-Unternehmen werden an den Manager eines Geschéftes
oder andere Mitarbeiter (ca. 100 Mitarbeiter) keine speziellen Anforderungen gestellt. Der
Manager eines Geschéaftes ist normalerweise eine Person, die bereits im Verkauf bzw.
Handel Erfahrungen hat. Es darf allerdings nicht unterschatzt werden, dass die erforderliche
Gesamtinvestition zur Erdffnung eines Geschaftes im Rahmen des Franchising-Netzwerkes
rund 150.000 Euro betragt. Daher missen Personen, die die Initiative ergreifen ein Geschaft
zu eroffnen, motiviert sein und sie bedirfen eines Geschafts- und Finanzplanes. Daher
handelt es sich bei den Managern einzelner Geschafte um Personen mit einem starken
unternehmerischen Hintergrund. Auf der anderen Seite brauchen die Mitarbeiter in dem
Geschaft kein besonderes Profil. Sie sollten lediglich kundenorientiert und teamfahig sein,
gute Manieren haben, sich prasentieren kénnen sowie in der Lage sein, den Kunden
zuzuhoren und sie zu unterstitzen. Es ist also keine besondere Ausbildung erforderlich.
Allerdings mussen die Mitarbeiter lernen, wie man Preise gestaltet und die Waren bewertet,
und sie missen 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 Bestdnde los zu werden. Einen speziellen Qualifizierungsbedarf 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 Mitarbeiter
wurde direkt von dem Franchising-Netzwerk in Zusammenarbeit mit auf berufliche Bildung
spezialisierten Beratern entwickelt. Auerdem wurde eine Akademie aufgebaut. Die
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Qualifizierungslehrgdnge werden dreimal im Jahr fur jeweils eine Gruppe von 10-15
Personen organisiert und involvieren samtliche Geschaftsmitarbeiter in  einem
Rotationssystem. Die Gruppen setzen sich zusammen aus Personen mit Erfahrung und
Personen, die die Schulung zum ersten Mal absolvieren. Die Schulungen umfassen zwei
Hauptbereiche: Die Warenbeschaffung und den Verkauf. Die Inhalte hinsichtlich des
Warenbeschaffungsmoduls sind: Erkenntnisse darlber, 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 Verhandlungstechniken. Die Inhalte des Verkaufsmoduls umfassen: Ziele,
Kundenbedarfe erkennen, Werbung, Verkaufsargumente finden und wie man einen Verkauf
abschliefl3t. Weil die meisten Mitarbeiter im Allgemeinen an unterschiedlichen Dingen wie
z.B. Instrumenten, 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 beztglich
neuer Technologien, Trends usw. zu beobachten.

GrofRbritannien

In GroRbritannien wurde lediglich ein profitorientiertes Unternehmen, das mit gebrauchten
Biuchern handelt, ndher untersucht, da sich die Strukturen innerhalb dieser Form von
Second-Hand-Geschéften nicht voneinander unterscheidet. AuRerdem sei an dieser Stelle
nochmals darauf verwiesen, dass der gréRere Teil des Second-Hand-Marktes in
GroR3britannien durch Karitative Unternehmen bzw. Organisationen (Not-for-profit-
Unternehmen) abgedeckt. Aus diesem Grund wurde der Schwerpunkt der Fallstudien auf
Not-for-profit-Unternehmen gelegt.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen flr gebrauchte Blcher werden an die Mitarbeiter (3
Mitarbeiter) einerseits Anforderungen an ihre Sozialkompetenzen wie Ehrlichkeit und
Zuverlassigkeit und andererseits an ihre Fuhrungskompetenzen und
Kommunikationsfahigkeit im Hinblick auf den Umgang mit der Offentlichkeit gestellt.
Weiterhin ist es notwendig, Kenntnisse in der Kundenberatung sowie Verkaufsfahigkeiten 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 Uber Blcher, aber auch hinsichtlich der Sozial- oder Fihrungskompetenzen.
Alles in allem gibt es in dem Unternehmen keine offizielle Qualifizierungsstrategie. Insofern
eine Qualifizierung 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
ausgerichtet sein sollten und daher informell, in Form eines Mentorenmodells durchgefihrt
werden sollten. Auch die Position des Geschaftsinhabers erfordert eher Verkaufserfahrungen
im Second-Hand-Sektor als eine formale Ausbildung, Schulungen und Qualifikationen.

Slowenien

Da der Second-Hand-Sektor in Slowenien noch vergleichsweise unterentwickelt ist, wurden
dort ausschlie3lich Profit-Unternehmen untersucht. Dieses héngt aullerdem damit
zusammen, dass es dort keine, wie in westeuropdischen Landern zahlreich vorhanden,
vergleichbaren Not-for-profit-Unternehmen im Second-Hand-Sektor gibt. Insgesamt wurden
funf Unternehmen aus den Bereichen gebrauchte Bekleidung, Babyartikel, CDs und Mébel
(zweimal) untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Bekleidung liegen die meisten und
wichtigsten Anforderungen an die Mitarbeiter (5 Mitarbeiter) im Bereich der Sozial- und
Fuhrungskompetenzen. Im Detail sind hier zu nennen: Freundlichkeit, Sauberkeit, Flexibilitat,
Bereitschaft zum Lernen sowie die Fahigkeit, Kunden und ihre Kleiderpraferenzen zu
erkennen. Da die derzeitigen Mitarbeiter in einem gut funktionierenden Team arbeiten, wird
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von neuen Mitarbeitern verlangt, dass sie sich in das Team einfiigen kdnnen. Sie missen
also teamfahig sein. Im Hinblick auf die Verbesserung der unternehmerischen Erfolge, gibt
es verschiedene Qualifizierungsbedarfe. Der grof3te Qualifizierungsbedarf hinsichtlich der
Fahigkeiten und des Wissens sind: Marketingkenntnisse und —strategien, Kenntnisse tber
Textilien und ihre Materialien, Modetrends, Kommunikationstechniken und Fahigkeiten in
Computeranwendungen. Um den Qualifizierungsbedarf zu decken, gibt es allerdings keine
formale Qualifizierungsstrategie. Das bedeutet aber nicht, dass es keine Ambitionen zur
Qualifizierung gibt. Im Gegenteil: Es gibt einen interessanten Erfahrungsaustausch zwischen
den Mitarbeitern. Laut der Befragten ist der Erfahrungsaustausch besonders wichtig fur den
Wissenstransfer und von groRem Nutzen. Weiterhin wird den Mitarbeitern freigestellt,
Vorschlage fur Lehrgédnge und Seminare, die ihren Interessen entsprechen, zu unterbreiten.

Fall 2

In dem untersuchten Inhaber gefiihrten Unternehmen fir Babyartikel und —ausriistungen
wird eine gute Beziehung zu den Kunden als wichtigste Anforderung eingeschatzt. So
mussen die Kunden von dem Handler prazise eingeschétzt werden, wofur er sich einer
bestimmten Kommunikationsstrategie bedient. Aullerdem muss der Handler in der Lage
sein, auf die Winsche seiner Kunden einzugehen. Da in naher Zukunft nicht davon
auszugehen ist, dass neue Mitarbeiter eingestellt werden, sieht der Geschéaftsinhaber auch
keinen Qualifizierungsbedarf, - auch nicht fur sich selbst. Dieses hangt damit zusammen,
dass das Unternehmen mit seinen Marktanteilen kdmpft. So lauft das Geschaft aufgrund von
Discountgeschéften, die ohnehin angemessene Preise fir die Waren haben, sehr
schleppend. Daher ist es von grol3er Bedeutung, dass sich die Mentalitat der K&ufer in der
Form &ndert, dass sie ihre Vorurteile gegentiber Second-Hand-Waren mehr abbauen.

Fall 3

In dem untersuchten Unternehmen flr gebrauchte CDs, in dem lediglich zwei Mitarbeiter
tatig sind, ist die wichtigste Anforderung eine gute Beziehung zu den Kunden. Wie in Fall 2
missen die Verkaufer in der Lage sein, die Kunden prézise einzuschéatzen, woflr sie sich
einer bestimmten Kommunikationsstrategie bedienen. AuRerdem miussen sie Winsche der
Kunden erkennen konnen. Weiterhin gibt es in dem Unternehmen keinen
Qualifizierungsbedarf, da das Unternehmen nicht vorsieht, neue Mitarbeiter einzustellen. Der
Geschaftsinhaber steht auf dem Standpunkt, dass das Geschéft seinen Lebensstil
widerspiegelt und das reicht ihm, um glicklich zu sein. Das ist auch der Grund dafir, dass es
keine Qualifizierungsstrategie gibt.

Fall 4

In dem untersuchten Unternehmen fiir gebrauchte Mdbel, 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 nachster Zukunft nicht plant
zu expandieren und neue Mitarbeiter einzustellen und der Geschéftsinhaber mit der Arbeit
seines Verkaufers zufrieden ist, sieht er keinen Qualifizierungsbedarf. Aus diesem Grund gibt
es auch keine Qualifizierungsstrategie.

Fall 5

In dem Inhaber gefihrten Unternehmen fir gebrauchte Mobel, das ab und an
Kurzzeitmitarbeiter beschaftigt, bestehen die wichtigsten Anforderungen in den
Sozialkompetenzen wie Zuverlassigkeit, Punktlichkeit und Genauigkeit. Hinsichtlich der
korperlich arbeitenden Kurzzeitmitarbeiter sind vor allem Fahigkeiten gewlnscht wie
Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit, physische Starke und Zuverlassigkeit. Im Vergleich zu Fall
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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
Erfahrungsaustausch mit ahnlichen Unternehmen, Kommunikationstechniken,
Kundenbeziehungen, organisatorische Kompetenzen und in der Anwendung von Computern.
Da es sich nur um ein Inhaber gefiihrtes Unternehmen handelt, gibt es keine Art von
Qualifizierungsstrategie.

Bulgarien

Da der Second-Hand-Sektor in Bulgarien noch vergleichsweise unterentwickelt ist, wurden
dort ausschliel3lich profitorientierte Unternehmen untersucht. Dieses hangt au3erdem damit
zusammen, dass es dort keine, wie in westeuropédischen L&ndern zahlreich vorhanden,
vergleichbaren Not-for-profit-Unternehmen im Second-Hand-Sektor gibt. Insgesamt wurden
zwei Unternehmen aus den Bereichen gebrauchte Bekleidung/Textilien, ein Unternehmen
aus dem Bereich gebrauchte elektronische und elektrische Gerédte und zwei aus dem
Bereich gebrauchte Mobel untersucht.

Fall 1, Fall 2

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

Das erste der hier dargestellten Unternehmen umfasst funf Geschafte und ein grol3es
Kaufhaus flr gebrauchte Bekleidung. Insgesamt arbeiten dort 15 Mitarbeiter, die
unterschiedlichen Arbeitsaufgaben nachkommen bzw. verschiedene Positionen wie Fahrer,
Einkaufer, Sortierer, Blgelkraft, Manager oder Arbeiter bekleiden. Das zweite untersuchte
Unternehmen fiir gebrauchte Bekleidung (und wenige andere Haushaltsartikel) beschaftigt
insgesamt 12 Mitarbeiter. In beiden Fallen konnten nur ein paar wichtige Anforderungen an
die Mitarbeiter identifiziert werden. So missen die Mitarbeiter ihren beruflichen
Verpflichtungen gewissenhaft nachkommen, am Arbeitsplatz diszipliniert sein, die Arbeitszeit
einhalten und die Waren nicht beschadigen und naher prufen. 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 beziglich eines Fachwissens, 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 Uberwachung der gesamten
Arbeit zustandig sind. Aus diesem Grund sind die Anforderungen an die Manager wesentlich
héher. Neben organisatorischen Fahigkeiten brauchen sie unternehmerisches 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 Geschaftsinhabern besteht ein Qualifizierungsbedarf bezuglich einer
effektiveren Organisation der Arbeitsprozesse, der Preiskalkulation, dem Marketing und dem
Personalmanagement. Trotz des Qualifizierungsbedarfs konnte in keinem der zwei
Unternehmen eine Qualifizierungsstrategie identifiziert werden. Alles was die Mitarbeiter
wissen und kénnen missen, lernen sie im Rahmen ihrer Arbeit durch diese selbst (durch
Learning-on-the-job).

Fall 3

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

Fall 4

In dem untersuchten Unternehmen fir gebrauchte Mobel werden an die Mitarbeiter (8
Mitarbeiter, wovon die meisten Handwerker sind) die gleichen Anforderungen gestellt, wie in
Fall 1 und 2. So missen die Mitarbeiter ihren beruflichen Verpflichtungen gewissenhaft nach
kommen, am Arbeitsplatz diszipliniert sein, die Arbeitszeit einhalten, die ihnen anvertrauten
Waren nicht beschadigen und naher prifen sowie mogliche Konflikte dem Manager melden.
Weiterhin sollten sie Erfahrungen mit Mobeln haben. Dieses wird allein schon bei der
Betrachtung der unterschiedlichen Berufe der Mitarbeiter, wie Polsterer und Tischler,
deutlich. Die Einkaufer und die Verkdufer wiederum brauchen unternehmerische
Fahigkeiten. Und der Manager des Unternehmens ist fir die Organisation und die
Uberwachung der gesamten Arbeit im Unternehmen zusténdig, so dass die Anforderungen
an ihn héher sind als an die Mitarbeiter. Neben organisatorischen Fahigkeiten braucht er
generell auch unternehmerisches Fachwissen. Der Manager des Unternehmens ist davon
Uberzeugt, dass es einen Qualifizierungsbedarf gibt. Dieser entspricht generell den
Anforderungen der Mitarbeiter. Und trotz des Bedarfs gibt es in dem Unternehmen keine
Qualifizierungsstrategie. Grundsétzlich bevorzugt der Manager Qualifizierungen in Form von
Kursen bzw. Lehrgangen. Diese sind allerdings zu teuer fir das Unternehmen, so dass sich
die Mitarbeiter die meisten Dinge, die sie kdnnen und wissen mussen, im Rahmen ihrer
Arbeit aneignen.

Fall 5

In dem untersuchten Unternehmen fur gebrauchte Mdbel entsprechen die Anforderungen an
die Mitarbeiter (6 Mitarbeiter) den gleichen Anforderungen wie in Fall 1,2 und 4. So missen
die Mitarbeiter ihren beruflichen Verpflichtungen gewissenhaft nachkommen, am Arbeitsplatz
diszipliniert sein, die Arbeitszeit einhalten, die ihnen anvertrauten Waren nicht beschadigen
und naher prifen sowie mogliche Konflikte dem Manager melden. Weiterhin missen sie in
der Lage sein, die Kunden zu beraten und zu unterstiitzen sowie Mangel fest zu stellen, um
diese in ein dienstliches Kontrollbuch einzutragen. Und auch Erfahrungen mit Mébeln und
unternehmerische Fahigkeiten werden gefordert. Alles in allem besteht ein Bedarf an gut
ausgebildeten und erfahrenen Mitarbeitern. Der Manager, wie auch in den anderen Fallen,
ist auch hier fir die Organisation und die Uberwachung der gesamten Arbeit im
Unternehmen zusténdig, 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 Mitarbeiter
und des Managers. Weiterhin hat sich gezeigt, dass das Management bzw. die Inhaber des
Unternehmens bereits Erfahrungen bezlglich Qualifizierungen sammeln konnten. So hat das
Unternehmen in der Vergangenheit (2000-2005) im Rahmen eines Sozialprogramms
Qualifizierungskurse durchgefiihrt. In diesem Zeitraum wurden vor allem fir soziale
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Randgruppen, junge Menschen, die gerade ihr Studium abgeschlossen hatten und
Langzeitarbeitslose Schulungen organisiert. Das Programm wurde in Zusammenarbeit mit
dem Arbeitsamt durchgefihrt. 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
Hintergrund, dass das Arbeitsamt nicht fir die Sicherung von Arbeitsplatzen 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 Arbeitsamt
und nicht aus eigenem Interesse teilgenommen haben. Insgesamt wies das entsprechende
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 Mdoglichkeit der Finanzierung oder Forderprogramme flr
Qualifizierungen mehr gibt, werden die Mitarbeiter jetzt im Rahmen ihrer Arbeit durch
Learning-on-the-job geschult.

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

Wie die im Rahmen der nationalen Sektoranalyse durchgefihrten Fallstudien (die lediglich
einen Auszug aus dem Sektor darstellen kdbnnen) zeigen, gibt es nur betriebsintern bedingte
und wenn, dann unterschiedliche Qualifizierungsansatze in den einzelnen Not-for-profit-
Unternehmen. Im Folgenden soll ein kurzer Uberblick (ber die entsprechenden Ergebnisse
der Fallstudien gegeben werden, in denen sowohl Manager, als auch Anleiter 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 mdgliche
Qualifizierungsanséatze bzw. —strategien, hinterfragt. Weiterhin sei darauf verwiesen, dass
sich die Ergebnisse nur auf die Aussagen einzelner ausgewdahlter Personen beziehen, die
stellvertretend fur alle Mitarbeiter befragt wurden.

Deutschland

In Deutschland wurden insgesamt drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen naher
untersucht. Hierzu zéhlen zwei Unternehmen, deren Schwerpunkt neben unterschiedlichen
gebrauchten Waren (u.a. auch Elektroaltgerate) auf dem Verkauf von gebrauchten Textilien
bzw. Bekleidung liegt und ein Unternehmen, das auf den Verkauf gebrauchter Mobel
spezialisiert ist.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt ca. 300 Mitarbeiter, davon der
Grof3teil temporéar angestellte Mitarbeiter), das neben gebrauchten Textilien auch mit Elek-
troaltgeraten und anderen Waren handelt, werden an die in diesem Geschéaftsfeld tatigen
Mitarbeiter vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen, wie z.B.
Motivation, Teamféahigkeit, Punktlichkeit und Konfliktfahigkeit, gestellt. Die fachlichen
Anforderungen in den einzelnen Arbeitsbereichen des Geschaftsfeldes Textilien
unterscheiden sich dagegen sehr von einander. Wahrend es in der Vorsortierung der Waren
kein besonderes Anforderungsprofil gibt, sind fir den Umgang mit dem
Warenwirtschaftssystem PC-Kenntnisse erforderlich. Auf diese Anforderungen wird bereits
im Zuge von Stellenausschreibungen hingewiesen. In der Warenannahme sind
organisatorische Fahigkeiten, eine hohe Kundenorientierung bzw. —freundlichkeit, ein
Uberblick Uber die Lagerkapazititen sowie die Fahigkeit, den Warenwert und deren
Wiederverwertung einschatzen zu konnen, gefordert. Darliber hinaus missen die Mitarbeiter
im Transport Uber einen Fihrerschein und eine gute kérperliche Konstitution verfiigen. In der
Warenaufbereitung der Textilien gibt es kaum Anforderungen an die Mitarbeiter. Sie missen
lediglich in der Lage sein, die Arbeitsablaufe zu verstehen und korrekt umzusetzen. Im
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Bereich der Aufbereitung von Elektroaltgeraten wiederum muss mindestens ein Mitarbeiter
Uber die VDE-Prifberechtigung verfigen. Die im Verkauf tatigen Mitarbeiter sollten PC-
Kenntnisse zur Nutzung des Kassensystems bzw. des Warenwirtschaftssystems besitzen,
sich in den Marken, den Materialien sowie in modischen Trends auskennen. Aullerdem
sollten sie kreativ und in der Lage sein, eine Preisgestaltung vorzunehmen. Die
Anforderungen an die Position der Anleiter liegen aufgrund der anspruchsvolleren Aufgaben
weit héher als bei den operativen Mitarbeitern. So ist hier zumindest eine einschlagige
Ausbildung, z.B. als Verkéauferin im Textilbereich und wenn maglich mit beruflicher Erfahrung
als Abteilungs- bzw. Filialleiterin, sinnvoll. Die Anleiter sollten vor allem organisatorische
Fahigkeiten haben sowie in der Lage sein, Personal zu fuhren und Konflikte zu I6sen. Und
auch fir die Position der Vorarbeiter ist eine Ausbildung hilfreich, um auf fachliche
Kompetenzen (beziiglich der Warendekoration, Warenerfassung usw.) zugreifen zu kdnnen.
Sie missen in der Lage sein, selbstandig arbeiten zu kdnnen, Organisationsfahigkeit
besitzen, Personal filhren kdnnen und alle operativen Tatigkeiten auf der Ebene der
temporar angestellten Mitarbeiter beherrschen. Auf der Managementebene sind die
Anforderungen am hdéchsten. Die Mitarbeiter haben zumeist ein Studium absolviert und
missen alle Fahigkeiten mitbringen, die notwendig sind, um ein Unternehmen zu fiihren.

Der Qualifizierungsbedarf beziiglich der temporar angestellten Mitarbeiter resultiert sowohl
aus den gestiegenen Anforderungen, als auch aus ihrem gesunkenen Kompetenzniveau. Da
einfachste Tatigkeiten nicht mehr beherrscht werden, gibt es generell einen erhfhten Bedarf
an Qualifizierungen und Unterweisungen. Im Detail besteht ein Qualifizierungsbedarf in
Materialkunde, PC-Kenntnissen, der Akquisition von Spenden sowie dem Umgang mit den
Kunden und der Organisationsfahigkeit. Bei den Vorarbeitern herrscht ebenfalls ein
Qualifizierungsbedarf beziglich PC-Kenntnissen, da die Warenregistrierung mehr und mehr
elektronisch erfolgt. AuRerdem gibt es einen Qualifizierungsbedarf in der Personalfiihrung.
Eine Qualifizierung im Unternehmen erfolgt nur begrenzt, da das Gros der Mitarbeiter
lediglich ein halbes Jahr beschaftigt wird. Eine Qualifizierungsstrategie oder spezielle
Schulungen gibt es nicht. Eine Qualifizierung erfolgt nur dann, wenn der Aufwand des
Anlernprozesses geringer ist als der spatere Nutzen. Die Qualifizierung erfolgt zumeist durch
ein Anlernen bzw. Coaching im Arbeitsprozess und durch den Einsatz von Mitarbeitern, die
die Tatigkeiten beherrschen und als Multiplikatoren fungieren. Die Qualifizierung Uber
Multiplikatoren wird vor allem im Hinblick auf die Nutzung des Warenwirtschaftssystems
praktiziert. Da sich die Beschaftigungsmalnahmen jeweils fir vier Wochen lberschneiden,
wird versucht, jeweils einen Mitarbeiter mit den erforderlichen Erfahrungen zum Anlernen der
neuen Mitarbeiter einzusetzen. Weiterhin gibt es keine spezielle Qualifizierung fir 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 fir dieses auf
Erfahrungen basierende Lernen werden jeweils einmal im Jahr festgelegt. Die Qualifizierung
der festangestellten Mitarbeiter erfolgt ausschlie3lich auf Eigeninitiative bzw. teilweise durch
die Teilnahme an Workshops des Verbandes BAG Arbeit. Die Qualifizierung liegt in der
Eigenverantwortung der Mitarbeiter und muss von diesen beantragt werden. Angebote von
Seiten der Geschéftsfiihrung gibt es keine.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt 20 Festangestellte und ca. 240
temporar angestellte Mitarbeiter), das neben anderen Waren schwerpunktmaRig mit
gebrauchten Textilien handelt, werden an die Mitarbeiter des Geschéftsfeldes Textilien
vornehmlich Anforderungen im Bereich der Sozialkompetenzen gestellt. So werden
Freundlichkeit, Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit diesbeziiglich besonders hervor gehoben. Zur
Dekoration der Verkaufsraume wird weiterhin ein bestimmtes Mal3 an Kreativitdt benotigt.
Wachsende Kundenzahlen und auch eine Veranderung der Kundenstruktur stellen hohe
Anforderungen an die Mitarbeiter. Besonders wird auf die steigende Zahl von
Spataussiedlern und die damit verbundenen sprachlichen und kulturellen Schwierigkeiten
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hingewiesen. Diesbeziiglich sind besondere Anforderungen im Kundenumgang notwendig.
AulRerdem werden von den Mitarbeitern besondere Fahigkeiten in der Beratung der Kunden
gefordert. Das ist darauf zurlick zu fiuhren, dass die Zahl der Kunden stetig wéachst, die
zielgerichtet gebrauchte Textilien wegen der besseren Produktqualitat im Vergleich zu
Billigware suchen. Besondere Anforderungen an die festangestellten Mitarbeiter 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 Beschaftigte zuweist. Generell werden Qualifizierungsbedarfe
vorrangig in der Kundenbetreuung, in der Bedienung des Kassensystems, in
Verkaufstechniken, dem Umgang mit schwierigen Kunden und der Materialkunde gesehen.
AuBBerdem soll in naher Zukunft ein Online-Handel aufgezogen werden, so dass
diesbeziiglich 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 SchlUsselqualifikationen bzw. Sozialkompetenzen hinsichtlich der temporar
angestellten Mitarbeiter identifiziert werden. Um den Qualifizierungsbedarf innerhalb des
Unternehmens zu decken, gibt es fir fest angestellte Mitarbeiter teilweise
Qualifizierungsmaoglichkeiten 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 beschaftigt sind, erfolgt ihre Qualifizierung
Uberwiegend durch Learning-by-doing bzw. Coaching am Arbeitsplatz bzw. im
Arbeitsprozess. Dariiber hinaus werden teilweise dann Qualifizierungen angeboten, insofern
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
temporar angestellte Mitarbeiter), das u.a. mit gebrauchten Mébeln handelt, werden an die
Mitarbeiter in diesem Geschéftsfeld unterschiedliche Anforderungen gestellt. So missen die
Mitarbeiter, die im Transport tatig sind, zum einen im Besitz eines Fihrerscheins sein und
zum anderen Uber eine gute korperliche Konstitution verfigen. Auch erfordert die Tatigkeit
ein gewisses handwerkliches Geschick sowie Grundkenntnisse Uber Mdbel, da vor Ort
entschieden werden muss, ob sich die Mdbel 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 Verarbeitungsqualitdt und der Verkaufsfahigkeit
der Waren. AuBBerdem sind Kenntnisse in der Preisgestaltung von Vorteil. In der
Aufbereitungsabteilung der Mdbel sind vor allem handwerkliche Fertigkeiten gefragt. Von
den Mitarbeitern in leitender Position werden vor allem kaufmannische,
betriebswirtschaftliche und organisatorische Fahigkeiten gefordert. Weiterhin missen sie
Fahigkeiten in der Finanzplanung, dem Controlling sowie der Personalfiihrung und hier
insbesondere der Konfliktbewéltigung, haben. Sie missen in der Lage sein, mit den
zahlreichen Problemen (z.B. Drogenprobleme, Kriminalitat), die diverse temporér angestellte
Mitarbeiter haben, umzugehen.

Obwohl die Anforderungen an die Mitarbeiter sehr vielféltig sind, gibt es zum Zeitpunkt der
Befragung kaum einen Qualifizierungsbedarf. Lediglich ein zusatzlicher externer
Erfahrungsaustausch mit anderen Unternehmen der gleichen Branche ware laut
Unternehmensleitung winschenswert. Um den geforderten Anforderungen gerecht zu
werden, verfolgt das Unternehmen in Bezug auf die temporar angestellten Mitarbeiter eine
bestimmte Qualifizierungsstrategie. Da das Hauptziel des Unternehmens die Integration der
temporar angestellten Mitarbeiter in den ersten Arbeitsmarkt darstellt, gibt es seit 1990 einen
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Arbeitskreis  Recycling, der Trédger von  Ausbildungs-, Umschulungs- und
QualifizierungsmalRnahmen ist. Daflir wurde eine eigene Abteilung ins Leben gerufen. Diese
konzipiert und setzt verschiedene MalRRnhahmen im Rahmen des Tatigkeitsspektrums des
Unternehmens um. Dazu gehdren die Berufsausbildung bzw. Umschulung zum/zur
Burokauffrau/-mann, Einzelhandelskauffrau/-mann, Ver- und Entsorger/-in (Fachrichtung
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. AufRerdem gibt es auch
Qualifizierungen in der 1994 hinzugekommenen Fahrrad-Recycling-Werkstatt. Seit 1993
finden auch Qualifizierungskurse zur (Re-)Integration von Langzeitarbeitslosen und
Zuwanderern statt. Hier stehen die Vermittlung von Schlisselqualifikationen im Mittelpunkt
sowie zunehmend auch die Vermittlung der deutschen Sprache in speziellen Mal3Bhahmen
wie ,Sprache und Beruf‘. Diese Malinahmen werden in enger Kooperation mit den 6rtlichen
zustandigen Behdorden durchfiihrt. Neben den zahlreichen Qualifikationsmaoglichkeiten steht
bei den temporédr angestellten Mitarbeitern das Lernen am Arbeitsplatz bzw. im
Arbeitsprozess mittels Coaching bzw. mittels eines Handbuches, in dem alle Ablaufe
ausfuhrlich dargestellt sind, im Vordergrund. Weiterbildung als solche wiederum ist kein von
dem Unternehmen gesteuerter Prozess. Diese basiert vornehmlich auf der Eigeninitiative der
Mitarbeiter, die Vorschlage mit der Geschaftsfihrung abstimmen. Im Grunde genommen
werden vorhandene Fahigkeiten und Interessen bei Mitarbeitern, die mittelbar oder
unmittelbar fir das Unternehmen nitzlich sind, gefoérdert. Das Unternehmen ist Mitglied in
diversen Fachverbdnden, Vereinen, IHK etc. und nutzt die Angebote und Anregungen aus
solchen Institutionen, um aktuelle Entwicklungen und Neuerungen — auch im Bereich
Weiterbildung - fur die Recyclingbérse und den Second Handbereich zu nutzen.

Osterreich

In Osterreich wurden insgesamt zwei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen naher
untersucht. Neben einem Unternehmen, das mit gebrauchten Elektrogeraten handelt, wurde
ein weiteres Unternehmen, das neben anderen Waren schwerpunktmaRig mit Textilien
handelt, exemplarisch untersucht.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen (insgesamt 12 fest angestellte Mitarbeiter
und 64 temporar angestellte Mitarbeiter, von denen 20 Trainees sind), das mit gebrauchten
Elektrogeraten handelt, werden von den temporar angestellten Mitarbeitern sowohl
Sozialkompetenzen, als auch in einigen Bereichen Fachwissen gefordert. Allerdings missen
die temporér angestellten Mitarbeiter keine einschlagige berufliche Ausbildung 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 tétig sind, wiederum brauchen vor allem EDV-
Kenntnisse sowie eine technische und soziale Beratungskompetenz, da sie in einem engen
Kontakt zu den Kunden stehen. Schliusselkrafte (fest angestellte Mitarbeiter), die im
technischen Bereich arbeiten, bendétigen eine technische Qualifikation (Lehrabschluss,
Gesellen- oder Meisterpriifung) sowie gute soziale Kompetenzen, da sie als eine Art
Schnittstelle zwischen den Mitarbeitern und der sozialpddagogischen Abteilung fungieren.
Weiterhin muissen die Schlisselkrafte im technischen Bereich entsprechend ihrer
zahlreichen Aufgaben, unterschiedliche Anforderungen erfiillen. Hier sind zu nennen:
Problemlésungsfahigkeit bei schwierigen Reparaturen und bei Beschwerden, Kenntnisse zu
Materialien, Marken, Ersatzteilen und Betriebsmitteln sowie Arbeitsorganisation und
Organisationsentwicklung. Und sie muissen in der Lage sein, interne Schulungen
(Ausbildung der Techniker und Verkaufer) durchzufiihren. Weiterhin sind Kenntnisse in der
Preisgestaltung, der Qualitatskontrolle und dem Kundenumgang gefordert. Die
Schltsselkréafte, die im sozialpadagogischen Bereich beschéaftigt sind, sind ausschliel3lich
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Sozialpddagogen oder Sozialarbeiter. Somit verfligen sie aufgrund ihrer Ausbildung Uber die
ihr Aufgabenfeld betreffenden und erforderlichen Fahigkeiten.

Der derzeit gro3te Qualifizierungsbedarf besteht aufgrund der zukiinftigen technischen
Veranderungen im Bereich der EDV-Kompetenzen. Weiterhin wird es zuklnftig wichtig sein,
das Fachwissen zur Durchfilhrung von Reparaturen zu erhalten. Da die Hauptaufgabe des
Unternehmens die Reintegration der temporar 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, regelmafiges Erscheinen im Betrieb usw.
Die fachliche Qualifizierung der temporédr 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) durchgefuhrt. Der Kurs dauert vier Wochen und umfasst 1,5
Tage pro Woche. Bei einer Verweildauer von durchschnittlich 6 Monaten kdnnen so alle
temporar angestellten Mitarbeiter diesen Kurs besuchen. Hinsichtlich der Qualifizierung der
Schlusselkrafte wurde eine gewisse ,Weiterbildungsmudigkeit* identifiziert. Dennoch wird der
Qualifizierungsbedarf im Hinblick auf die sogenannten ,Soft Skills*, die Sozialkompetenzen,
durch z.B. Fortbildungen zum Thema ,Umgang von Schllsselkraften mit Transitarbeits-
kraften® gedeckt. Weiterhin werden nur dann Qualifizierungen von Seiten der
Geschéftsfuhrung angeordnet, wenn ein Weiterbildungsbedarf durch die Marktperformance
ermittelt wurde (je besser die Erlossituation, desto weniger Qualifizierungsbedarf).

Fall 2

In  dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das neben anderen Waren
schwerpunktm&Rig mit gebrauchten Textilien handelt, werden an die Mitarbeiter (30
festangestellte Mitarbeiter und 21 temporar angestellte Mitarbeiter, davon 7 Trainees) je
nach Arbeitsfeld unterschiedliche Anforderungen gestellt. Diese sind bezogen auf die tempo-
rar angestellten Mitarbeiter sehr vielfaltig, wobei der Schwerpunkt auf den Sozialkompe-
tenzen liegt, wie z.B. Selbstbewusstsein, regelméRiges Arbeiten, Verantwortungsgefihl,
Motivation, Punktlichkeit usw. Weiterhin brauchen sie teilweise eine gute korperliche
Konstitution. Sie missen in der Lage sein einfache Hilfstatigkeiten auszufiihren und sich in
die Arbeitsablaufe einzufigen. Weiterhin missen 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,
Verkauferin bzw. eine sozialoékonomische Ausbildung) haben sollten. Weiterhin missen sie
Uber Problemlosungsfahigkeiten und Personalfihrungsqualitdten verfiigen und sehr
belastbar sein, da sie eine grol3e Zahl an temporar angestellten Mitarbeitern betreuen.

Hinsichtlich des Qualifizierungsbedarfs ist festzustellen, dass es zwar einen im Unternehmen
gibt, dieser aber nur eingeschrankt definiert werden kann. Das ist damit zu begriinden, dass
in dem Unternehmen weder Dokumentationen zu den einzelnen Arbeitsprozessen noch ein
QM-System vorhanden sind, mittels dessen man den Bedarf konkret erheben kénnte. Ein
Qualifikationsbedarf wurde vor allem hinsichtlich der Markbeobachtung zum Zwecke der
Preisgestaltung und dem kundenorientierten Verhalten gesehen. Generell erweist es sich auf
Grund der kurzen Verweildauer der temporar angestellten Mitarbeiter im Unternehmen als
schwierig, diese zu motivieren und den vorhandenen Qualifikationsbedarf zu decken. Um
diesem entgegen zu wirken, gibt es in dem Unternehmen zwei unterschiedlich ausgerichtete
Qualifizierungsstrategien. So werden die temporar angestellten Mitarbeiter vordergriindig
personlich betreut. Da die meisten Personen Defizite in ihrer Personlichkeitsstruktur haben,
ist ihre Starkung das vorrangige Ziel. Mit Hilfe einer Betreuung sollen diese Menschen
lernen, sich in einen Arbeitsalltag einzufiigen. Sie trainieren Punktlichkeit, Verlasslichkeit,
Durchhaltevermdgen beim Arbeiten und man versucht, ihr Selbstbewusstsein zu starken. Zur
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zusatzlichen Festigung wird ihnen ein sogenanntes ,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 mdglich.
So werden sie zu einfachen Hilfsdiensten (z.B. Reinigung, Kleidung zusammen legen)
herangezogen und mit Hilfe von Arbeitsanleitern bei ihren Tatigkeiten am Arbeitsplatz
betreut. Dartiber hinaus werden ihnen mehrere Bildungsmaoglichkeiten, sowohl intern als
auch extern, angeboten, wie z.B. Deutschkurse, Fuhrerschein, Gabelstaplerschein,
Lagerhaltungskurs oder Computerfihrerschein. Hinsichtlich der festangestellten Mitarbeiter
wird bereits bei der Stellenausschreibung darauf geachtet, dass das berufliche Profil
entsprechend ausfuhrlich dargestellt wird, um moglichst gut ausgebildete Leute zu
bekommen. Eine zusétzliche Ausbildung dieser Personen ist nicht vorgesehen. Dennoch
werden auf Anfrage der Mitarbeiter bzw. teilweise nach Bedarfsfeststellung durch die
Geschéftsleitung Weiterbildungsangebote in Form von Seminaren zu Themen wie z.B.
Verkaufsgesprache, Lehrlingsausbildung, Coaching- und Outdoortraining angeboten.
Erganzt wird das Angebot durch Kurse wie Riickenschule oder richtiges Heben und Tragen.

Finnland

In Finnland wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen ndher 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 Geraten tiber Mébel 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 beschaftigt) in der Recycling-
abteilung (inklusive der Bereich Second-Hand). Die Hauptanforderungen liegen im Bereich
der Sozialkompetenzen. Die Mitarbeiter mussen 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 tatig waren. Aus diesem Grund gibt es
nicht sehr viele Anforderungen an die Mitarbeiter. Hinsichtlich der anspruchsvolleren Position
des Geschéftsfiihrers und -leiters und des Ausbilders in der praktischen Arbeit spielen die
Ausbildung und die Erfahrungen genauso wie die Personlichkeit die wichtigste Rolle bei der
Erfillung ihrer Aufgaben. Sie brauchen gute organisatorische Féhigkeiten um die operative
Arbeit zu organisieren. Fur die Arbeit der Ausbilder sind besonders Sozialkompetenzen
notwendig, da ihre Aufgabe und Verantwortung darin besteht, fir die Mitarbeiter zukinftige
Beschaftigungsplane zu erstellen und Wege zur Bewadltigung der sozialen Probleme zu
finden. Im Management muss jeder bereits sein, sich geschéftlichen Verédnderungen
anzupassen und jede Art an Arbeitsaufgaben, die plétzlich auftreten kénnen, zu bewéltigen.

Der Hauptqualifizierungsbedarf bei den temporar angestellten Mitarbeitern liegt in den
Sozialkompetenzen. Der Grund hierfir liegt darin, dass viele dieser Mitarbeiter
langzeitarbeitslos waren und deshalb ein geringes Selbstwertgefiihl haben. Es ist notwendig,
dieses 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 Qualifizierungen in
der Recyclingabteilung konzentrieren sich darauf, die Mitarbeiter auf den ersten Arbeitsmarkt
vorzubereiten, da sie lediglich 6 Monate im Unternehmen beschéftigt sind. Neue Mitarbeiter
werden allerdings zunachst einmal in die Aktivititen der Organisation eingewiesen und
anschlieend mit den Arbeitsaufgaben und Qualitatskriterien bei der Sortierung der
Bekleidung (jeder Beginnt in der Sortierabteilung) vertraut gemacht. Auf3erdem bekommt
jeder Mitarbeiter in den ersten Wochen einen Tutor abgestellt, der ihn im Zweifel berat.
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Weiterhin gibt es in dem Unternehmen einen Jahresplan in Form einer ,Jahresuhr® fir
unterschiedliche Arten an Schulungen bzw. Lehrgangen fir die Mitarbeiter. Sie erhalten
Schulungen zu Themen wie z.B. Kundenservices, Abfallmanagement, Brandschutz, Erste-
Hilfe und Lebensfihrung. Geplant sind auf3erdem PC-Schulungen. Fir das Management
wiederum gibt es keine spezielle Qualifizierungsstrategie, d.h. es gibt kein geplantes
Qualifizierungsprogramm, um die Manager bezlglich ihrer Arbeitsaufgaben zu schulen. Der
Arbeitgeber organisiert lediglich ein paar Mal im Jahr Schulungen zu Schwerpunkten wie
Marketing, Managementthemen oder kaufménnische Kompetenzen. Und dem Management
wird die Mdglichkeit 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 Gerate, 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 kdnnen. Es gibt aber auch anspruchsvolle Aufgaben, die hoherer Anforder-
ungen bedidrfen. Am Empfang, im Recycling- und Werkstattzentrum bendtigen die
Mitarbeiter Fahigkeiten im Kundenservice sowie gute Sozialkompetenzen. Fir die Mitarbeiter
am Empfang ist es notwendig, ein Gefihl fur die angelieferte Ware zu haben. Sie missen
entscheiden, ob es sich noch lohnt, die Ware zu reparieren oder ob sie beseitigt werden soll.
Im Transportbereich wiederum brauchen die Fahrer eine gliltige Fahrerlaubnis. Und da sie in
einem engen Kontakt mit den Kunden stehen, brauchen sie auch Fé&higkeiten im
Kundenservice. Da sie Zeitplane erstellen und Fahrrouten festlegen muissen, sollten sie
grundlegende organisatorische Fahigkeiten haben. Das Verkaufspersonal im Recycling- und
Arbeitszentrum wiederum braucht fir den Fall, dass Kunden etwas zur Textilpflege wissen
wollen, Kenntnisse Uber die Textilmaterialien. Ebenfalls Uber die elektronischen und
elektrischen Gerate, falls Kunden Fragen stellen. Speziell der Vorarbeiter im Verkauf sollte
professionelle Erfahrungen und Know-how im Verkauf von elektronischen oder
Haushaltsgeraten haben. AufRerdem braucht er organisatorische Fahigkeiten, da er die
Arbeiten im Geschaft koordiniert. In der Werkstatt wiederum sind professionelle Fahigkeiten
fur die Reparatur der Gerate erforderlich. In der Demontage von Geraten sind Kenntnisse
zum Materialwert notwendig. Der operative Ausbilder in der Mdbelreparatur braucht vor
allem eine Berufsausbildung. Da er die Mitarbeiter auf die Arbeit als solche vorbereitet und
rehabilitierende MaBnahmen durchftihrt, braucht er gute Sozialkompetenzen.

Da viele Mitarbeiter vor Aufnahme ihrer Tatigkeit im Recycling- und Arbeitszentrum
langzeitarbeitslos waren, haben sie einen grofen Mangel im Bereich der Sozialkompetenzen
und im Hinblick auf die Fahigkeiten im Kundenservice. Aus diesem Grund besteht vor allem
in den Bereichen Warenannahme, Transport und Verkauf Qualifizierungsbedarf. Weiterhin
gibt es bei den nicht vertraglich angestellten Mitarbeitern, die sich in einer Vorbereitungs-
mafinahme befinden, bezlglich deren Arbeitsaufgaben einen Qualifizierungsbedarf. Da
diese ehemals langzeitarbeitslosen Mitarbeiter nicht mehr durch das normale Arbeitsamt, bei
dem alle Bewerber Stellen suchen, sondern durch einen speziellen Arbeitsdienstleister
vermittelt wurden, bendtigen sie mehr Schulungen im Rahmen ihrer Arbeit als je zuvor. In
der Vorbereitung von Arbeitsprojekten brauchen die Mitarbeiter insgesamt mehr Zeit, um
sich an die Arbeitsroutine zu gewdhnen ebenso wie an die grundlegenden Arbeitsaufgaben.
Zukunftig wird es auRerdem auf3erst schwierig werden, professionelle Personen, die sich mit
Reparaturen neuerer elektronischer Gerdte bzw. Haushaltsgerdte (wie z.B. Waschma-
schinen, deren computergesteuerte Funktionen schwerer reparierbar sind) auskennen, zu
finden. Aus diesem Grund besteht vor allem ein hoher Qualifizierungsbedarf in speziellem
technischem Fachwissen. Da nun aber die Arbeitsvertrdge mit sechs Monaten sehr kurz
sind, scheint eine umfangreiche Qualifizierung nicht sinnvoll zu sein. Daher erfolgt die
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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 Geschéftes und die Unternehmenspolitik genauso wie in die Arbeitsaufgaben und die
Mitarbeiterverantwortung eingewiesen. Neue Mitarbeiter werden in den ersten paar Wochen
starker beobachtet, ob sie ihre Arbeitsaufgaben bewaéltigen kénnen und in der Lage sind,
sich ihrem Arbeitsumfeld anzupassen. Darliber 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 fuhrt eine standige Diskussion
mit den Arbeitnehmern zum Thema Qualifizierungsgelegenheiten. So besteht eine
Madglichkeit darin, mittels einer Ausbildung einen beruflichen Abschluss zu erwerben. Zurzeit
gibt es insgesamt drei Mitarbeiter mit einem entsprechenden Vertrag. Dieser umfasst
Schulungsabschnitte in der Berufsschule und Arbeitsabschnitte im Unternehmen (bzw. der
gesamten Organisation). Neben der Madoglichkeit der Ausbildung gibt es aber auch
anspruchsvolle Aufgaben im Unternehmen (z.B. Reparaturen), deren Erfillung eine beruf-
liche 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 Qualifizierungs-
bedarf hétten. 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 hdngt die Qualifizierung sehr
stark von den Wuinschen einzelner Personen nach entsprechenden Maflinahmen ab sowie
von deren aktivem Handeln, sich qualifizieren zu lassen.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, dass sowohl auf gebrauchte elektronische
und elektrische Gerate, als auch auf gebrauchte Textilien und Mobel spezialisiert ist,
gehdren zu den wichtigsten Anforderungen der Mitarbeiter (rund 120 Mitarbeiter insgesamt),
die Selbstmotivation bei der Arbeit, die Fahigkeit, mit anderen zusammen zu arbeiten und
keine Gefahr fir die Umwelt darzustellen. Diese Anforderungen gelten fir alle Arbeits-
aufgaben. Es gibt aber noch weitere Anforderungen fir Mitarbeiter, die anspruchsvollere
Aufgaben, wie z.B. die Geratereparatur, haben. Mitarbeiter, die im engen Kontakt mit den
Kunden stehen, wie die Verkaufer, die Arbeitskrafte in der Warenannahme und die Fahrer
brauchen Sozialkompetenzen und Fahigkeiten im Kundenservice. In dem Second-Hand-
Geschéaft sind auch Verkaufsfahigkeiten und Dekorationsfahigkeiten erwilnscht. Die
Anforderungen wiederum an die Projektgestalter, die Manager und die Vorarbeiter und Aus-
bilder sind wesentlich hdher. Sie brauchen gute organisatorische und soziale Kompetenzen.
Manager und Projektgestalter missen zusatzlich mit wirtschaftlichen Fragen umgehen
kénnen. Vorarbeiter und Ausbilder brauchen Wissen beziglich Recyclingaktivitaten.

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 flr 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 berufsfachlicher
Kompetenzen. Inwieweit die Mitarbeiter ihre Kompetenzen beziglich der Arbeit
weiterentwickeln wollen, hangt von deren eigener Motivation ab. Wie bereits erwahnt, liegt
der Schwerpunkt des Unternehmens darin, langzeitarbeitslosen Menschen die Mdglichkeit
zu geben, sich wieder an das Arbeitsleben zu gewdhnen, weshalb es auch keine spezielle
Qualifizierungsstrategie bezogen auf die Arbeitsaufgaben gibt. In Anbetracht der Tatsache,
dass sie nur kurz in dem Unternehmen tétig sind, ist eine Qualifizierung nicht angemessen.
AulRerdem konnen die meisten Arbeitsaufgaben relativ leicht wahrend der Arbeit mittels der
Methode Learning-on-the-job erlernt werden. Dennoch gibt es anspruchsvollere Aufgaben, in
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denen die Mitarbeiter professionelle Fahigkeiten 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 fir sie. Die einzigen, vom Unternehmen angebotenen
Qualifizierungen, sind einige Sprachkurse fir Einwanderer, Brandschutzkurse fir die
Aufgabe der Warenzerlegung und Fahrkurse im Bereich Transport. Aul3erdem bietet das
Unternehmen die Moglichkeit an, ein Hygienezertifikat zu erwerben (wird in der
Lebensmittelindustrie bendtigt). Die Befragung hat abschlieRend deutlich gemacht, dass es
in diesem Unternehmen auch zukinftig keine groRen Veranderungen in der
Qualifizierungsstruktur geben wird.

Belgien

In Belgien wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen naher 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 Glber Mdbel bis hin
zu elektronischen und elektrischen Geraten, wobei in einem dieser zwei untersuchten
Unternehmen vornehmlich der Bereich fiir elektronische und elektrische Gréate betrachtet
wurde.

Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Textilien spezialisiert
ist, konnten hinsichtlich der Mitarbeiter (insgesamt 280 Mitarbeiter) unterschiedliche
Anforderungen identifiziert werden. Die Eigenschaften, auf die bei der Rekrutierung der
Mitarbeiter geachtet wird, sind vor allem friihere Erfahrungen im Verkauf im Zusammenhang
mit einem kunstlerischen Hintergrund. Die Mitarbeiter sollten kreativ sein, da sie das
Geschaft dekorieren muissen, und sie brauchen unterschiedliche Sozialkompetenzen. Sie
missen freundlich, kundenorientiert und in der Lage sein, neue Kunden anzuwerben. Im
Allgemeinen sollten sie ein gutes Gefuhl fur Bekleidung haben, fahig 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
konnen (dafir sind allerdings keine Computerkenntnisse erforderlich). Sie missen wissen,
wie man mit einem Bulgeleisen umgeht, da die gesamte Bekleidung zunachst gebigelt wird,
bevor sie in die Auslage kommt. Der Abteilungsleiter des Geschéftes wiederum muss in der
Lage sein, den gesamten Prozess von der Sammlung Uber die Sortierung bis hin zum
Verkauf zu verstehen. Fir Personen dieser Position ist ein bestimmter Bildungshintergrund
nicht besonders wichtig. Sie muissen lediglich auf verschiedenen Ebenen des Geschéftes
Erfahrungen gesammelt haben. Der Abteilungsleiter muss alle Aspekte des Second-Hand-
Bekleidungshandels verstehen, wo man ein Geschaft am besten ansiedelt, wie die Waren
zum Verkauf prasentiert werden, wie man den Preis gestaltet und wie man mit Kunden
umgeht. Und er braucht ein Gespur fur Marketingentwicklung und Schulung von Mitarbeitern.
Weiterhin braucht er Wissen den Handel betreffend, gekoppelt mit guten organisatorischen
Fahigkeiten und der Kenntnis, wie man respektvoll mit Kunden umgeht. Ein guter
Geschaftsfihrer muss in der Lage sein, die Zukunft und kommende Modetrends vorher zu
sehen, um rechtzeitig die neuen Marken zu kennen (so gibt es jeden Tag neue Marken). Die
Anforderungen an die Geschaftsflhrer lassen sich wie folgt zusammenfassen. Sie brauchen:
Wissen um die Jahreszeiten bedingte Auswahl der Bekleidung, wie man bugelt, Preise
gestaltet, Schaufenster dekoriert, Bekleidung in den Regalen ausstellt, mit Geld umgeht,
Veranstaltungen organisiert und Warenbestande verwaltet.
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Der wichtigste Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter liegt im Bereich der
Schaufensterdekoration, ebenso wie in dem Bereich der Finanz- und Humanressourcen.
AulBerdem brauchen sie Schulungen in Sozialkompetenzen, dem Kundenumgang und
bezuglich der Typisierung der Kunden. Um den aus den Anforderungen resultierenden
Qualifizierungsbedarf zu decken, verfolgt das Unternehmen eine Qualifizierungsstrategie. So
wurde zum einen ein betriebinterner Schulungskurs (drei Wochen Umfang) entwickelt, um
die Mitarbeiter in den wichtigsten Fahigkeiten des Bekleidungsverkaufs und der
Kundenorientierung zu schulen. Auf der anderen Seite eignen sich die Mitarbeiter ihre
Fachkenntnisse und ihr Wissen prinzipiell im Rahmen der Arbeit an. Neue Mitarbeiter
erhalten zusatzlich eine Betreuung und ein Coaching in unterschiedlichen Geschéaften. Auf
diese Art und Weise ist es mdglich, 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 Kunden umgeht). Somit erhalten die Mitarbeiter einen guten Uberblick Uber das
Unternehmen und sind in der Lage die Art des Geschéftes zu verstehen. Insgesamt betragt
der Lernprozess im Unternehmen mindestens ein Jahr, da die Mitarbeiter nach dieser Zeit
jede Jahreszeit und die daraus resultierenden Anforderungen an den Warenverkauf mit
erlebt haben. Der Grund dafir, 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 Warensortiment
spezialisiert ist, wurde der Schwerpunkt der Fallstudie auf den Bereich der
Elektronikabteilung gelegt (190 Mitarbeiter insgesamt, wovon 26 in der Elektronikabteilung
tatig sind). Die einzige Anforderung an die Mitarbeiter besteht darin, dass sie vor Aufnahme
einer Tatigkeit in dem Unternehmen in dem Schulungszentrum ,Horizon* geschult wurden
und gleich anschlieRend eine Téatigkeit in dem Unternehmen aufnehmen. Personen, die in
dem Schulungszentrum aufgenommen werden, missen mindestens 18 Jahre alt sein. Die
meisten an dieser Ausbildung teilnehmenden Leute gehdren Randschichten der Gesellschaft
an oder sind arbeitslos. Um in dem Unternehmen eine Arbeit aufzunehmen, bendtigen sie
sowohl ein Grundlagenwissen Uber elektronische und elektrische Gerédte, als auch
Sozialkompetenzen.

Da die Mitarbeiter beim Eintritt in das Unternehmen bereits sehr gut geschult sind, gibt es
dann keinen weiteren Qualifizierungsbedarf. Gréer als der Qualifizierungsbedarf ist der
Bedarf hinsichtlich der Sammlung von zuséatzlichen Geraten bzw. Ausristungen. Das was
heute gesammelt wird, ermdglicht es dem Unternehmen nicht nachhaltig zu sein. Nur ein
kleiner Teil all dessen, was an Waren gesammelt wird, kann laut den Kriterien des
Qualitatslabels ,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 fir die Entwicklung des Schulungszentrums
,Horizon" verantwortlich ist. Die Lehrer bzw. Ausbilder sind externe Berater mit Fachwissen
im Geschéftsfeld elektronische und elektrische Gerdte. Das Horizon-Center bietet
Ausbildung durch Arbeit. In der Regel nehmen durchschnittlich 20 Personen an einem Kurs
teil. Die Ausbildung dauert ein Jahr und konzentriert sich auf die Reparatur kleiner und
grol3er elektronischer und elektrischer Gerate. Insgesamt erhalten die Teilnehmer eine
theoretische und praktische Ausbildung. Nach einem Jahr gibt es ein Zertifikat, das rechtlich
durch die belgische Bildungsbehérde anerkannt ist. AuRerdem sei darauf verwiesen, dass
jeder nach Abschluss der Schulung eine Arbeitsstelle findet. Einige der Absolventen behalt
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 eingeschétzt, da es fir alle
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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.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das mit einem vielseitigen Warensortiment
handelt (von Textilien tUber Mdbel bis hin zu elektronischen und elektrischen Geréaten),
werden an die Mitarbeiter (250 Vollzeitmitarbeiter, 40 davon im Management) nur wenige
Anforderungen gestellt. Da der Fokus des Unternehmens auf der Arbeitsplatzschaffung fur
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 Mitarbeitern nur wenige
personliche Eigenschaften erwartet. So sollten sie Uber Arbeitsmotivation verfliigen und in
der Lage sein, mit Regeln, Autoritdten und einer Vielfalt an Dingen umzugehen. Weiterhin
gibt es einige spezifische Arbeitsanforderungen. So missen die Mitarbeiter imstande sein,
die Waren zu sortieren (prifen, ob die Waren wieder verwendbar sind), sie im Geschaft
richtig zu platzieren, zu reinigen sowie einen Preis festzulegen und Kunden zu unterstitzen.
An die fur das Second-Hand-Geschaft verantwortliche Person werden noch weitere
Anforderungen, wie Wissen Uber Geschéftsverwaltung und zum Personalmanagement,
gestellt. Weiterhin mussen sie zur unternehmerischen Zielerreichung beitragen und in der
Lage sein, Mitarbeiter anzuleiten. Da die Mitarbeiter zu der Gruppe der Benachteiligten
gehoren, bringen sie nicht sehr viele Kompetenzen und keine hohe berufliche Bildung mit, so
dass es hier einen groRen Qualifizierungsbedarf gibt. Einerseits missen 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. Aul3erdem schlagen sie
unterschiedliche Programme zu zahlreichen weiteren Aspekten und auf unterschiedlichen
Ebenen vor (z.B. betriebsintern, in Kooperation mit anderen lokalen Organisationen oder
innerhalb des KVK-Netzwerkes) sowohl fir das Management, als auch fur die operativen
Mitarbeiter. Die von dem Unternehmen angebotenen Programme kénnen unterteilt werden in
Coachings fur die Zielgruppe, technische Schulungen bzw. Ausbildungen, Schulungen in
Informations- und Kommunikationstechniken, Managementfahigkeiten sowie Pravention und
allgemeines Wohlbefinden. Wahrend ein Teil der Schulungen bzw. Ausbildungsangebote in
Form von Programmen angeboten wird, wird der andere Teil wahrend der Arbeit geschult
bzw. ausgebildet. Dabei betreut und unterstitzt der Ausbilder téglich jeden Mitarbeiter
individuell.

GrofR3britannien

In Grof3britannien wurden drei unterschiedliche Not-for-profit-Unternehmen naher untersucht.
Bei einem handelt es sich um ein Unternehmen, das mit gebrauchten Mébeln handelt und
bei den anderen zwei Unternehmen reicht die Produktpalette von Textilien tber Blcher und
CDs bis hin zu Spielzeug usw.
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Fall 1

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf den Handel mit gebrauchten
Mobeln spezialisiert ist, konnten unterschiedliche Anforderungen an die Mitarbeiter
(insgesamt 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 Austibung ihrer Tatigkeit bzw. Funktion brauchen. Es wird
gefordert, dass sie ihre Arbeit gewissenhaft und zuverlassig ausfihren. Die praktischen
Fahigkeiten umfassen das gesamte Wissen tuber Mobel-Recycling (wie z.B. Lackieren) sowie
die Reparatur, Montage und Demontage von Md&beln. Die Anforderungen an die Manager
kénnen anderseits wie folgt zusammen gefasst werden. Sie muissen rechnen koénnen,
organisatorische Fahigkeiten und Sozial- bzw. Fihrungskompetenzen haben sowie in der
Lage, sein Prioritdten zu setzen und mit Zeitmanagement umgehen koénnen. Die
Anforderungen an die Mitarbeiter in der Verwaltung wiederum sind Zuverlassigkeit,
Organisationsfahigkeit, Zeitmanagement and die Fahigkeit, unter Druck zu arbeiten.
AulRerdem brauchen sie Kenntnisse im Bereich Finanzen, Gehalter, Budgetierung, Cash-
Flow usw. Und es wird von den Mitarbeitern unternehmerisches Fachwissen sowie
Fuhrungsfahigkeiten verlangt. In Anbetracht der Anforderungen gibt es in dem Unternehmen
nur einen geringen Qualifizierungsbedarf. Dieser wurde im Rahmen der Befragung allerdings
nicht weiter genannt. AuRerdem gibt es nicht wirklich eine Qualifizierungsstrategie, 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
Unterstutzung ihrer Arbeit vorgesehen war. Darlber hinaus bietet das Unternehmen
regelmanig Arbeitspraktika fur Praktikanten an. In diesem Zusammenhang wurde darauf
hingewiesen, dass insbesondere Praktikanten im schulpflichtigen Alter sich sehr stark in
ihren Fahigkeiten, ihrem Engagement und ihrer Zuverlassigkeit unterscheiden. Die
Befragung hat insgesamt deutlich gemacht, dass das Unternehmen Uber eine praktische
berufliche Qualifizierung (so wie national Vocational Qualifications — NVQ) hinaus, nur
wenige Forderungen hat. Allerdings ware irgendeine Form der Ausbildung am Arbeitsplatz
eine willkommene Ergénzung.

Fall 2

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Textilien, Bicher,
Nippes usw. spezialisiert ist, werden an die Mitarbeiter (3 Vollzeitmitarbeiter und 45
ehrenamtliche Mitarbeiter) unterschiedliche Anforderungen gestellt. Die Anforderungen
hangen von der unterschiedlichen Beschaftigungsebene sowie den Arbeitsaufgaben ab. Zu
den Anforderungen an die normalen Mitarbeiter und auch an die ehrenamtlichen Mitarbeiter
im Verkauf zahlen Fahigkeiten in der Kundenbetreuung, Kenntnisse im Einzelhandel
einschlielllich der Warenauslage, der Preisgestaltung und (ber Antiquitaten,
Sozialkompetenzen, Grundlagen in Erster-Hilfe sowie Grundlagen in den Bereichen
Gesundheit und Sicherheit. Ansonsten braucht der fir die Entwicklung im Unternehmen
Zustandige, der als stellvertretender Geschéftsleiter fungiert, Kenntnisse Uber
Spendenaktionen, die tagliche Buchhaltung, die Verwaltung der ehrenamtlichen Mitarbeiter
und die Entwicklung des Einzelhandels. AuBerdem braucht er eine Qualifikation aus dem
Bereich Wirtschaft und Buchhaltung sowie Erfahrungen im Bereich der gemeinnitzigen
Arbeit. Da die Manager des Unternehmens von allen Mitarbeitern auf héchster betrieblicher
Ebene tétig sind, brauchen sie auch mehr und héhere Qualifikationen. Sie sollten mehrfach
qualifizierte und kompetente Personen sein. Die Anforderungen an sie umfassen eine
Vielzahl an Fahigkeiten, speziell im Bereich Management und Sozial- bzw.
Fuhrungskompetenzen. Weiterhin sollten sie motivieren und organisieren kdnnen sowie
Kenntnisse im Einzelhandel haben. Und sie brauchen Wissen in Bereichen wie
Kundenbetreuung, Gesetzgebung, Wirtschaft und Finanzen, IT, Zeitmanagement und
Beratung.
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Im Hinblick auf einen mdglichen Qualifizierungsbedarf konnte bezogen auf die
ehrenamtlichen Mitarbeiter keine Nachfrage nach formalen Qualifizierungen identifiziert
werden. Dennoch gibt es einen Bedarf an flexiblen Schulungen, die relativ leicht am
Arbeitsplatz umgesetzt werden kénnen. Die Untersuchung hat allerdings deutlich gemacht,
dass einige ehrenamtliche Mitarbeiter keine Schulungen winschen und das Unternehmen
verlassen wirden, wenn die verpflichtend ware. Zurzeit gibt es in dem Unternehmen keine
formale Qualifizierung oder Qualifizierungsstrategie, obwohl die unterschiedlichen
Anforderungen dieses erforderlich machen. Sowohl die regularen Mitarbeiter, als auch die
ehrenamtlichen Mitarbeiter verlassen sich bei der Auslibung ihrer Tatigkeit im Einzelhandel
sehr stark auf ihre Erfahrungen. Neue ehrenamtliche Mitarbeiter werden auf informelle Art
und Weise durch Mitarbeiter mit entsprechender Erfahrung angeleitet. Aul3erdem wurden
bereits einige innerbetriebliche Schulungen zu Kenntnissen im Einzelhandel, zu
Kommunikationstechniken und zu Fragen, die im Zusammenhang mit Krebserkrankungen
stehen durchgefihrt (da viele der ehrenamtlichen Mitarbeiter Frauen sind, die in irgendeiner
Weise mit Krebs konfrontiert wurden). Auch fir das Management des Unternehmens gibt es
weder einen Qualifizierungsbedarf oder irgendeine Qualifizierungsstrategie, da diese gut
ausgebildete Profis sind. So absolvierten Mitarbeiter auf dieser Position zum Zeitpunkt der
Befragung gerade ein weiterfiihrendes Studium auf dem Gebiet der Geschéftsbeziehungen
und —beratung.

Fall 3

In dem untersuchten Not-for-profit-Unternehmen, das auf gebrauchte Bekleidung, Blicher,
CDs, Spielzeug usw. spezialisiert ist, konnten unterschiedliche Anforderungen an die
Mitarbeiter (auer ehrenamtlichen Mitarbeitern insgesamt 32 Geschéaftsmitarbeiter)
identifiziert werden. Die Anforderungen, die das Unternehmen an seine Mitarbeiter stellt,
liegen einerseits im Bereich der praktischen Fahigkeiten und andererseits Fahigkeiten im
Umgang mit Kunden. Die praktischen Fahigkeiten umfassen das Wissen darum, wie Waren
fur den Verkauf vorbereitet und in welchem Zustand sie angeliefert werden muissen, um
verkauflich zu sein. Weiterhin brauchen die Mitarbeiter Sozialkompetenzen und muissen
zuverlassig und vertrauenswirdig sein. Auflerdem gibt es ein groRes Spektrum 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 Geschéaftes abgewickelt wird.
Alles in allem gibt es keinen Qualifizierungsbedarf bei den freiwilligen bzw. ehrenamtlichen
unbezahlten Mitarbeitern. Aufgrund ihres Alters (die meisten von ihnen sind Personen im
Ruhestand der Altersgruppe 60+) ist eine Qualifizierung weder notwendig, noch wird sie
gewilnscht. Auch die Manager brauchen keine Qualifizierung, da sie hoch qualifiziert sind.
Die Beschéaftigungssituation des Unternehmens erfordert daher auch Kkeine
Qualifizierungsstrategie. Damit die Anforderungen an die Mitarbeiter sicher gestellt sind,
fordern die Manager deren Fahigkeiten. Insofern irgendeine Art und Weise an Schulung
bendtigt wird, dann erfordert es viel Arbeit, da die Schulung wéhrend 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 Second-
Hand-Sektors in Europa und Bildungseinrichtungen (wie z.B. Weiterbildnern) kaum
geschatftliche bzw. zweckgebundene Kooperationen gibt. Dies ist damit zu begrinden, 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
Abhangigkeit von dem Qualifizierungsangebot der entsprechenden Anbieter. Ein weiterer
Grund dafur, dass die Zusammenarbeit mit Bildungseinrichtungen nur nach Bedarf und
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punktuell erfolgt, liegt an dem mangelnden bis gar nicht vorhandenen Angebot an speziell
auf die Schwerpunkte und Spezifika des Second-Hand-Sektors abgestimmten
Qualifizierungen. Im Hinblick auf nicht sektorspezifische Inhalte (z.B. kaufmé&nnische 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 Second-Hand-Sektor gibt
es hingegen nur sehr vereinzelt und in wenigen Landern wie Deutschland und Osterreich.
Aulerdem sind die Angebote zumeist nachfrageorientiert. In Deutschland konnte lediglich
eine Unternehmensberatung identifiziert werden, die entsprechende Schulungen fiir Second-
Hand-Unternehmen anbietet. Darliber hinaus gibt es Fachtagungen bzw. Workshops
unterschiedlicher Verbande der Recyclingbranche, an denen u.a. auch Second-Hand-
Unternehmer teilnehmen konnen (wie z.B. von der BAG Arbeit). In Osterreich wiederum
werden vom Landesgremium Wien zu Fortbildungszwecken regelméf3ig Veranstaltungen fir
Altwarenhéandler sowie ein jahrlicher Fachgruppentag durchgefihrt.

Im Gegensatz zu den Profit-Unternehmen im Second-Hand-Sektor, kann in einigen
europdischen Landern (z. B. Deutschland, Finnland) zwischen Not-for-profit-Unternehmen
und Bildungstragern eindeutig eine Zusammenarbeit identifiziert werden. Der Kontakt zu
externen Bildungseinrichtungen und Qualifizierern gestaltet sich in den einzelnen
Unternehmen unterschiedlich. Wahrend einige Unternehmen je nach Angebot auf mehrere
Bildungseinrichtungen zurlickgreifen, gehen andere Unternehmen wiederum eine
Kooperation mit nur einer Bildungseinrichtung ein. Die Gestaltung der Verbindung zwischen
den Unternehmen und den Bildungseinrichtungen hangt jeweils von Angebot und Nachfrage
nach bestimmten Qualifizierungen ab. Wie allerdings mehrfach dargestellt, handelt es sich
auch hier in der Mehrzahl nicht um Second Hand spezifische Qualifizierungen.

Ein gutes Beispiel fur 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 wéahrend der Arbeitszeit
durchgefuhrt werden. Eine andere spezifische berufliche Ausbildung existiert aul3er in der
.Bovallius“-Stiftung allerdings nicht. Hier arbeiten eine Berufsschule und das
Sozialunternehmen ,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 Ubernommen (Interview
Korhonen 12.3.2007).

Die teilweise enge Zusammenarbeit zwischen Not-for-profit-Unternehmen und
Bildungseinrichtungen ist in der Regel nicht auf deren Branchenausrichtung ,Second-Hand-
Handel* zuriick zu fiihren, sondern liegt in der insgesamt breiten Aufstellung der Not-for-
profit-Unternehmen begrindet. So sind diese Unternehmen oftmals auch in anderen
Bereichen wie z. B. Recycling, Berufsvorbereitung, Dienstleistungen usw. aktiv, so dass
aufgrund dieser Bandbreite an Geschéftsfeldern ohnehin eine enge Zusammenarbeit mit
Bildungseinrichtungen besteht.

3 Arbeitsprozesse und -aufgaben im Second-Hand-Sektor

Die in den nationalen Sektoranalysen gewonnen Ergebnisse geben einen ersten Uberblick
uber die Strukturen und die Aufstellung des Second-Hand-Sektors in Europa. Anknupfend an
diese Ergebnisse wurden im Projekt ,QualiProSecondHand" mittels berufswissenschatftlicher
Fallstudien vertiefende Untersuchungen Uber Arbeitsprozesse und -aufgaben im Second-
Hand-Sektor in allen am Projekt beteiligten Landern durchgefuhrt. In dem folgenden Kapitel
werden die empirischen Ergebnisse detailliert vorgestellt. Diese bilden - zusammen mit den
in Kapitel 2 beschriebenen vorhandenen Trainings- und Qualifikationsstrukturen in dem
Second-Hand-Sektor - die Grundlage fur die Identifizierung des sektorspezifischen
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Qualifizierungsbedarfes und somit fur die Entwicklung von sektorspezifischen
Qualifizierungen.

Es hat sich in der Sektoranalyse herauskristallisiert, dass der Second-Hand-Sektor in Europa
ein breites Spektrum an Geschaftsfelder sowie Produktarten aufweist. Allerdings zeigen sich
deutliche Unterschiede beziglich deren Bedeutung innerhalb des Sektors. Als die
wichtigsten Geschéftsfelder in  Europa bzw. den Partnerlandern des Projektes
»=QualiProSecondHand“ konnten elektronische und elektrische Gerate (einschlief3lich
Computer und Biroausrustungen), Textilien, Mobel und Haushaltsartikel, Bicher und
Tontrager identifiziert werden®. In diesen Geschéftsfeldern wurden 35 Fallstudien
durchgefihrt, die sich, wie aus Tabelle 1 ersichtlich wird, unterteilen in:

Fallstudien Lander Non-profit Profit
Geschaftsfeld Unternehmen | Unternehmen
Bucher/ CD 6 5 1 5
Elektronische 8 2 6
und elektrische
Gerate
Mobel 9 7 4 5
Textilien 12 7 6 6

Tab. 1 Ubersicht tiber die durchgefiihrten Fallstudien

Als Ergebnis der durchgefiihrten Fallstudien werden die identifizierten Kernarbeitsprozesse
und Kernarbeitsaufgaben in den Kapiteln 3.1 bis 3.4 getrennt nach den Geschéftsfeldern
dargestellt. AuBerdem konnte festgestellt werden, dass sich auch innerhalb der einzelnen
Geschéftsfelder die Arbeitsaufgaben, die Teilaufgaben, deren Ausfiihrung, 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 Second-Hand-Sektor zu bekommen, werden dennoch alle identifizierten
Arbeitsaufgaben beschrieben, ohne den Anspruch zu erheben, dass diese in allen
Fallstudien vorzufinden sind.

In den Unternehmen werden die Arbeitsaufgaben oftmals von mehreren
Beschaftigtengruppen mit unterschiedlicher Verantwortung wahrgenommen. Um zu
differenzieren, in welcher Breite und Tiefe die Aufgaben von den im operativen Bereich
Beschaftigten durchgefiuihrt werden, werden bei der Beschreibung der Arbeitsaufgaben drei
Ebenen unterschieden:

- Managementebene (u.a. Geschaftsleitung, Personalverantwortliche)
- Vorarbeiter-/Anleiterebene,
- Operative Mitarbeiterebene (u.a. An- und Ungelernte Mitarbeiter)

Mit der Vorarbeiter-/Anleiterebene sind alle Beschéaftigtengruppen zusammengefasst, die
vorrangig eine formale Qualifizierung haben, z. B. Tischler/in, Verkaufer/in oder Informations-
und Telekommunikationselektroniker/in ~ (friher: Radio-Fernsehtechniker/in) und im
Unternehmen einer ihrer Qualifizierung entsprechenden Beschéaftigung nachgehen und
teilweise andere operative Mitarbeiter in ihrer Tatigkeit anleiten bzw. anweisen. Die von den
Vorarbeitern bzw. Anleitern wahrgenommenen Aufgaben erfordern ein hohes MalR an

2 Eine detaillierte Beschreibung der Geschaftsfelder wurde in der Sektoranalyse vorgenommen.
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Fachkompetenz und kénnen in der Regel nur mit einer entsprechenden Ausbildung bewéltigt
werden. Mit der operativen Mitarbeiterebene (haufig handelt es sich um An- und Ungelernte)
sind alle Personengruppen zusammengefasst, die keine formale Qualifizierung oder eine
beschaftigungsfremde Qualifizierung nachweisen kénnen. Hierzu sind auch die Teilnehmer
zu zuordnen, die z.B. in Not-for-profit-Unternehmen an einer von der Arbeitsverwaltung
geférderten QualifizierungsmalRnahme teilnehmen. Die von ihnen 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 zusammengefasst, die Verantwortung fr
Fuhrungsaufgaben tragen und anspruchvolle Aufgaben des organisatorischen und
geschaftsfuhrenden Bereiches wahrnehmen. Fir die Bearbeitung deren Arbeitsaufgaben ist
eine kaufméannische Qualifizierung sinnvoll, welche im Sektor unterschiedlich hdufig und in
verschiedenen Auspragungen (von einem akademischen Abschluss Uber eine
kaufmannische Ausbildung bis hin zu kaufmannischen Fort- und Weiterbildungen)
identifiziert wurde.

Die Definition der drei Ebenen (Vorarbeiter/Anleiter, operative Mitarbeiter und Management)
ist insofern notwendig, da oftmals die unterschiedlichen Ebenen gemeinsam an der
Durchfiihrung der unterschiedlichen Arbeitsaufgaben beteiligt sind. Au3erdem dient sie der
Ausdifferenzierung einzelner Arbeitsaufgaben. Weiterhin  spielen bezlglich der
unterschiedlichen Beschaftigtenebenen auch landerspezifische Unterschiede eine wichtige
Rolle. So nimmt z. B. in den osteuropdischen Landern, in denen in der Mehrzahl kleine
Profit-Unternehmen vertreten sind, der geschéftsfUhrende Inhaber so gut wie alle
anfallenden Aufgaben des Management, des Vorarbeiters und der operativen Mitarbeiter
parallel wahr.

In einigen westeuropaischen Landern dagegen sind z. B. in Not-for-profit-Unternehmen die
Beschaftigtenebenen und Verantwortlichkeiten sehr ausdifferenziert. Hier sind haufig auf der
operativen Mitarbeiterebene Beschéftigte zu finden, die Teilnehmer gefdrderter
QualifizierungsmalRnahmen sind (und der Benachteiligtenférderung unterliegen). Wie diese
Beispiele machen deutlich, handelt es sich bei der Differenzierung der drei
Beschaftigtenebenen um eine analytische Unterscheidung, welche das Anforderungsniveau
der Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben widerspiegelt. Um die identifizierten Arbeitsaufgaben fr
die Gestaltung von Qualifizierungsprozessen zu nutzen, ist eine moglichst genaue
Abgrenzung und Definition der Arbeitsaufgaben unerlasslich. Nur durch eine entsprechende
Definition der Arbeitsaufgaben ist es moglich, eine angemessene, an dem Bedarf orientierte
Quialifizierung fur alle Beschaftigungsgruppen zu entwickeln.

Die Analyse der Kernarbeitsaufgaben innerhalb der Geschéftsfelder zeigt deutlich, dass es
sowohl geschaftsfeldibergreifende, als auch geschéftsfeldspezifische Prozesse und
Arbeitsaufgaben gibt. Die geschéftsfeldibergreifenden Prozesse sowie die dazugehdrigen
Arbeitsaufgaben werden in Kapitel 3.5 erlautert. Die Beschreibungen sind dabei bewusst
allgemein gehalten, um maoglichst umfassend gelten zu kdnnen. In Kapitel 3.6 schlief3t sich
die Darstellung der geschéftsfeldspezifischen Prozesse und deren Arbeitsaufgaben an, in
der die Besonderheiten und Unterschiede der verschiedenen Geschéftsfelder thematisiert
werden.

3.1 Kernarbeitsprozesse und —aufgaben im Geschéftsfeld ,, Mdbel”

In dem Geschéftsfeld ,Mdbel“ werden alle Arten von gebrauchten Mébeln angenommen,
gesammelt, angekauft, teilweise auch aufbereitet oder restauriert und wiederverkauft oder
entsorgt. Eine schematische Ubersicht Uber die Kernarbeitsprozesse im Geschéftsfeld
.Mdbel" liefert die Abbildung 1.

An erster Stelle im Hinblick auf die unterschiedlichen Arbeitsprozesse und —aufgaben des
Geschéftsfeldes ,Mobel* stehen die Akquisition von Spendern/Verkaufern sowie die
Netzwerkpflege, mit dem Ziel, qualitativ mdglichst hochwertige Mdbelspenden oder
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Verkaufsangebote zu bekommen. Im Anschluss daran folgt die Disposition mit der Annahme
von Spendenanfragen und der Abstimmung mit dem Logistikbereich und den
Mobelwerkstatten. Die Logistikabteilung organisiert und tbernimmt die Abholung und ggf. die
Demontage von Mdbeln, falls diese fir den Transport zerlegt werden miissen.

Akquisition (Akquisition von
Spendern/Verkaufern und Netzwerkpflege)

Disposition (Annahme Verkaufs-
/Spendenanfragen & ggf. Abstimmung mit
Loaistik &. Werkstéatten)

Logistik (Abholung & ggf. Demontage —
Wohnungsaufldsungen/ Entrimpelungen)

A 4

Anlieferungslager: Qualitatsprifung und
Sortierung (Zustand, Verkaufsgangigkeit,

Beschaffenheit)
I \
Keine grundlegende Verwertung Restauration Qder _
Bearbeitung notwendig Verwertung Einzelteile/

Komponenten

!

Grobe Reinigung und l
Funktionsprufung

Bau von ,, neuen®

\ A/Mbbeln

Second-Hand , Warenhaus*/
Verkaufsraum o.4.

Preisgestaltung und
Warenerfassung

Prasentation der Waren (inkl.
Verkaufsgesprach und

Kundenberatung)
teilw. Aussortierung nicht
verkaufbarer Waren ¢
Verkauf
1=~ I T
| Marketina , 1
""""" A 4

teilw. Auslieferung (auf
Wunsch und gg. Aufpreis)

Abb 1. Ubersicht tiber die Arbeitsprozesse im Geschaftsfeld "Mébel" im Second-Hand-Sektor

Im Anlieferungslager werden die Mdbel anschliel3end einer Qualitatsprifung unterzogen und
entsprechend festgelegter Kriterien sortiert. Dazu werden die Mdébel hinsichtlich ihres
Zustands, Reparaturaufwands und Wiederverkaufswertes bewertet und eine Entscheidung
Uber die weiteren Bearbeitungsschritte getroffen. Je nach Unternehmen existieren bis zu drei
Eingruppierungskategorien:
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a) keine grundlegende Bearbeitung (Ausbesserung oder Reparatur) notwendig
b) die Entsorgung oder
c) die Verwertung von Einzelteilen zum Bau neuer Mdbel.

Dabei nehmen Profit-Unternehmen nur solche Waren an, die einen guten
Wiederverkaufswert (ggf. auch nach Restauration, deren Kosten einbezogen werden
missen) erzielen. Die Kategorie der Mdobelentsorgung entféllt dadurch bei diesen
Unternehmen.

Ist bei den Mobelspenden keine grundlegende Bearbeitung notwendig, erfolgt eine grobe
Reinigung und Funktionsprifung. Kénnen nur Einzelteile der Mébel weiterverwendet werden,
werden diese fur den Bau neuer Mobel in der Schreinerei verwendet. In einigen
Unternehmen werden die Mdbel 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 Verkaufes die
Warenprasentation und die Kundenberatung. AbschlieRend muss der Verkaufsvorgang im
Kassensystem erfasst werden. Es sei weiterhin darauf verwiesen, dass in einigen
Unternehmen die angebotenen Mdbel nach einer maximalen Standzeit (z. B. vier Wochen)
aussortiert werden. In einigen Unternehmen wiederum werden auf Anfrage und gegen
Aufpreis die verkauften Mobel ausgeliefert, was den letzten Schritt im Arbeitsprozess
markiert.

Hinter den identifizierten Arbeits- und Geschéaftsprozessen stehen Arbeitsaufgaben, die
diese Prozesse genauer beschreiben. Im Rahmen der tiefer gehenden, inhaltlichen Analyse
der identifizierten  Arbeitsprozesse konnten im  Geschaftsfeld ,Mobel® neun
Kernarbeitsaufgaben identifiziert:

1. Die Arbeitsaufgabe ,Akquisition von Spenden“ hat zum Ziel, fir die Abgabe von
gebrauchten Mobeln an das Unternehmen zu werben, um das Warenangebot des
Unternehmens zu sichern. Ein zweites, damit verbundenes, allerdings meist
untergeordnetes Ziel, ist die Gewinnung neuer Kunden zur Sicherung des Absatzes, da
der Verkauf der gebrauchten Mobel i.d.R. nicht problematisch ist. Besonderes
Augenmerk gilt der Abgabe, also den Lieferanten der Mo&bel, denn hiervon hangen
Qualitat und Absatzmoéglichkeiten des Angebotes ab. Mogliche Werbemalinahmen, die
von den Mitarbeitern durchgefuhrt werden, sind die Organisation und der Entwurf von
Anzeigen fur Zeitungen oder das Internet. Teilweise wird auch Werbung lGber das Radio,
mehr allerdings durch Flyer oder Broschiiren gestreut. Dazu muissen Zielort, -gruppen
und Werbemalinahme ausgewahlt und aufeinander abgestimmt sowie die Umsetzung
initiert werden. In einigen Unternehmen werden zu Werbemal3Bhahmen und zur
Imagepflege kulturelle Veranstaltungen durchgefiihrt. Um diese Arbeitsaufgabe
wahrnehmen zu koénnen, ist die langfristige Netzwerkpflege sowohl in Bezug auf
Organisationen und gewerbliche Institutionen als auch in Bezug auf persdnliche Kontakte
unerlasslich.

Ausfiihrende: Die Hauptverantwortung fiir die Arbeitsaufgabe liegt beim Management.
Beschéftigte der operativen Mitarbeiterebene Ubernehmen auf Anweisung Teilaufgaben
und leisten Zuarbeit. Teilaufgaben sind z.B. die kreative Mitentwicklung und
Ideensammlung fur Art, Inhalt und Design der Werbemalinahmen, die Mitorganisation
und Durchfihrung von betrieblichen Veranstaltungen sowie im Bereich der
Netzwerkpflege, die Pflege personlicher Kontakte zu Lieferanten bei der Abgabe von
Maobeln.

Besonderheiten: Zu Werbezwecken und zur Imagepflege konnten sich in Deutschland in
einem Unternehmen sogar eigene Preisverleihungen (Designpreise fir Mobel) etablieren.

2. Bei der Arbeitsaufgabe ,Planen der Spendenabholung“ werden Spendenanfragen
angenommen und mit dem Bereich der Logistik und den Werkstatten abgestimmt. Der
Mitarbeiter muss bei der Anfrage Zielort sowie Materialbeschaffenheit und -menge
identifizieren, um anschlieBend mit den Werkstatten die Kapazitaten zu koordinieren. Des
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Weiteren werden die Spendenanfragen aufeinander abgestimmt und als Auftrage mittels
Auftragsschein (falls im Unternehmen vorhanden) an den Transport weitergegeben. Die
Mitarbeiter arbeiten bei dieser Arbeitsaufgabe hauptséchlich mit Telefon, PC (z. B.
Fuhren einer Kundendatenbank, Auftragserfassungssystem) und Auftragsschein.
Ausfiihrende: Die Verantwortung und Wahrnehmung dieser Arbeitsaufgabe liegt in der
Regel beim Management und Vorarbeiterebene.

Besonderheiten: Die Arbeitsaufgabe konnte nicht in Bulgarien und nur in Teilen in
Slowenien identifiziert werden. Da in Slowenien keine Aufbereitung der Mdbel umgesetzt
wird, ist eine Koordination mit Werkstatten kein Bestandteil der Aufgabe.

Der Planung der Spendenabholung schlie3t sich deren tatséchliche Umsetzung mit der
Arbeitsaufgabe ,Abholen der Mb6belspenden® an. Hierbei wird der Transport der
gebrauchten Mobel vom Lieferanten zum Unternehmen durchgefihrt. Als
Arbeitsgrundlage dient dem Mitarbeiter der Auftragsschein bzw. der Auftrag, den er von
der Planung (siehe Aufgabe 2) erhalt. Die gebrauchten Mébel werden aus privaten
Wohnungsauflosungen, Geschéaftsauflosungen, Entrimpelungen etc. nach einer
Sichtpriifung von einem Mitarbeiter abgeholt und wenn notwendig vor Ort vor der
Verladung demontiert. Dafiir stehen herkémmliche Werkzeuge, wie z. B. Akkuschrauber,
Zange, Hammer, zur Verfugung. Die Verladung muss platzsparend und mdglichst
material schonend vollzogen werden. Anschliel3end werden die Mdbel fir den Transport
gesichert. Eine kompetente Handhabung von Verlade- und Transportwerkzeugen (z.B.
Gabel-, Handstapler, Gurtzeug) unter Beachtung der Sicherheitsaspekte ist unerlasslich.
Fur den Transport selber ist das zugelassene und verkehrssichere Fahrzeug
(LKWI/Transportfahrzeug) unter Einhaltung betrieblicher Vorgaben zuverlassig vom
Fahrer zu fuhren. Bei der Entladung ist darauf zu achten, die M6bel mdglichst wenig zu
beschadigen. Der Mitarbeiter ist flur die ordnungsgeméfRe Bearbeitung der
Auftragspapiere verantwortlich und muss sich mit den nach- und vorgelagerten
Arbeitsbereichen abstimmen. Die Routenplanung erfolgt entweder durch die
Planungsstelle innerhalb 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.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird je nach Unternehmen von Vorarbeitern
(ausgebildete Kraftfahrer) und/oder An- und Ungelernten wahrgenommen. Notwendige
rechtliche Voraussetzung ist die Berechtigung zum Fuhren der entsprechenden
Transportfahrzeuge (ggf. LKW-Fuhrerschein).

Bei der Arbeitsaufgabe ,Annehmen der Mdbel” stehen das Prifen der Qualitdt und die
Sortierung nach den Kriterien wie dem Zustand, de Verkaufsgangigkeit und der
Beschaffenheit der Waren im Fokus. Insofern das Unternehmen ein Lager hat, werden
die gebrauchten Mobel nach dem Entladen zwischengelagert. Mittels einer
Funktionsfahigkeits- (Schubladen, Turen etc.) und Vollstandigkeitsprifung werden
Wiederverkaufswert und Reparaturaufwand der Mdbel eingeschétzt. Nach der Bewertung
erfolgt die Sortierung nach folgenden Kategorien: Entsorgung, grobe Reinigung und
Verwertung von Einzelteilen. Erfahrungen und Kenntnisse bezlglich der Bewertung von
Mdbbeln, des Reparaturaufwandes und deren mdglichen Verkaufswert sind fur diese
Arbeitsaufgabe unerlasslich. Grundlegend dafir sind ein umfassendes Verstandnis
hinsichtlich der betrieblichen Ablaufe und der Arbeitsprozesse sowie fachliche
Kenntnisse zu Materialien, Aufbau, mdgliche Schwachpunkte von Mdbbeln und
Kenntnisse zum Mdbelmarkt. Daneben missen die Transportmittel (z. B. Gabel- oder
Handstapler, Sackkarre) sicher und zuverlassig bedient sowie die Auftragspapiere (falls
vorhanden) bearbeitet werden.

Ausfihrende: 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
durchgefuhrt werden. Weiterhin spielt die Verwertung von Einzelteilen in UK keine grof3e
Rolle.

Das ,Zufuhren nicht weiter verwendbarer Mdbel zur Verwertung® erfolgt nach der
Sortierung der Mobel. Wenn Mdobelstiicke bei der Bewertung als nicht mehr weiter
verwendbar eingeschétzt worden sind, werden sie fir eine zukunftige Verwertung
manuell zerlegt. Dazu stehen Luftdruckschrauber und Standardwerkzeuge (Hammer,
Schraubendreher, Zange) zur Verfigung, die von den Mitarbeitern kompetent und unter
Beachtung der Sicherheitsbestimmungen benutzt werden missen. Zur Sortierung stehen
Gitterboxen oder Container bereit, in die die verschieden Materialen eingeordnet werden.
Die Sortierung soll nach den jeweiligen gesetzlichen Bestimmungen erfolgen und
gewissenhaft von den Mitarbeitern umgesetzt werden. In einigen Unternehmen steht den
Mitarbeitern ein Betriebshandbuch zur Verfligung, in dem die Arbeitsschritte und die
gesetzlichen Rahmenbedingungen verdeutlicht werden.

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

Besonderheiten: In Bulgarien und Osterreich konnte die Benutzung eines
Betriebshandbuches fiir diese Arbeitsaufgabe nicht identifiziert werden.

Die Arbeitsaufgabe ,Reinigen und Restaurieren von Mobeln® hat zum Ziel, die
Mdbelstlicke, die in gutem Zustand angeliefert worden sind, einer groben Reinigung und
Funktionsprifung sowie ggf. Reparatur zu unterziehen. Der Mitarbeiter fuhrt eine grobe
Reinigung des Mdbelstickes mit Hilfe von Lappen, Birsten und ggf. einfachen
Reinigungsmittel durch und kann dabei bereits eine grobe Funktionsprifung
(Schubladen, Tiren etc.) durchfihren. Nach einer weiteren, eingehenden Prifung des
Mobelstickes werden die als reparaturbedurftig identifizierten Komponenten Instand
gesetzt. Je nach Unternehmen werden bei dieser Arbeitsaufgabe nur einfache
Reparaturen bis hin zu fachlich anspruchsvollen Arbeiten wie der Restaurierung von
Mobeln durchgefiihrt. Bei den einfachen Reparaturen werden fehlende Teile (z. B. Griffe)
ersetzt oder defekte Teile ausgewechselt. Bei der Endkontrolle stellt der Mitarbeiter durch
einen allgemeinen Check die Funktionsfahigkeit sicher. Fur die Durchfiihrung steht in
einigen Unternehmen ein Betriebshandbuch zur Verfliigung, in dem die Arbeitsschritte
und das Vorgehen beschrieben werden.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird schwerpunktmalig von der Vorarbeiter-
/Anleiterebene wahrgenommen. Hintergrund ist der hohe Anteil von fachspezifischen
Kenntnissen zur Reparatur und Restaurierung der Mobel. Operative Mitarbeiter
Ubernehmen lediglich einzelne Teilaufgaben auf Anweisung der Vorarbeiter bzw.
Anleiter.

Besonderheiten: Ein Betriebshandbuch fir diese Arbeitsaufgabe steht in den analysierten
Unternehmen in Finnland nicht zur Verfigung.

Bei der Arbeitsaufgabe ,Bauen neuer Mobel* werden unter Verwendung von
Altmobelkomponenten neue Regale, Sitzmobel oder Mobel im Rahmen von
Auftragsarbeiten hergestellt. Dafiir miissen zuerst die Altmdbel zerlegt werden, wobei die
Komponenten fir die Neuanfertigungen besonders zu beachten sind. Als
Bearbeitungswerkzeuge kommen vor allem klassische Tischlereiwerkzeuge zur
Anwendung. Die nicht mehr verwendbaren Komponenten werden in Regalen und
Gitterboxen gesammelt und anschlieBend entsorgt. Als Transportfahrzeug steht dafir ein
Gabelstapler zur Verflgung. Aus den verschiedenen wieder verwendbaren Second-
Hand-Materialien entsteht dann ein ,neues” Mdbelstlick. Bei dieser Aufgabe muissen
eigene Ideen und eigenes Design entwickelt und umgesetzt werden. Daflr ist eine
sichere Handhabung der Werkzeuge Voraussetzung. AulBerdem missen ggf.
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Kundenauftrage umgesetzt werden kodnnen. Die umgesetzten Arbeitsschritte werden
abschliel3end dokumentiert.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von einem Vorarbeiter/Anleiter mit
fachspezifischer Qualifizierung, meist Tischler oder Polsterer, angeleitet und/oder
durchgefihrt. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) filhren einfache
Teilaufgaben durch.

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

Fur das ,Verkaufen der Mobel* 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 gehdren auch das Verkaufsgesprach und die
Kundenberatung. Aufgeschlossenheit, Kunden- und Serviceorientierung sind hierbei
unerlassliche Anforderungen. Besonders die Preisgestaltung mit der Einschétzung und
Abwéagung von Qualitat und Nachfrage der Ware und die Kundenberatung erfordern
hohe Anforderungen an die Arbeit der Mitarbeiter. Nicht verkaufte Ware wird in einigen
Unternehmen nach einer unternehmensintern festgelegten Standzeit (z. B. max. vier
Wochen) aussortiert und zur Entsorgung weitergeleitet.

Ausfihrende: Fur den Verkauf von Mobeln sind fachspezifische Kenntnisse keine
wesentliche Voraussetzung, jedoch ein Vorteil. Die Aufgabe erfordert kein grof3es
Anforderungsprofil, so dass sie von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernten)
durchgefihrt wird. Vorarbeiter bzw. Anleiter haben eine kontrollierende Funktion und
bendtigen entsprechend fachspezifische Kenntnisse.

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

Die Arbeitsaufgabe ,Ausliefern von verkauften Mo6beln® gehort in einigen
Unternehmen mit zu den Arbeitsprozessen. Je nach Kundenwunsch und gegen eine
Aufwandserstattung werden die gekauften Mdbel ausgeliefert. Die Ware wird fir den
Transport gemal den Verlade- und Transportvorschriften verladen und gesichert. Dafir
stehen folgende Hilfsmittel zur Verflgung: LKW/ Transportfahrzeug, Gabel-/Handstapler
und Gurtzeug. Der Fahrer steht dabei in enger Abstimmung mit der Disposition, von der
er die Auftrage bekommt. Fur die Routenplanung steht dem Fahrer in einigen Landern
ein Navigationssystem zur Verfligung. Beim Transport mussen alle Verladevorschriften
eingehalten und die Ware materialschonend transportiert werden. Eine sichere
Handhabung der Transport- und Verladewerkzeuge wird vorausgesetzt. Bei Verwendung
von Auftragspapieren missen diese ordnungsgeman ausgefillt werden.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird je nach Unternehmen von Vorarbeitern
(ausgebildete Kraftfahrer) und/oder operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte)
wahrgenommen. Notwendige rechtliche Voraussetzung ist die Berechtigung zum Fihren
der entsprechenden Transportfahrzeuge (ggf. LKW Fihrerschein).

Besonderheiten: In Finnland konnte die Benutzung von Auftragspapieren nicht
identifiziert werden. In Slowenien und Finnland konnte die Verwendung eines
Navigationssystems nicht identifiziert werden.

3.2 Kernarbeitsprozesse und -aufgaben im Geschéaftsfeld ,Blcher und CDs*

In dem Geschaftsfeld ,Bicher und CDs* werden die Produktgruppen Bicher, CD,
DVD/Video und teilweise auch Schallplatten und Konsolen-/Computerspielen angekauft und
verkauft. Eine schematische Ubersicht tiber die Kernarbeitsprozesse des Geschéftsfeldes
gibt Abbildung 2 wieder. Neben reinen Verwaltungsablaufen, wie sie unabhangig in jedem
Geschaftsfeld anstehen, stehen am Anfang der Arbeitsprozesse das Marketing sowie der
Ankauf bzw. die Akquisition von Waren. Der Warenankauf erfolgt sowohl bei Blichern, als
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auch bei Tontragern auf zwei unterschiedlichen Wegen. Einerseits Uber den Direktankauf der
Waren im Geschaft von privaten Verkaufern und andererseits Uber die Abnahme groRerer
Warenposten aus z.B. Geschéftsauflosungen oder privaten Sammlungen. Wahrend der
Ankauf im Geschaft unmittelbar von dem dort tatigen Verkaufspersonal abgewickelt wird,
erfolgt der Warenankauf grol3erer Mengen Uber die Akquisition durch zumeist Personal, das
den Markt und die Einkaufsquellen besonders gut kennt. Verbunden mit der Akquisition von
Waren, die in groReren 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.

Verwaltung Marketing

(Buchhaltung, zum
Personalplanung) Warenerwerb Akquisition von
Warenauf- / einkaufen

Lieferantenpflege

v

Disposition (Logistik,
Transport)

v

Warenankauf Wareneinkauf
im Geschaft z.B. Restbestande,
Geschéaftsauflésungen

Qualitatskontrolle
optische Prifung

v

Preisgestaltung
Ankauf

v

Sortierung nach Kategorien

Instandsetzung /

Lagerung der Ware
(a7 CLHDRDE) L R e e T p und Bereitstellung

Opt. Priifung /

* Verkauf
Technische
Aufbereitung *
(Polierung,
Reinigung) Warenerfassung
Optische ¢
Aufbereitung Preisgestaltung
(Hullenwechsel) Verkauf

Dekoration

Abb 2. Arbeitsprozesse im Geschéftsfeld ,Blicher/CD" im Second-Hand-Sektor
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Im Zuge des Erwerbs der Waren, - unabhangig von der Art der Beschaffung dieser-, erfolgt
jeweils durch den An-/Einkaufer eine Qualitatskontrolle der zu erwerbenden Waren. Dabei
werden die Bucher und Tontrager auf Beschadigungen, Verschmutzungen und
Vollstandigkeit tberpruft. AnschlieBend erfolgt abhéngig von dem Zustand der Waren die
Preisgestaltung fir 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 zugefihrt oder insofern
grolRere Warenmengen angekauft werden bzw. von einem Produkt gréf3ere Einzelmengen
vorhanden sind, werden diese, insofern sie intakt sind, voriibergehend eingelagert. Waren,
die kleinere Méangel aufweisen, werden wiederum zunachst einmal in Stand gesetzt. Die
Instandsetzung bezieht sich vornehmlich auf Tontrager, die optisch gepruft und dann
technisch (z.B. CD-Polierung) und optisch (z.B. durch einen Hullenwechsel bei CDs)
aufbereitet werden. Im Second-Hand-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 Verkauf erfolgen
dann unterschiedliche Arbeitsaufgaben, die eng miteinander verknlpft sind. So erfolgen hier
die Warenerfassung nach festgelegten Kriterien sowie die Preisgestaltung fir den Verkauf.
Anschlielend werden die Waren in dem Geschéft (zumeist nach festgelegten 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.

Die tiefer gehende, inhaltliche Analyse der identifizierten Arbeitsprozesse hat eine Liste von
sechs Arbeitsaufgaben zum Ergebnis, die in dem Geschaftsfeld ,Bicher und CDs" im
Second-Hand-Sektor die Kernarbeitsaufgaben darstellen:

1. Als erste Arbeitsaufgaben wurde die ,Personalplanung bzw. das Verwalten von
kaufmannischen Aufgaben® identifiziert. Diese Arbeitsaufgabe enthalt zum einen die
Tatigkeit der Personaleinteilung. Durch die Personalplanung wird ein reibungsloser
Arbeitsablauf im Geschaft zwischen den unterschiedlichen Arbeitsfeldern Einkauf, Lager
und Verkauf gewahrleistet. Es werden Arbeitsplane, Arbeitsaufgaben und Arbeitszeiten
der Mitarbeiter mit den Mitarbeitern abgestimmt und festgelegt. Zudem werden neue
Mitarbeiter ausgewdéhlt und der Anlernprozess durch erfahrene Mitarbeiter organisiert
bzw. Ubernommen. Zum anderen gehdrt zu der Arbeitsaufgabe die Abwicklung der
kaufméannischen Verwaltungsaufgaben. Ziel ist die schnelle und korrekte Bearbeitung
z. B. der Geldaus- und Eingédnge und der Lohnbuchhaltung. Zur Erstellung séamtlicher
kaufmannischer Unterlagen werden géangige PC-Systeme fir Buchhaltung,
Steuererklarung usw. genutzt. Wichtig sind zur Erfillung dieser Arbeitsaufgabe
kaufmannische Kompetenz, Organisationsfahigkeit sowie kommunikative Fahigkeiten.
Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe ist vom Anforderungsniveau schwerpunktmé&iig auf der
Ebene des Managements angesiedelt.

2. Bei der Arbeitsaufgabe ,Durchfiihren von WerbemalRnahmen” besteht das Ziel
einerseits darin, neue Lieferanten (Privatpersonen oder gewerbliche Kunden), die das
Geschaft mit Ware versorgen, zu akquirieren sowie andererseits in der Gewinnung neuer
Kunden, die die angebotenen Waren abnehmen. Daruber hinaus sollen bestehende
Kunden- und Lieferantenbeziehungen gefestigt werden. Der An- und Verkauf der Ware
wird Uber WerbemaflRhahmen mit Hilfe unterschiedlichen Medien sichergestellt. Die
Arbeitsaufgabe beinhaltet die Organisation und Gestaltung von Zeitungsanzeigen,
Internetwerbung, Plakatwerbung, in einigen Féallen sogar Radio- und Kinowerbung.
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Ausfiihrende: Diese Arbeitsaufgabe ist vom Anforderungsniveau schwerpunktméafig auf
der Managementebene angesiedelt. Einfache Teilaufgaben werden auch von der
operativen Mitarbeiterebene (z.B. An- und Ungelernte) tbernommen.

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
adaquaten Warenverkaufsangeboten geprift, Uber Geschéftsauflosungen oder
Restbestandsverkaufe recherchiert oder bekannte Lieferanten aufgesucht. Dabei ist eine
dauerhafte Beobachtung des Marktes notwendig. Die vorhandenen Angebote missen
mit dem aktuellen Warensortiment (z.B. ob ein Bedarf besteht) abgeglichen werden. Die
Arbeitsaufgabe umfasst auch die Aufnahme und Pflege von Lieferantenkontakten, was
ein hohes Mall an Kundenorientierung und -betreuung sowie Sozialkompetenzen
erfordert.

Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird in den Second-Hand-Unternehmen vom
Management 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 Durchflhrung des Transports der Waren sowie die Auftragsabwicklung.
Die Lieferantendaten werden mittels géangiger PC-Programme oder handschriftlich
erfasst. Das Warenangebot wird - nachdem es in Zeitungsanzeigen, Internet 0.4
identifiziert wurde - telefonisch Uberprift und dabei die Lieferantenbesuche ggf.
vereinbart und aufeinander abgestimmt. Beim Lieferanten wird der Auftrag abgewickelt,
wenn die angebotene Ware ins Sortiment passt (siehe Aufgabe 5 ,Ankaufen von
Waren®). Schliel3lich wird die Ware zum Geschéft transportiert.

Ausfiihrende: Diese Arbeitsaufgabe fallt in den Aufgabenbereich der Managementebene
sowie teilweise in den Bereich der operativen Mitarbeiterebene (wobei diesbeziglich vor
allem deren Kompetenzen eine Rolle spielen).

Die Arbeitsaufgabe ,Ankaufen von Waren“ umfasst die Qualitatskontrolle der
angebotenen Waren, die Festsetzung des Ankaufpreises und die Sortierung der
CDs/DVDs bzw. Biicher. Bei dem Ankauf muss der Einkaufer entscheiden, ob die Ware
fur das Unternehmen interessant ist, in welcher Qualitat sie sich befindet, wie die
Marktpreise fur die Waren sind und welche Preisspanne fir den Ankauf unter
Berlcksichtigung aller Kriterien realistisch ist. Der Ankaufprozess ist eine
Schlisselaufgabe innerhalb der Arbeitsaufgabe. Von ihr hdngen schlussendlich der
Umfang und die Art des Angebotes in einem Second-Hand-Unternehmen ab. Von der
Bewertung der Qualitdt der Ware hangt die Bestimmung des Ankaufspreises ab. Jedes
angebotene Teil wird (wenn mdglich einzeln) optisch begutachtet, auf Vollstandigkeit
gesichtet sowie die Warenbesitzverhaltnisse geprift. Beim Warenankauf muss die Ware
eingeschéatzt werden, ob es ein Einzelstuck ist und ob sie vollstandig, defekt oder nicht
verkaufsfahig ist. Wenn die unternehmensinternen Qualitatsstandards nicht eingehalten
werden kénnen, wird die Ware abgelehnt. Die Uberprufung und Sichtung findet je nach
Organisation im Geschaft oder vor Ort beim Lieferanten statt.

Bei der Preisgestaltung des Ankaufes muss die Gewinnspanne bericksichtigt werden.
Gute Kenntnisse tber den Gebrauchtwarenhandel mit dem anzukaufenden Produkt und
des Warenwertes sind dabei unerlasslich. Das Erfahrungswissen spielt bei der
Preisgestaltung eine groRe Rolle. Daneben kann in einigen Unternehmen auf ein
Warenwirtschaftssystem zuriickgegriffen werden, das aufgrund von archivierten Daten
Erfahrungswerte fir die Preisgestaltung liefern kann. Darlber hinaus werden bei Bedarf
Internetrecherchen oder Recherchen in anderen Geschaften/Kaufhausern durchgefihrt.
Zur Durchfihrung der Arbeitsaufgabe sind vor allem ,fachliche Kenntnisse tber das die
Produkte und deren Zuordnung zu bestimmten Themengebieten erforderlich. Bei
groReren Mengen muss der Ankaufer eine Preisspanne berechnen, innerhalb der die
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Verhandlungen mit dem Lieferanten stattfinden kénnen. Nach der Bewertung der Waren
fuhrt der Ankaufer Preisverhandlungen mit dem Lieferanten durch. Bei einer Einigung,
werden die Kundendaten des Lieferanten erfasst, die Ankaufsquittung ausgestellt und
der Ankaufspreis ausgezabhilt.

Nach Abschluss des Ankaufs werden die Waren nach Qualitat sortiert und weitergeleitet.
Je nach Zustand und Marktnachfrage wird die Ware zwischengelagert (falls ein Lager
vorhanden ist) oder direkt in den Verkauf gegeben. Dazu bendétigt der Eink&ufer ein
Wissen Uber das vorhandene Sortiment und die Lagerkapazitaten.

Ausfihrende: Der Ankauf groRer Mengen von Waren, die monetare Ressourcen binden,
erfolgt - wenn dies stattfindet - meist von einem Einkaufer in den Unternehmen.
Schwerpunktmélig setzen den taglichen Ankauf erfahrene operative Mitarbeiter (u.a.
auch An- und Ungelernte) um. Die Festlegung der Qualitatskriterien sowie eine Kontrolle
erfolgt vom Management, Vorarbeiter oder Einkaufer.

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

6. Die Arbeitsaufgabe ,Verkaufen von Waren“ beinhaltet die Festsetzung des
Verkaufspreises, die Dekoration und Einsortierung der Waren sowie den eigentlichen
Verkaufsprozess. Die Waren werden in einem Warenwirtschaftssystem - falls vorhanden
- erfasst, der Verkaufspreis festgelegt und die Waren ausgezeichnet. Die Preiskalkulation
erfolgt wie beim Ankauf auf Basis von Erfahrungen und der Informationen Uber die
Marktpreise, die ggf. durch ein Archiv, das Internet oder ahnliche Quellen (Kaufhduser,
andere Second Hand Geschafte) zur Verfiigung stehen. Die Gestaltung der
Verkaufsraume und die Einsortierung der Waren sind wichtige Teilaufgaben. Wichtig fur
einen erfolgreichen Verkaufsprozess ist eine hohe Kunden- und Serviceorientierung.
Spezifische Kenntnissen des jeweils relevanten Marktes (Bucher, CD/DVD:
Musiksparten, Filme, PC-Spiele) sind fir die Kundenberatung von Vorteil, aber keine
notwendige Voraussetzung und werden oft erst im Laufe der Téatigkeit angeeignet. Die
Arbeitsaufgabe endete mit dem Verkauf und der Bedienung des Kassensystems.
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) ibernommen. Die Kunden-
und Serviceorientierung sowie die Kundenberatung sind Schlusselqualifikation im
Verkauf, wahrend die fachlichen Kenntnisse eine untergeordnete Rolle spielen.

3.3 Kernarbeitsprozesse und —aufgaben im Geschéftsfeld , Elektrische und
elektronische Gerate*

In dem Geschéftsfeld ,Elektrische und elektronische Gerate" werden gebrauchte elektrische
und elektronische Kleingerate, GroRRgerate (z.B. weiBe Ware), Computer und
Computerzubehtr sowie Bulrogerdte angenommen, gesammelt, zerlegt, repariert und
wiederverkauft. Eine schematische Ubersicht (iber die Kernarbeitsprozesse im Geschéaftsfeld
.Elektrische und elektronische Gerate* gibt Abbildung 3 wieder.

Insgesamt zeichnet sich das Geschéftsfeld durch eine Vielzahl an fachlichen Aufgaben (vor
allem hinsichtlich der Instandsetzung) aus. Am Anfang des Arbeitsprozesses steht die
Akquisition von Elektrogeraten. Hier werden Waren eingewoben und in einem nachsten
Schritt zum Unternehmen transportiert. Die Akquisition beinhaltet die Auftragsannahme und
Vorbereitung des Transportes. Im Unternehmen wird je nach Warentyp (z.B. nach der
Unterscheidung weil3e, graue oder braune Ware) die Ware vorsortiert und gleichzeitig der
Ausgangszustand der Ware bewertet, um die nachfolgenden Bearbeitungsschritte
festzulegen. Je nach Qualitat des Elektrogerates wird entschieden, ob das Gerat Instand
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gesetzt oder zerlegt/demontiert wird. Bei der Instandsetzung werden Mé&ngel beseitigt und
Ersatzteile ausgetauscht, um das Gerat in einen intakten, verkaufsfahigen Zustand zu
Uberfuhren. Wird eine Instandsetzung ausgeschlossen, werden je nach Marktlage die Gerate
in Einzelteile, die dann als Ersatzteile weiterverkauft werden sollen, zerlegt. Diese werden
ebenfalls Uberprift, repariert und gelagert. Lohnt es sich nicht das Gerét zu reparieren oder
Ersatzteile zu entnehmen, wird das Geréat in seine einzelnen Fraktionen zerlegt und nach
den aktuellen Umweltvorschriften verwertet und entsorgt. Die gewonnen Fraktionen zur
Verwertung werden je nach Marktpreis verkauft. Am Ende des Geschaftsfeldes werden die
reparierten Gerate und Ersatzteile gelagert und dem Verkauf zugefuhrt. Der Verkauf erfolgt
je nach Ausrichtung des Unternehmens in einem Geschaft/ Kaufhaus oder im Internet. Die
jeweilige Ausrichtung des Unternehmens fuhrt zu unterschiedlichen Arbeitsaufgaben: eine
Kundenberatung oder die Vorbereitung des Versandes.

Akquise von Auftragen
(Elektrogerate)

Disposition (Auftragannahme und
Vorbereitung des Transportes)

Transport (Verladung,
Transport und Entladung)

Wareneingang (Grobsortierung:
weille und braune Ware)

I
v v

WeilRe Ware Braune Ware
[ I

Uberpriifung des Ausgangszustandes der Gerate/Ware
und Bereitstellung und Ubergabe des Materials

— T

Instandsetzung Zerlegung/Demontage
1 \} Gerate zur Ersatzteilgewinnung / 1
Optische Uberpriifung mit Manuelle Demontage und Schadstoffentfrachtung
teilweiser Zerlegung l l
Funktionsprafun wieder verwendbare Nicht wieder
Mén elerfaspsun Snd Ersatzteile (Motoren, verwendbare
gK Kulati g Platinen), Dokumentation Geréatebe-
a Li ation per Laufzettel standteile
Reparatur, Reinigung und " \ Yy ¥y
Endkontrolle Uberprifung und manuelle Fraktionierung
Reparatur und Sortierung: Wertstoffe,
‘ Verbundmaterial und
l Reststoffe/Storstoffe

Lagerung der Gerate -
und Bereitstellung fiir Lag%rung der Iﬁrsatzft_glle |
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‘ Bereitstellung der
‘ Fraktionen und Abfélle
fur die Verwertung und
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Abb 3. Arbeitsprozesse im Geschéftsfeld ,Elektrische und elektronische Gerate" im Second-Hand-
Sektor
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Die identifizierten Arbeitsprozesse lassen sich in acht Arbeitsaufgaben unterteilen. Diese
Arbeitaufgaben kdénnen im Geschéftsfeld ,Elektrische und elektronische Gerate" im Second-
Hand-Sektor als die Kernarbeitsaufgaben bezeichnet werden:

1. Die Arbeitsaufgabe ,Akquirieren von Geraten“ umfasst das Akquirieren von Auftrdgen
zur Elektrogerateabholung bzw. zur Abgabe von Elektrogerate bei Sammlungen oder
Vor-Ort-Annahmestellen. Mit Hilfe unterschiedlicher Medien, wie Flyern, Broschiren,
Zeitungen, Internet aber auch durch personliche Kontakte oder durch spezielle
Netzwerke sollen neue Lieferanten zur Abgabe von Elektrogeréten eingeworben werden.
Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von Mitarbeitern der Managementebene
umgesetzt.

2. Bei der Arbeitsaufgabe ,Planen der Gerateabnahme" werden Anfragen von Lieferanten
zur Abholung von Waren angenommen und die Besichtigung sowie Transport der Gerate
vorbereitet und organisiert. Mittels Auftragsschein und Beftérderungspapieren (falls
vorhanden) werden Abholung und Eingang der Altgeréate (vorausgesetzt, dass die Gerate
angenommen werden kénnen) erfasst. Daflr missen die Kundendaten mit dem Zielort
sowie die Materialmenge in die Papiere eingetragen werden. Fir eine optimale Planung
und Umsetzung des Transportes mussen sich die Mitarbeiter mit dem fir den Transport
zustandigen Bereich abstimmen.

Ausfuhrende: Die Arbeitsaufgabe wird von Mitarbeiter der Managementebene
durchgefihrt.

3. Das ,Transportieren von Elektroaltgeraten” umfasst alle direkt mit dem Transport in
Verbindung stehenden ausfiihrenden Arbeiten. Dazu gehort die Verladung der Ware fur
den Transport, der Transport der Ware unter Beachtung der Verlade- und
Transportvorschriften und die Entladung der Ware am Zielort. Nach vorgegebener
Planung wird zum Lieferanten gefahren und die Geréate 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
missen fur den Transport Behalter oder Lagermittel (Gitterboxen oder Paletten) bereit
gestellt werden. Dabei missen die Gerate Material schonend und Platz sparend verladen
und transportiert werden.

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

Am Zielort werden die Altgerdte unter Berlcksichtigung der innerbetrieblichen
Organisation entladen. Teilweise werden die Altgerate zwischengelagert. Die Entladung
sollte mdglichst Material schonend erfolgen. Daflir stehen als Werkzeuge u. a. Gabel-
oder Handstapler zur Verfiigung. Die Auftragspapiere missen nach dem Entladen
ordnungsgemal’ bearbeitetet und vollstandig weitergeleitet werden.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernte) umgesetzt. Die Fuhrungsberechtigung (Fuhrerschein) fur  das
Transportfahrzeug ist essentielle Voraussetzung.

Besonderheiten: In Osterreich wurde diese Arbeitsaufgabe nicht identifiziert.

4. Die Arbeitsaufgabe ,Annehmen von Elektroaltgeraten“ beinhaltet die Grobsortierung
und Uberprifung des Ausgangszustandes sowie das Bereitstellen der Gerate fiir die
nachfolgenden Bearbeitungsschritte. Werden neue Altgerdte angeliefert, missen diese
von der Annahme akzeptiert werden (dies trifft nur fur Profit-Unternehmen zu). Die
Gerate werden mittels Sichtprifung identifiziert (braune oder weile Geréte),
gekennzeichnet und zur weiteren Bearbeitung transportiert oder fir das Zwischenlager
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bereitgestellt. In einzelnen Unternehmen stehen Hilfsmittel wie Auftragspapiere,
innerbetriebliche Begleitscheine oder eine EDV-gestitzte Auftragsbearbeitung zur
Verfugung. In einigen Fallen wird bereits bei der Annahme der Altgeréte ein erster
Funktionscheck durchgefiihrt, da besonders Profit-Unternehmen oft nur funktionierende
Altgerate annehmen und ein Ankaufspreis nur unter Beriicksichtigung des jeweiligen
Zustandes sowie des Marktes mdglich ist.

Bei Not-for-profit-Unternehmen erfolgt eine Sortierung der Altgerate nach dem Zustand
des Gerates. Unter Beriicksichtigung der Funktionsfahigkeit, dem Wiederverkaufswert
und Reparaturaufwand wird der Wert des Gerates ermittelt. Nach dem Ergebnis werden
die Gerdte den weiteren Bearbeitungsschritten zugeordnet (Instandsetzung,
Ersatzteilgewinnung oder Demontage). Teilweise ist eine Zwischenlagerung in
Gitterboxen, Containern oder Regalen unter Beriicksichtigung der
Sicherheitsbestimmungen notwendig. Danach erfolgt eine Zufihrung der sortierten
Gerdte zur weiteren Bearbeitung in unterschiedlichen Arbeitsbereichen mittels
Transportwerkzeugen und Behéltern. Dabei muissen die Geréte konkret beschriftet
werden. Unabdingbar ist eine enge Abstimmung mit den nachgelagerten Bereichen.
Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert ein hoheres Anforderungsniveau, da
fachspezifischen Kenntnisse (z.B. bei der Uberprifung des Ausgangszustandes, der
Funktionsprifung) erforderlich sind und wird daher von der Vorarbeiter- bzw.
Anleiterebene umgesetzt. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) setzen die
Sortierungs- und Prifkriterien um und sind an Teilaufgaben wie der Zwischenlagerung
und dem Transport beteiligt.

Die Gerate, die nicht fur die Reparatur oder die Verwertung von Ersatzteilen in Frage
kommen, werden in den meisten untersuchten Unternehmen demontiert. Bei der
Arbeitsaufgabe ,Demontieren von Altgeraten® werden die Gerate zerlegt,
schadstoffhaltige Bauteile entfernt und die verschiedenen Fraktionen in Wertstoffe zur
weiteren Verwertung (wertstoffreich, wertstoffarm), Sekundarrohstoffe und Abfélle zur
Entsorgung fraktioniert. Dazu missen die Fraktionen unterschieden, die Werkstoffe
korrekt eingeordnet und die gesetzlichen Vorgaben zur Schadstoffentfrachtung
eingehalten werden. Dafur stehen fur die Zerlegung/Demontage Arbeitstisch,
Forderband, Luftdruckschrauber, Gitterboxen/Container, Behdlter fur schadstoffhaltige
Bauteile sowie die Ublichen Standardwerkzeuge (Hammer, Schraubenzieher, Zange) zur
Verfiigung. Wichtig ist neben der sicheren Nutzung der Werkzeuge ein zerstérungsfreies
Entfernen der schadstoffhaltigen Bauteile. Die optimale Zerlegetiefe wird unter
wirtschaftlichen Gesichtspunkten bestimmt, um noch verwertbare Teile zu demontieren
(verwertbare Teile z.B. Motoren, Platinen). Die Herkunftsdaten und die Fraktionierung
werden dokumentiert bzw. per Laufzettel erfasst. Ein hoher, sortenreiner
Materialriickfluss ist Ubergeordnetes Ziel dieser Arbeitsaufgabe.

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

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

Das ,Instandhalten von Altgeraten” stellt sehr hohe Anforderungen an die fachliche
Kompetenz und bedingt ein hohes Erfahrungswissen, um mdglichst effizient Reparatur-
und Wartungsarbeiten unterschiedlichster Geratetypen durchfiihren zu kénnen. Die
Funktionspriifung beginnt mit einer optischen Uberpriifung des Gerategehauses nach
Rissen, Wasser oder falscher Verkabelung. Hiefir muss das Gerat teilweise zerlegt
werden. Danach folgt eine schnelle und zuverlassige Funktionsprifung mit Hilfe von Prif-
und Diagnosegeraten. Dabei wird auf vorhandene Dokumente des Herstellers (z.B.
Bedienungs- oder Betriebsanleitungen) zurtickgegriffen. Es werden verschiedene
Prufkonzepte umgesetzt (u.a. VDE-Prifung, Spannungsprifung) und festgelegte
Messungen je nach Geréteart durchgefiihrt (z. B. der Motorenleistung flr weilRe Ware).
Die Mangel werden erfasst und notwendige Wartungsarbeiten ausgefihrt. Bei einem
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madglichen Reparaturbedarf muss der Aufwand vorher kalkuliert und ins Verhaltnis zum
mdglichen Wiederverkaufswert gesetzt werden. Wird eine Reparatur durchgefihrt,
werden die Verschlei3teile oder defekte Gerateteile gegen (ggf. neue) Ersatzteile
ausgewechselt. Dazu werden Standardwerkzeuge, Service- und Reparaturdokumente,
technische Informationen, eventuell vorhandene Arbeitsblatter, das Internet und
Spezialwerkzeuge hinzugezogen. Der Ankauf von neuen Ersatzteilen muss
entsprechend dem Wiederverkaufswert des Gerates abgewogen werden. Ziel ist die
Funktionsfahigkeit unter Berlcksichtigung der 6konomischen Rahmenbedingungen
wiederherzustellen. Da bei dem gewerblichen Verkauf von gebrauchten Elektrogeraten
eine einjahrige Gewahrleistung gesetzlich vorgeschrieben ist, wird eine Instandsetzung
nur durchgefiihrt, wenn der Gewahrleistungspflicht nachgekommen werden kann. Die
Gerate mussen also einen Mindeststandard erfillen. Letztlich wird die Funktionsfahigkeit
des Geréates sichergestellt und eine Endkontrolle durchgefuhrt.

Ausfihrende: Diese Arbeitsaufgabe liegt in der Verantwortung und auf dem
Anforderungsniveau der Vorarbeiter- bzw. Anleiterebene, da tiefgehende Fachkenntnisse
(zu Reparaturen, Wartung und Bestimmung des Wiederverkaufswertes) unerlasslich
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-profit-
Unternehmen identifiziert werden.

Bei der Arbeitsaufgabe ,Lagern der Ersatzteile/ Elektrogerate* werden die Instand
gesetzten Gerdte und die funktionsfahigen oder reparierten Ersatzteile gemal eines
Lagerplans mit Hilfe von Gabelstapler, Gitterboxen, Paletten, Containern und Regalen
Platz sparend eingelagert. Der Bestand des Lagers wird regelmafig dokumentiert —
teilweise per EDV-System. Mit der Arbeitsaufgabe verbunden ist die Lagerung und
Bereitstellung der sortierten Fraktionen und Abfélle fir die weiteren Verwertungs- und
Entsorgungswege. Wenn Altgerdte 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 (Geschéaft oder Kaufhaus) vorbereitet
werden. Die Transportwerkzeuge mussen sicher fur eine Ein- und Auslagerung
gehandhabt werden. Durch eine gut aufgebaute Lagerverwaltung kénnen die reparierten
Altgeréate und Ersatzteile schnell identifiziert und abgerufen werden.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert keine hohen fachspezifischen Kenntnisse und
wird daher von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) wahrgenommen.
Besonderheiten: In Osterreich konnte diese Arbeitsaufgabe nur bei den Not-for-profit-
Unternehmen identifiziert werden.

Die Arbeitsaufgabe ,Vermarkten der Ersatzteile, Instand gesetzten Gerdte und
Wertstoffe* steht am Ende des Geschaftsfeldes. Ziel dabei ist der Verkauf Instand
gesetzter Gerate und Ersatzteile und die Weiterverwertung nutzbaren Teile. Die zum
Verkauf angebotenen gebrauchten Ersatzteile (z. B. Motoren), Elektrogerate (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 Berlcksichtigung der
Instandsetzungskosten festgelegt und bei Angeboten lber das Internet Fotos sowie eine
Beschreibung auf der Internetseite eingestellt werden. Hierfir missen verschiedene
Medien wie digitale Fotokamera oder der PC bedient werden. Bei Abruf Uber das Internet
(per Telefon oder PC) muss das Lager informiert werden, da tber das Lager der Versand
organisiert ist. In einigen Fallen werden die instand gesetzten Gerate ausgeliefert 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.

Ausfiihrende: Die Verantwortung fur die MaflRnahmen zur Vermarktung liegt auf der
Vorarbeiter- bzw. Anleiterebene, teilweise auch beim Management. Fir die Umsetzung
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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 Geschaftsfeld ,Textilien® werden alle Arten von Textilwaren angenommen,
gesammelt, teilweise angekauft und je nach Organisation aufbereitet und wieder abgegeben
bzw. verkauft. Eine schematische Ubersicht tiber die Kernarbeitsprozesse im Geschéftsfeld
»rextilien“ liefert Abbildung 4.

Einwerben von Textilien

A\ 4

W areneingang (ldentifizierung,
Qualitatspriafung und
Grobsortierung)

i

Reinigung und Reparatur

v

Séduberung der Textilien
(in der W ascherei)

Reparatur (Naherei) und
erneute Funktionsprifung
(z.B. ReiBverschluss,
Kndpfe, ...)

Vorsortierung der
Kleidungsstiucke

}

Lagerung der Saisonartikel und
Bereitstellung der Artikel fir den
Verkauf

1

Vermarktung/Verkauf

Abb. 4 Ubersicht tiber die Arbeitsprozesse im Geschaftsfeld "Textilien" im Second-Hand-Sektor

Das Geschaftsfeld ,Textilien“ zeigt deutliche Unterschiede zwischen den Profit- und Not-for-
profit-Unternehmen. Wahrend in den Profit-Unternehmen vorwiegend nur Textilien
angenommen werden, die eine gute Qualitédt besitzen missen (Textilien, die ohne
Aufbereitung/ Reparatur wieder verkaufbar sind), nehmen die Not-for-profit-Unternehmen
auch Waren an, die teilweise noch gesaubert und repariert werden mussen. Dabei gelangen
die Waren unterschiedlich in die Second-Hand-Unternehmen. Teilweise werden die
Alttextilien beim Kunden abgeholt oder direkt vom Lieferanten im Unternehmen abgegeben.
Dort erfolgt anschlieRend eine Qualitatsprifung und Grobsortierung der Textilien. Die
Aufgabe der Reinigung und der Reparatur wird nur in einigen Unternehmen umgesetzt. Je
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nach Kapazitat werden die sortierten und reparierten Textilien zwischengelagert (z.B.
Saisonartikel). AnschlieRend werden die Textilen in dem Geschaft/Kaufthaus (zumeist nach
festgelegten Kategorien wie z.B. Herren- oder Damenbekleidung/Kindersachen/Artikelart)
ausgelegt, ausgehangen und dekoriert, um sie anschlie@end zu verkaufen, wobei der
Verkaufsprozess die Kundenberatung mit einschlief3t.

Die Analyse der Arbeitsprozesse im Geschaftsfeld ,Textilien* im Second-Hand-Sektor fuhrte
zu sieben Kernarbeitsaufgaben:

1. Die Arbeitsaufgabe ,Akquirieren von Textilien® hat je nach Ausrichtung des
Unternehmens einen unterschiedlichen Fokus. Hauptziel ist die Akquisition von
Spenden oder Textilank&ufen, um das Warenangebot zu sichern. Die Gewinnung
neuer Lieferanten — egal ob Spender oder Verkéufer — steht somit im Mittelpunkt der
Arbeitsaufgabe. Wichtig ist das richtige Abwagen zwischen der Erhéhung des
Spenden- oder Ankaufvolumens und der Verbesserung der Qualitat der
Spenden/Ankéufe bzw. die Gewinnung von spezifischen Waren (z. B. saisonale
Bekleidung). Mittels verschiedener Medien, wie Flyer, Prospekte, Postkarten oder
Internet werden moglichst vorher festgelegte Zielgruppen angesprochen. Dabei
missen das Medium, die Werbeinhalte und -umfang ausgewéhlt sowie die Auftrage
zur Gestaltung der Werbung organisiert und kontrolliert werden. Der persénliche
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 insgesamt das Image der Unternehmen
pragt.

Ausfihrende: Das Akquirieren von Textilien liegt in der Verantwortung der
Managementebene. Operative Mitarbeiter (z.B. An- und Ungelernte) leisten
Unterstlitzung 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 Auftrage
angenommen und mit dem Logistikbereich abgestimmt. Bei einer Anfrage mussen
Zielort sowie Warenzustand und —menge identifiziert werden, um zu entscheiden, ob
der Auftrag angenommen werden kann. Die Verkaufsanfragen werden aufeinander
abgestimmt und als Auftrage mittels Auftragsschein an den Transportbereich
weitergegeben. Fur die Dokumentation und die Auftragsabwicklung werden
Transportschein und Auftragsschein eingesetzt.

Ausfihrende: 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 fur die Abholung ist der
Auftragsschein. Die Textilien werden nach einer Sichtprifung abgeholt. Die
Verladung der Textilien muss Platz sparend und moglichst Material schonend
vollzogen und anschlieRend fiir den Transport gesichert werden. Fir den Transport
selber ist das zugelassene und verkehrssichere Fahrzeug (LKW/Transportfahrzeug)
unter Einhaltung der (nationalen) gesetzlichen Vorschriften zu Verkehrssicherheit und
den Transport-/Sicherheitsbestimmungen zuverlassig vom Fahrer zu fihren. Im
Unternehmen wird die Ware entladen. Dabei muissen 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 fiir das
Image des Unternehmens.
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Ausfihrende: Die Arbeitsaufgabe erfordert kein hohes Anforderungsniveau und wird
daher von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und Ungelernte) umgesetzt. Die
wichtigste  Voraussetzung zur Umsetzung der Arbeitsaufgabe ist die
Fuhrungsberechtigung fir das Transportfahrzeug.

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

Die Arbeitsaufgabe ,Annehmen von Waren“ schlielt die Qualitatsprifung,
Klassifizierung und Grobsortierung der Textilien sowie die Bereitstellung und
Ubergabe der Waren an die nachgelagerten Bereiche mit ein. Nach der Ausladung
bzw. Annahme der Waren wird die weitere Verwendbarkeit beurteilt. Dies erfolgt nach
unternehmensinternen Kriterien, z. B. nach den Kategorien ,Neuware”, ,Ausschuss”
und ,Ware zur Weiterleitung an Bedirftige* (z. B. Entwicklungsléander, Humanitare
Hilfe). Mittels Sicht- und Funktionsprifung werden Sauberkeit und Funktionalitat (z. B.
von ReilRverschlissen und Knopfen) gepruft. Damit findet eine erste
Qualitatsbeurteilung statt. Die Waren werden nach ihrem Zustand sortiert und
erhalten einen innerbetrieblichen Begleitschein, mit dem die Ware den verschiedenen
Entsorgungs- und Bearbeitungswegen zugestellt wird. Fur die Zustellung werden
Kdrbe, Kartons oder Biindel benutzt. Dabei missen die sortierten Waren getrennt
gehalten und den richtigen Behéltern zugeordnet werden. Diese missen
anschliel3end korrekt beschriftet.

Ausfihrende: 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
Teilaufgaben, die je nach Unternehmen in unterschiedlichen Arbeitsbereichen
durchgefuhrt werden. In einem ersten Schritt findet eine Reinigung der Textilien in der
Wascherei statt. Fir die Sduberung stehen folgende Werkzeuge und Hilfsmittel zur
Verfigung, wie Waschmaschine, Trockner und Waschmittel. Nach der Reinigung
erfolgt eine erneute Sichtprifung, um die weiteren Bearbeitungsschritte (Reparatur,
Bigeln) festzulegen. Muissen Nah-, Reparatur- und Ausbesserungsarbeiten
durchgefihrt werden, erfolgt dies in der Naherei. Dafir muss zu Beginn der
Reparaturaufwand eingeschatzt werden. Lohnt sich eine Reparatur nicht, so missen
die Textilien der Entsorgung zugefiihrt werden. Fir die Nah-, Reparatur- und
Ausbesserungsarbeiten stehen N&hmaschinen, Scheren, Garn und Ersatzteile zur
Verfigung. Nach der Reparatur wird das Textilstiick erneut geprift und bei guter
Qualitat dem nachsten Bearbeitungsschritt, dem Bulgeln, zugefihrt. Im Anschluss
werden die Textilien nach bestimmten Kriterien vorsortiert (Kindertextilien, Schuhe,
Sommer-/ Winterkleidung, Grél3e etc.) sortiert.

Ausfuhrende: 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: Eine Reinigung der Textilien findet nur in den Landern 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 Bindeln eingelagert bis
zum Verkauf der Ware (Jahreszeitabhangig, Aktualitdt). Die Lagerung ist Platz
sparend vorzunehmen sowie in einem Lagerplan zu dokumentieren, um Transparenz
und Abrufbarkeit der Waren sicherzustellen.

Ausfiihrende: Die Arbeitsaufgabe wird von operativen Mitarbeitern (z.B. An- und
Ungelernten) umgesetzt, da sie kein hohes Anforderungsniveau aufweist.
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7. Mit dem ,Vermarkten der Textilien® wird der gesamte Arbeitsprozess des
Geschéftsfeldes abgeschlossen. Dies beinhaltet den Verkauf und die Abgabe der
Textilien an den Endkunden. Dazu werden die Textilien zuerst — falls vorhanden — in
einem Warenwirtschaftssystem oder handschriftlich erfasst und fur den Verkauf
etikettiert. Fur die Etikettierung und Erfassung im Warenwirtschaftssystem muss der
Wert der Waren mittels einer Preisgestaltung eingeschatzt werden. Im Anschluss
werden die Textilien in das Warenangebot einsortiert und fur den Verkauf dekoriert.
Insgesamt mussen die Verkaufsraume ansprechend gestaltet und ggf. verschiedene
Verkaufsaktionen durchgefiihrt werden (saisonale Angebote). Dabei sind
kaufménnische Fahigkeiten zur Preisgestaltung und eine hohe Kunden- und
Serviceorientierung von grolBer Bedeutung. Dariber hinaus muss das
Warenwirtschafts- und Kassensystem (inkl. Abrechnung) sicher und korrekt
gehandhabt werden.

Ausfihrende: 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 Second-Hand-Sektor verdeutlicht,
dass es unterschiedliche geschéftsfeldibergreifende Arbeitsprozesse und —aufgaben gibt.
So setzen sich alle Unternehmen des Second-Hand-Sektors mit

= dem Akquirieren von Spenden/ Waren und Kunden,
= dem Wareneingang,
= dem Warenausgang

auseinander, wie die in Abbildung 5 blau markierten Felder darstellen. Die hier genannten
drei zentralen Arbeitsprozesse, die bei allen Geschaftsfeldern identifiziert werden konnten,
weisen weiterhin Schnittstellen auf.

Ein zentraler Arbeitsprozess des Second-Hand-Sektors ist die Annahme von Waren, deren
Qualitatsprifung, die Sortierung und Weiterleitung. Dies sind Arbeitsaufgaben, die im
Bereich des Wareneingangs - unabhangig von den unterschiedlichen Geschéftsfeldern - in
allen Unternehmen ablaufen. Die Mitarbeiter missen die Waren (je nach Organisation des
Unternehmens vor oder nach der Annahme) auf die Qualitat prifen, den Wiederverkaufswert
(Kosten-Nutzen-Schatzung) einschatzen 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 Geschéftsfeld 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 Second-Hand-Waren aus Kostengriinden oftmals nicht oder
nur rudimentar vorhanden. Hier werden in der Regel nur qualitativ hochwertige Waren
angenommen. Die Ursache hierfur liegt in einer starkeren wirtschaftlichen Orientierung der
Unternehmen. Ein weiterer Unterschied hinsichtlich des Wareneingangs liegt in den Inhalten
der Arbeitsaufgaben und den dafir bendtigten fachlichen Kompetenzen. So sind fir die
Qualitatsprufung der Waren in den Geschéftsfeldern unterschiedliche fachspezifische
Kenntnisse von Bedeutung. Die Prifung von CDs erfordert andere Kenntnisse als die
Prifung bei der Annahme oder Weiterleitung von Elektroaltgeraten, Textilien oder Mdbel.
Entsprechende Unterschiede werden in Kapitel 3.6 im Detail ndher erlautert. An dieser Stelle
sei darauf verwiesen, dass der beschriebene Arbeitsprozess vor allem fir alle Unternehmen
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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 Second-Hand-Sektor, der in allen
Geschéftsfeldern vorzufinden ist, bezieht sich auf den Warenausgang und beinhaltet die
Preisfestlegung und Warenerfassung, die Présentation der Ware und den Verkauf. Zum
Verkauf der Ware sind verschiedene Arbeitsaufgaben notwendig. Der Verkaufswert der
Waren muss festgelegt und in einem System erfasst werden (teilweise mittels eines EDV-
gestlutzten Warenwirtschaftssystem). Fur den erfolgreichen Verkauf muss die Ware weiterhin
dem potenziellen Kunden ansprechend prasentiert werden. AulRerdem spielen die
Kundenberatung, das eigentliche Verkaufsgesprach, eine bedeutende Rolle. Und zur
Arbeitsaufgabe des Verkaufs gehdrt der Umgang mit einem Kassensystem. Fachkenntnisse
oder Kenntnisse des Marktes sind zwar nutzlich und hilfreich fir die Preisfestlegung und die
Kundenberatung, aber keine essentielle Voraussetzung fur einen erfolgreichen Verkauf.
Insgesamt gleichen sich die Arbeitsaufgaben der Geschéftsfelder, die beim Verkauf von den
Mitarbeitern wahrgenommen werden mussen, inhaltlich sehr. Zudem scheinen im Vergleich
mit Arbeitsaufgaben wie der Instandsetzung/Restauration weniger tief greifende
Fachkenntnisse fur den Verkauf erforderlich.

Akquirieren von Waren und Kunden

Disposition (Elektro, Mdbel, CD, Textil)

Logistik (Elektro, M6bel, CD, Textil)

v

Wareneingang:
Qualitatsprifung und Sortierung

S T

Kategorie 1: Kategorie 2: Aufbereitung Kategorie 3: Lagerung Kategorie 4:
Verwertung (i.d.R. nur (i.d.R. nur gemeinnutzige UN) oder Direktverkauf Teileverwertung (M6bel,
gemeinnutzige UN) bzw. grobe Reinigung (CD/Blcher) Elektro)
\ 4 v
Reinigung und Ersatzteilverwertung;
Funktionsprifung Bau ,neuer” Produkte

A 4

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

Lagerung (Textil, Elektro) Lagerung (Elektro)

N 4/

Warenausgang/ Verkauf

Abb. 5 Ubersicht liber die identifizierten Arbeitsprozesse und -aufgaben im Second-Hand-Sektor
anhand der durchgefuhrten Fallstudien

65




Der dritte gemeinsame Arbeitsprozess umfasst das Akquirieren von Spenden (Not-for-profit-
Unternehmen) bzw. Waren (Profit-Unternehmen) und Kunden im Sinne von Kaufern fir die
Second-Hand-Waren. Der Arbeitsprozess beinhaltet je nach Ausrichtung des Unternehmens
WerbemalRhahmen, um Spendenabgaben bzw. fur Warenaufkdufe zu veranlassen.
Potenzielle Spender oder Verkaufer missen uUber die Mdoglichkeiten Waren abzugeben,
informiert und dazu animiert werden. Fir Second-Hand-Unternehmen ist die Gewinnung von
qualitativ moglichst hochwertigen Waren eine der zentralen Herausforderungen. Von den
eingewobenen Waren als solches hangt ab, wie sich das Angebot an Waren fiir den Verkauf
gestaltet. Ziel ist es, Waren einzuwerben, die moglichst schnell und damit effizient wieder
verkaufbar sind. Die Durchfiihrung von WerbemalRnahmen fir 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 geschaftsfeldiibergreifenden Arbeitsprozessen konnten auch geschaftsfeld-
spezifische Unterschiede identifiziert werden, die sich besonders in den fachspezifischen
Inhalten der Arbeitsaufgaben manifestieren. Allerdings gibt es auch strukturelle Unterschiede
in den Arbeitsprozessen. So sind Unternehmen im Geschéftsfeld , Textilien" in der Mehrzahl
der untersuchten Unternehmen® so organisiert, dass Disposition und Logistik keine
wesentliche Rolle bei den Arbeitsprozessen spielen — im Gegensatz zu den drei anderen
Geschéftsfeldern, wo diesen eine Bedeutung zukommt. Ein weiterer geschéftsfeld-
spezifischer Unterschied zeigt sich bei den Arbeitsprozessen nach der Wareneingangs-
prufung. Die Ahnlichkeiten und Unterschiede beziiglich der Kategorien der Sortierung und
den daraus sich anschlieBenden Arbeitsaufgaben verdeutlicht Tabelle 2. Es wird deutlich,
dass einzig im Geschaftsfeld ,Bucher/CD* keine oder eine externe Bearbeitung
(Aufbereitung in anderen Unternehmen) der Waren erfolgt. Ebenso verhdlt es sich mit der
Ersatzteilgewinnung im Bereich Elektrogerate, die nur in diesem Geschéaftsfeld identifiziert
wurde.

Geschafts- KATEGORIEN der Sortierung
feld
Mobel Keine Instandsetzung, Verwertung
Bearbeitung Restauration
Bucher/CD Keine (externe Lagerung
Bearbeitung Bearbeitung)
Elektro- Instandsetzung, Ersatzteil- Verwertung
gerate Reparatur gewinnung
Textilien Keine Instandsetzung, Lagerung
Bearbeitung Reparatur,
Reinigung

Tab. 2 Kategorien der Sortierung im Vergleich nach Geschéaftsfeldern

® Allerdings stellen die untersuchten Unternehmen in Bulgarien hier eine Ausnahme dar. Dort sind
Logistik und Disposition Bestandteil des Arbeitsprozesses.
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Die Analyse der Arbeitsaufgaben zeigt teilweise grof3e inhaltliche Unterschiede zwischen
den Geschaftsfeldern, die sich in differenzierten fachlichen Anforderungen niederschlagen.
So steht hinter der Arbeitsaufgabe des Wareneinganges die Qualitatsiiberprifung der
eingehenden Waren. Fiur die Qualitdtstiberprifung muissen Funktionsfahigkeit,
Wiederverkaufswert und Reparaturaufwand von Mdobeln, Textilien, Elektrogeraten oder
Buchern/CDs eingeschéatzt werden. Daflr sind unterschiedliche fachliche Kenntnisse nitzlich
oder teilweise notwendig. Die Anforderungen an die Arbeitsaufgaben unterscheiden sich
dementsprechend also inhaltlich je nach Gegenstand bzw. Geschéftsfeld. Und auch im
Hinblick auf die Arbeitsaufgabe Demontage/Verwertung sind abhangig von dem jeweiligen
Geschéftsfeld wesentliche unterschiede auszumachen. So werden in den Geschéftsfeldern
.BuUcher/CD" und ,Textilien* — nach Mdéglichkeit — keine Waren angenommen, die eigentlich
entsorgt werden missen.

Bei den Unternehmen, die eine Instandsetzung/ Reinigung/ Reparatur durchfuhren,
unterscheiden sich die Arbeitsaufgaben je nach Geschaftsfeld inhaltlich stark voneinander.
Die Wartung und Reparatur unterschiedlicher Elektroaltgerate erfordert fachlich sehr gute
Kenntnisse. Diese unterscheiden sich grundsatzlich von den Kenntnissen, die zur
Restauration oder zum Bau neuer Mobel aus Ersatzteilen benétigt werden. Diese
Arbeitsaufgaben differieren zudem inhaltlich vollstdndig von der Reparatur und Reinigung
von Textilien. Im Geschéftsfeld ,Blcher/CD* werden wiederum keine Reparaturen o. a.
durchgefuhrt. Eine Ausnahme stellt lediglich die Polierung von CD/DVDs dar. Diese
Arbeitsaufgabe wird allerdings laut untersuchtem Unternehmen ausgelagert und stellt somit
keine Arbeitsaufgabe im Geschaftsfeld CD/DVD dar.

Die Lagerung von Waren spielt in den drei Geschaftsfeldern ,Textilien®, ,Elektrogerate” und
.CD/Blcher" eine wichtige Rolle. Das Geschéftsfeld ,M&bel* stellt hier eine Ausnahme dar.
Inhaltlich lassen sich beziglich der Lagerung der Waren keine Arbeitsaufgaben
identifizieren, die geschéftsfeldspezifische (fachliche) Besonderheiten aufweisen, d. h. die
Lagerung von Textilien, Elektrogeraten oder CDs/Bichern folgt ahnlichen Kriterien und
umfasst die gleichen Anforderungen. Der Transport von Waren (Abholung oder Auslieferung)
konnte in den Geschéftsfeldern ,Textilien®, ,Elektrogerate” und ,Mdbel” identifiziert werden,
im Geschéftsfeld ,CD/Bucher” spielt der Transport keine wesentliche Rolle. Hinsichtlich der
Arbeitsaufgaben lassen sich keine inhaltlichen Unterschiede identifizieren. Allerdings
gestaltet sich der Transport je nach Waren verschieden.

Die hinter den Arbeitsaufgaben liegenden Anforderungen unterscheiden sich nicht nur je
nach Geschéaftsfeld, sondern auch die Unternehmensart (Profit- oder Not-for-profit-
Unternehmen) spielt eine wesentliche Rolle. So wird beim Warenankauf in den Profit-
Unternehmen aller Geschaftsfelder ein Ankaufspreis kalkuliert, was die Qualitatsprifung der
angebotenen Waren wesentlich bedeutsamer macht und ggf. auch fachliche Kenntnisse
voraussetzt. Andererseits werden in Profit-Unternehmen oft nur qualitativ hochwertige Waren
angenommen, so dass eine feinere Differenzierung der Waren entfallt. Genauso verhélt es
sich mit der Abschétzung eines Reparaturaufwandes, da in der Regel keine Reparaturen
durchgefihrt werden.

Fur die Arbeitsaufgabe Demontage/Entsorgung spielt die Profit- oder Not-for-profit-
Orientierung eine ebenso grofRe Rolle wie das spezifische Geschaftsfeld. So findet in den
Geschaftsfeldern ,Elektrogerate” und ,Mobel” eine Entsorgung in der Regel nur bei Not-for-
profit-Unternehmen statt. Ahnlich verhalt es sich mit der Arbeitsaufgabe Instandsetzung/
Reinigen/ Reparieren. Die meisten Profit-Unternehmen schéatzen eine Bearbeitung der
Second-Hand-Waren als nicht rentabel ein, so dass der gesamte Arbeitsprozess bei diesen
Unternehmen in der Regel nicht stattfindet.
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4 Konsequenzen fur die Qualifizierung im Second Hand Sektor

4.1 Notwendigkeit einer sektorspezifischen Kompetenzentwicklung

Die Ergebnisse der im Projekt durchgefiihrten Sektoranalyse und den Fallstudien haben
deutlich gemacht, dass der Second-Hand-Sektor eindeutige Defizite im Bereich der
Qualifizierung aufweist. So konnten nur wenige Beispiele fur Qualifizierungen innerhalb des
Sektors identifiziert werden. Diese sind zumeist individuell auf den Bedarf einzelner
Unternehmenskooperationen bzw. Netzwerke (wie z.B. in Belgien) zugeschnitten und nicht
allgemein fur im Sektor operierende Unternehmen zugénglich. Lediglich in Deutschland
konnten wenige sektorspezifische Angebote identifiziert werden, wobei diese sehr begrenzt
sind. Weiterhin hat sich gezeigt, dass die Qualifizierungen, die im Second-Hand-Sektor
durchgefuhrt werden, nur in Ausnahmefallen sektorspezifisch sind und zudem in Not-for-
profit-Unternehmen nicht das Ziel haben, auf die Arbeit in dem Second-Hand-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 Second-Hand-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 Beschaftigten und den Unternehmen ein Qualifizierungsbedarf herrscht. Das Bestreben
vieler im Second-Hand-Sektor operierenden Unternehmen, sich weiter zu professionalisieren
und die Qualitat ihrer Unternehmen zu steigern, geht mit der Notwendigkeit einer
sektorspezifischen Kompetenzentwicklung einher.

Erste Ansatzpunkte fur die Entwicklung von spezifischen Qualifizierungsangeboten fir den
Second-Hand-Sektor lasst die Auswertung der Fallstudien erkennen. Es konnten
Arbeitsaufgaben identifiziert werden, die bei néherer Betrachtung spezielle Anforderungen
an die Beschaéftigten des Sektors mit sich bringen. Die Uberschneidungen zwischen den fir
die Arbeitsaufgaben benétigen Kompetenzen zu in anderen Branchen bendtigten
Kompetenzen konnen nicht dartber hinweg téduschen, dass der Second-Hand-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 Second-Hand-Warenhandels stellt fir Profit-Unternehmen der An-
[Einkauf bzw. die Annahme von Waren dar. Allen Second-Hand-Unternehmen ist laut
Definition gemein, dass nur gebrauchte Waren gehandelt werden. Die Unternehmen kénnen
also nicht bei einem GroBBhandler Waren zu einem festen Preis und definierten
Qualitatsstandard in der benétigten Menge bestellen, wie es die Praxis in Unternehmen des
Neuwaren-Marktes ist. Die Planung des Warenangebotes oder eine langfristige Kalkulation
sind damit kaum durchfuhrbar. Die Second-Hand-Unternehmen sind von den
Ankaufsangeboten, die auf dem Markt (von Privatpersonen oder gewerblichen Anbietern,
z. B. Geschaftsauflésungen) gemacht werden und damit auch von deren Qualitat und
Quantitat, abhangig. 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 Waren zu
bekommen. Das Warenangebot kann somit prinzipiell immer sichergestellt werden. In Zeiten
steigender Konkurrenz und hoéheren Qualitatsansprichen der Kunden auch bei Second-
Hand-Waren reicht dies aber nicht aus. Eine wesentliche Erfolgsdimension fiir Second-
Hand-Unternehmen stellt das Angebot qualitativ mdglichst hochwertiger Waren dar. Die
Bewertung der Qualitat und die von wiederverkaufbaren, guten Gebrauchtwaren im Rahmen
des Ankaufs von Waren, ist eine Second-Hand sektorspezifische Besonderheit, die in keiner
anderen Branche in der Form zu finden ist.
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Der Ankauf und die Beurteilung von Gebrauchtwaren sind unter zwei Aspekten zu
betrachten:

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

- Zum anderen ist der Ankauf mit einer Preisfestsetzung verbunden, die unter
Berlcksichtigung 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 kdnnen nicht rickgangig gemacht werden, da
meist eine Barzahlung mit dem Ankauf verbunden ist. Besonders bei Profit-Unternehmen
tragt der Wareneinkauf zu einem grof3en Teil entscheidend zu dem Erfolg des Unternehm-
ens bei. Hier hangt nicht nur das Verkaufsangebot des Unternehmens von dem Einkauf ab -
wie bei Not-for-profit-Unternehmen auch - zuséatzlich wird beim Einkauf vielfach fir die jewei-
ligen Unternehmen mit nicht unerhebliche Geldbetragen gearbeitet. Damit ist die Kompetenz
der Mitarbeiter, die den Ankauf von Waren durchfiihren von hoher Bedeutung insbesondere
fur profitorientierte Second-Hand-Unternehmen. Bisher sind diese Kompetenzen sehr
erfahrungsbasiert und implizit (z. B. den Markt fir CD/DVD zu erfassen, ist an jahrelange
Kenntnis und das eigene Interesse der Beschéftigten gebunden). In allen Geschaftsfeldern
sind die Preisverhandlungen unter Berticksichtigung der Qualitat der angebotenen Ware (nur
bei Profit-Unternehmen) und des aktuellen Marktpreises wichtig, aber auch die generelle
Entscheidung fur oder gegen einen Ankauf/die Annahme von Waren.

Da Not-for-profit-Unternehmen meist die Waren {ber Spenden beziehen, liegt der
Schwerpunkt der Verantwortung hier nicht bei den Preisbewertungen oder -verhandlungen.
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 Qualitat begutachtet und
bewertet werden. Der Reparaturaufwand (dies gilt bei Not-for-profit-Unternehmen fir die
Geschaftsfelder  Elektrogerate, Mobel und Textilien) muss dem geschéatzten
Wiederverkaufswert gegentibergestellt werden. Die Beurteilung der Waren ist die Grundlage
fur die Wareneinordnung geman den bereits vorgestellten Kategorien (siehe Tabelle 2) und
fur die Weiterleitung an nachfolgende Bereiche (z.B. Entsorgung, Instandsetzung,
Ersatzteile). Die Mitarbeiter missen die Waren schnell bewerten, was eine sehr gute
Kenntnis der eingehenden Waren (Qualitdt und Reparaturaufwand), des internen
Arbeitsprozesses (Kosten flr Reparaturen) und des Marktwertes (Nachfrage und zu
erzielender Wiederverkaufspreis) voraussetzt. Speziell im Fall von gebrauchten Textilien, die
eine gute Qualitat haben, allerdings einen hohen Reparaturaufwand aufweisen und wenn
gleichzeitig ein Warenuberangebot im Unternehmen besteht, muss der Mitarbeiter in der
Lage sein, einzuschatzen, ob die Ware ins Lager oder zur Entsorgung weitergeleitet werden
muss. Wichtig sind demnach auch ausgepragte Prozesskenntnisse Uber die betriebsinterne
Strukturen, Standards und Arbeitsprozesse. Ebenfalls unerldsslich ist eine gute Koordination
und Kommunikation mit den nachfolgenden Arbeitsbereichen.

Eine weitere, sektorspezifische Besonderheit, die einer darauf abgestimmten
Kompetenzentwicklung bedarf, ist die Instandsetzung/ Restauration von Gebrauchtwaren.
Da profitorientierte  Second-Hand-Unternehmen eine aufwandige Reparatur von
Gebrauchtwaren in der Regel fir nicht rentabel einschatzen (und dementsprechend meist
auch nur einwandfreie Waren angenommen werden), konnte diese Besonderheit in erster
Linie fur die Not-for-profit-Unternehmen identifiziert werden. Die Arbeitsaufgabe der
Instandsetzung von Elektroaltgeréten, die Reparatur von Textilien und die Restauration von
Mobeln stellen teilweise sehr hohe fachliche Anforderungen an die Mitarbeiter.
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Die sektorspezifischen Anforderungen diesbeziglich sind

- die Bewertung von gebrauchten Waren unter Einschatzung 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 zustandigen Mitarbeitern erneut bewertet.
Diese Bewertung findet im Arbeitsprozess punktuell immer wieder statt, da neue
Informationen lber den Zustand des Gerates im Prozess der Instandsetzung zu neuen
Erkenntnissen Uber den Reparaturaufwand und damit dem maoglichen Profit durch einen
Verkauf fihren. Die Mitarbeiter missen nicht nur fachlich in der Lage sein, die
Gebrauchtwaren zu bearbeiten und Instand zu setzen, sondern sie missen zusatzlich unter
Beriicksichtigung mdglicher betriebsinterner Kosten und dem Marktwert eine Bewertung
vornehmen. Dabei ist im Geschéaftsfeld Elektroaltgerdte zusatzlich die in europdaischen
Landern in der Regel einjahrige Gewahrleistungspflicht beim Verkauf von gebrauchten
Elektro- und Elektronikgeréaten in die Bewertung mit einzubeziehen.

Die zweite Besonderheit bei der Instandsetzung von Elektrogeraten, der Reparatur von
Textilien oder der Restauration von Moébeln bezieht sich auf die Art der zu reparierenden
Waren. Da es sich um Gebrauchtwaren handelt, missen die Mitarbeiter mit einer grof3en
Vielfalt an unterschiedlichen Warenfabrikaten und —produkten bei der Reparatur umgehen
kdnnen und somit Uber eine grofRe Bandbreite an fachlichem Wissen verfiigen. Dies ftrifft
Besonders auf das Geschéftsfeld elektronische und elektrische Gerdte zu. Bei den
Elektrogeraten mussen z. B. einerseits neuere, digitale Gerate Instand gesetzt werden, und
andererseits missen die Mitarbeiter ebenso in der Lage sein, Gerate aus z. B. den 1920er
Jahren wieder funktionsfahig zu machen. Die hier geforderte fachliche Tiefe sowie die grof3e
Bandbreite an Fachwissen sind speziell im Second-Hand-Handel erforderlich, so dass
dementsprechend eine sektorspezifische Kompetenzentwicklung notwendig ist. Innerhalb
des Geschaéftsfeldes Textilien missen die Mitarbeiter ebenfalls in der Lage sein, eine grol3e
Vielfalt an unterschiedlichen Qualitaten und Beschaffenheit der Waren richtig einschéatzen.
Da vielfach an gebrauchten Textilien die Etiketten und Labels nicht mehr vorhanden sind,
erfordert die Bewertung ein hohes Mal3 an Fachwissen hinsichtlich der Materialien bzw. der
der einzelnen Waren an sich. Ahnlich verhalt es sich im Geschéftsfeld Mébel. Auch hier sind
gute Kenntnisse zu Epochen und Mdbelstilen notwendig, um eine gute Bewertung der Waren
vornehmen zu kénnen. Allerdings scheinen bei den letztgenannten Geschaftsfeldern die
fachlichen Anforderungen in Abhé&ngigkeit von den Gebrauchtwaren nicht so stark zu
differieren wie im Elektroaltgerdtebereich. Die rasante Entwicklung auf dem Gebiet der
Elektronik hat dazu gefuhrt, 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
bebrauchter Waren ergeben, konnten aber auch zahlreiche weitere erforderliche
Kompetenzen z.B. im Bereich der Verwaltung bzw. Organisation oder dem reinen Verkauf
identifiziert werden. Zwar unterscheiden sich die dort geforderten Kompetenzen nicht
wesentlich von denen des Neuwarenhandels, dennoch hat sich gezeigt, dass es hier die
Notwendigkeit von Qualifizierungen gibt. Der wesentliche Unterschied zum Neuwarenhandel
liegt hier nicht in den einzelnen Téatigkeiten, die geleistet werden, als solches, sondern in der
Besonderheit der Waren selbst und dem Umgang mit diesen (z.B. Prasentation der Waren)
sowie einer teilweise speziellen Kundenklientel. AbschlieBend lasst sich zusammenfassend
festhalten, dass der Second-Hand-Sektor an die dort Beschaftigten eine Vielzahl an spe-
ziellen Anforderungen stellt und diesen spezifischen Kompetenzen abverlangt. Resultierend
aus dem zu erwartenden Wachstum des europédischen Second-Hand-Marktes und dem
Bestreben der Unternehmen sich starker zu professionalisieren und ihre Qualitat zu steigern,
um einerseits im Sektor selbst und andererseits zum Neuwarenmarkt konkurrenzfahig zu
sein, ergibt sich die Notwendigkeit der Entwicklung sektorspezifischer Qualifizierungen.
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4.2 Die Bedeutung einheitlicher Qualitatsstandards in der Qualifizierung

Wie die Untersuchung des Second Hand Sektors gezeigt hat, gibt es weder auf
europaischer, noch auf nationaler Ebene und auch branchenspezifisch keine einheitlichen
Qualifizierungsangebote oder -standards im européischen Second-Hand-Sektor. Sofern in
den einzelnen Partnerlandern Qualifizierungsansatze identifiziert werden konnten,
unterscheiden sich die Inhalte und der Umfang der Qualifizierungen innerhalb der einzelnen
Lander erheblich. Entsprechende Qualifizierungsstrategien sowie die einzelnen
Qualifizierungen als solches sind vornehmlich bedarfsorientiert auf das jeweilige
Unternehmen und defizitorientiert auf den zu qualifizierenden Mitarbeiter zugeschnitten und
sind zudem in den seltensten Fallen sektorspezifisch. Das Geschéftsfeld, die GroRe und die
Ziele (Ausrichtung auf den Not-for-profit- oder Profit-Bereich) der Unternehmen sowie die
Einstellung zu Personalentwicklung spielen bei den Qualifizierungsangeboten eine
entscheidende Rolle. Die Qualifizierung, deren Inhalte, Umfang und Qualitdt werden den
subjektiven Einschatzungen der Unternehmen Uberlassen. Insofern entsprechende
Qualifizierungsstrategien (bzw. Qualifizierungen) vorhanden sind, wird von den Unternehmen
bzw. Netzwerken, die diese implementiert haben, teilweise ein inhaltlicher und methodischer
Rahmen fur Qualifizierungen in Form von Qualitdtsstandards festgelegt. Diese dienen
sowohl den Mitarbeitern als auch den Unternehmen als Orientierung.

Der gestiegene Professionalisierungsdruck auf die Second-Hand-Unternehmen und die
hohen Qualitatsanspriche fuhren 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 Schlissel fiir die
Bewaltigung der zukinftigen Anforderungen ist. Qualifizierungen missen den Anspruch
haben, die Mitarbeiter auf die mit dem Professionalisierungsdruck verbundenen
Herausforderungen effektiv vorzubereiten und somit einem festgelegten Qualitdtsstandard
entsprechen. Dabei missen die unternehmerischen Ziele mit den individuellen und
gesellschaftlichen Zielen verbunden werden. Mit den bisherigen punktuellen,
sektorunspezifischen QualifizierungsmalRnahmen kann eine systematische Qualifizierung,
die diesen Anspriichen gerecht wird, nicht gewdahrleistet werden. Die Einfiihrung von
Qualitatsstandards bietet dartiber hinaus die Méglichkeit der Anerkennung von Kompetenzen
der im Sektor Beschaftigten (vor der dort haufig beschéftigten benachteiligten
Personengruppen). Durch eine anerkannte Qualifizierung werden die Beschéftigungs-
aussichten fiur die Arbeitnehmer des Sektors sowie zusétzlich deren Mobilitdt auf dem
Arbeitsmarkt erhoht. Nicht zuletzt fordert eine zertifizierte Qualifizierung die Identifizierung
der Beschéftigten (vor allem der temporar Beschatftigten in Arbeitsmalinahmen von Not-for-
profit-Unternehmen) mit dem Sektor, was der Entwicklung des Sektors insgesamt zugute
kommt. Einheitliche Qualitdtsstandards gewéhrleisten somit eine europaweite
Vergleichbarkeit der Qualifizierungen, starken die Unternehmen des Sektors sowie die dort
Beschaftigten und fordern deren Mobilitat. AuRerdem schaffen sie fir die Unternehmen wie
auch die Mitarbeiter und die Kundschaft mehr Transparenz und Sicherheit.

Die bisher eruierten Ergebnisse bieten eine Basis flr die zukinftige Entwicklung von
einheitlichen Qualitatsstandards in der Qualifizierung innerhalb des Second-Hand-Sektors in
Europa. Die Ergebnisse der erhobenen Analysen zeigen, dass es neben den heterogenen
Strukturen, die im Sektor zu finden sind und die bisher ein Hindernis fur die Entwicklung von
Standards zu sein schienen, auch viele Gemeinsamkeiten gibt. So konnten unabhéngig von
der Spezialisierung auf bestimmte Geschéftsfelder oder die Ausrichtung der Unternehmen
auf den Profit- oder Not-for-profit-Bereich zahlreiche gemeinsame Arbeitsprozesse und -
aufgaben im Second Hand Sektor identifiziert werden. Diese Gemeinsamkeiten bieten
Ansatzpunkte fir eine einheitliche Qualifizierung und entsprechende Qualitatsstandards.
Diese sollen aber nicht als ,Vereinheitlichung” begriffen werden, die die Unterschiede im
Sektor negiert oder ignoriert. Die fachspezifischen Kenntnisse, die in den unterschiedlichen
Geschaéftsfeldern identifiziert wurden - besonders 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
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Sektor existierenden Gemeinsamkeiten ansetzt, aber die jeweiligen Spezifika der
Geschéftsfelder mit einbezieht. Damit wird dem jeweiligen Bedarf von unterschiedlichen
Unternehmen entsprochen und fur die im Sektor Beschéftigten eine wichtige Grundlage fur
Beschaftigungsmoglichkeiten in allen Bereichen des Sektors geschaffen. Dies foérdert die
Beschéftigungsfahigkeit und -chancen der Arbeitnehmer.

4.3 Die Gestaltung einer sektorspezifischen Qualifizierung

Basierend auf den Untersuchungsergebnissen und den im Rahmen der Analysen der
Fallstudien identifizierten Kernarbeitsprozesse und -aufgaben ist es moglich, ein
Qualifizierungskonzept zu entwickeln, das eng auf die tatsadchlich vorfindbaren
Herausforderungen abgestimmt und gleichzeitig fur alle Geschéftsfelder gultig ist. Damit
wird ein Qualitdtsanspruch umgesetzt, der bisher - vor allem auf europaischer Ebene - fir
den Second-Hand-Sektor nicht verfolgt worden ist.

Es ist wichtig, dass neben den empirischen Ergebnissen die bisherigen Erfahrungen mit der
Entwicklung und Umsetzung von Qualifizierungsansadtzen im Second-Hand-Sektor
Berlicksichtigung finden. So handelt es sich z.B. bei der modularen Qualifizierung
.verkaufshelfer/innenausbildung®, wie sie in Deutschland umgesetzt wurde, um eine
sektorspezifische Weiterbildung, die sich an die Zielgruppe der Benachteiligten richtet. Diese
Ausrichtung dieser Qualifizierung beinhaltet allerdings eine Konzentration auf den
Arbeitsbereich des Verkaufes in Second-Hand-Unternehmen. Damit wird eine deutliche
Eingrenzung und Spezialisierung vorgenommen. Ein Blick auf die Inhalte der Module der
Fortbildung zeigt zudem, dass die Bedurfnisse der Gruppe der Arbeitsmarktbenachteiligten
insbesondere eine Berlcksichtigung durch die Implementierung von Bewerbungstrainings
findet. Der Ansatz bericksichtigt auerdem keine europdischen Zielsetzungen. Einen
weiteren madglichen Qualifizierungsansatz fiir den Second-Hand-Sektor stellt der in
Deutschland unternommene Versuch dar, das Berufsbild ,Einzelhandelskauffrau/mann®
inhaltlich an den Second-Hand-Sektor durch Ergénzungs- und Ersatzmodule anzupassen.
Hier konnte allerdings keine Integration in das Berufsbhildungssystem erreicht werden, was
deutlich macht, dass bei der Gestaltung einer ersten, europaweiten, sektorspezifischen
Qualifizierung im  Second-Hand-Sektor die  Entwicklung eines  europaweiten
Weiterbildungsprofils im Vordergrund stehen sollte. Da die erforderlichen Qualifikationen im
Second-Hand-Sektor vielfaltige Uberschneidungen zu anderen Berufsfeldern (Handel,
Handwerk) aufweisen, ist nicht ausgeschlossen, dass darauf aufbauend die Integration in
bestehende Berufsbilder des Berufsbildungssystems ein nachster Schritt sein kdnnte. Zudem
kann, basierend auf den Erfahrungen mit der Entwicklung und Umsetzung eines
Weiterbildungsprofils, geprift werden, ob die Entwicklung eines eigenstandigen Berufsbildes
fur den Second-Hand-Sektor sinnvoll ist.

Insgesamt sollte die im Projekt ,QualiProSecondHand” zu entwickelnde sektorspezifische
Qualifizierung den Anspruch haben, die bestehenden Qualifizierungsansatze qualitativ zu
erweitern, die Bedarfe der Second-Hand-Unternehmen in Europa einzubeziehen und einen
einheitlichen Standard zu schaffen. Eine entsprechende Qualifizierung sollte sowohl auf die
Zielgruppe der bereits im Sektor beschaftigte Personengruppen als auch Personen, die
zurzeit noch nicht in Second-Hand-Unternehmen beschéftigt sind, sich aber auf ein
zuklnftiges Einsatzfeld vorbereiten wollen, ausgerichtet sein. Die Etablierung einer
sektorspezifischen Qualifizierung tréagt dazu bei, dass die im Sektor Beschaftigten (und hier
sind insbesondere am Arbeitsmarktbenachteiligte in Arbeitsférdermaflinahmen von Not-for-
profit-Unternehmen zu nennen) besser auf die spezifischen Anforderungen und Téatigkeiten,
die die Second-Hand-Branche mit sich bringt, vorbereitet werden. Die Zielausrichtung
maoglicher Qualifizierungen kann dabei sowohl defizitorientiert als auch entwicklungsorientiert
erfolgen.

Die Ergebnisse der Sektoranalyse haben ergeben, dass die Inhalte einer sektorspezifischen
Qualifizierung teilweise geschéftsfeldiibergreifend an den Gemeinsamkeiten der
Arbeitsprozesse und -aufgaben ansetzen kdnnen, teilweise aber auch eine Spezialisierung
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nach Geschéftsfeldern erforderlich ist. Diese Spezialisierungen lassen sich in einem
gemeinsamen Weiterbildungsprofil fir den gesamten Sektor integrieren. Einen ersten
Uberblick Uber die notwendigen Inhalte und den Aufbau eines Weiterbildungsprofils fiir den
Sektor gibt die Abbildung 6 wieder. Das Weiterbildungsprofil zeigt, dass einige Inhalte fir alle
Geschaftsfelder zusammengefasst werden konnen (blaue Markierung), wahrend fir
Arbeitsaufgaben, die hohe fachspezifische Kenntnisse erfordern, die Inhalte der
Qualifizierung sich von Geschaftsfeld zu Geschéftsfeld unterscheiden (griine Markierung).

1. Verwaltung samtlicher Geschaftsprozesse

2. Akquisition von Waren und Kunden

3. Organisation des Wareneinganges

4. Warenankauf bzw. Warenannahme

5. Demontieren und Entsorgen von Elektroaltgeraten / Moébeln

6. Reinigen und Reparieren

Elektrogerate Mdbbel Textilien

7. Lagerung der Waren

8. Verkauf der Waren

9. Transport der Waren

Abb. 6 Uberblick tiber Inhalte und Aufbau einer sektorspezifischen Qualifizierung

So erfordert die Verwaltung samtlicher Geschéftsprozesse keine produktspezifischen
Kenntnisse und ist inhaltlich fur alle Geschéftsfelder gleichermal3en relevant: kaufmé&nnische
Kenntnisse, kommunikative Fahigkeiten sowie Organisationsfahigkeit stehen im
Vordergrund. Ahnlich verhélt 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 fur die Erfillung der Arbeitsaufgaben notwendigen
Kompetenzen geschéftsfeldiibergreifend vermittelt werden. Hinsichtlich unterschiedlicher
Anforderungen, die qualitativ je nach Geschaftsfeld und Einsatzbereich bestehen, wird
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dadurch Rechnung getragen, dass das Durchlaufen des Weiterbildungsprofil den Anspruch
hat, die zu Qualifizierenden auf ein méglichst breites Feld an Aufgaben vorzubereiten und
deren Beschéftigungsfahigkeit 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 geschéaftsfeldspezifische
Qualifizierungseinheit in dem Weiterbildungsprofil dar. So haben die Untersuchungsergeb-
nisse deutlich gemacht, dass der Entsorgungs- und Demontageprozess bei Elektrogeraten
und Mobeln andere Anforderungen an die Mitarbeiter stellt als bei Textlien und
Blchern/CDs, insofern hier tberhaupt ein entsprechender Arbeitsprozess stattfindet (Profit-
Unternehmen entsorgen in der Regel keine Gebrauchtwaren). Aus diesem Grund ist es
wichtig, die Entsorgung als eine eigene und geschaftsfeldspezifische Schulungseinheit zu
gestalten. Trotzdem konnen die fur die Entsorgung und Demontage bendétigten
Kompetenzen und Kenntnisse fir Elektrogerdte und Mobel in einer gemeinsamen
Qualifizierungseinheit 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 differenziert
nach Geschaftsfeldern notwendig, da es hier um die Vermittlung von fachspezifischen
Kompetenzen geht, die sich stark an den Spezifika der unterschiedlichen Geschaftsfelder
ausrichten. So erfordern die Restauration oder der Neubau von Mdbeln grundséatzlich andere
Kompetenzen als die Instandsetzung von Elektrogeraten. Die Reinigung und Reparatur von
Textilien unterscheidet sich wiederum inhaltlich stark von den Arbeitsaufgaben anderer
Geschéftsfelder. Da im Geschéftsfeld Bicher/CD keine Reparatur oder Instandsetzung
durchgefuhrt wird, ist fir dieses Geschéftsfeld dementsprechend keine Qualifizierung
notwendig.

Die Qualifizierungseinheiten ,Lagerung der Waren“, ,Transport der Waren“ und ,Verkauf der
Waren“ kénnen wiederum geschéftsfeldiibergreifend gestaltet werden. Wichtig ist darauf
hinzuweisen, dass die geschéftsfeldibergreifenden Qualifizierungen nicht losgeldst vom
Anwendungsbezug stattfinden koénnen. Es besteht generell der Anspruch an eine
Qualifizierung, in den betreffenden Einheiten eines mdglichen Weiterbildungsprofils die
Inhalte auf die verschiedenen Geschaftsfelder zu beziehen und deren jeweilige Spezifika mit
einzubinden. Dies geschieht vor allem in den geschaftsfeldibergreifenden Einheiten, da die
Gemeinsamkeiten Uberwiegen. Ein mdgliches Qualifizierungskonzept bzw.
Weiterbildungsprofil sollte so aufgebaut sein, dass es die zu Qualifizierenden zu Experten
des Second-Hand-Sektors und in allen Geschéftsfeldern einsetzbar macht. Ob die
Qualifizierung auch eine Spezialisierung nach Geschéftsfeldern, z. B. Elektrogerate oder
Mobel, bieten kann oder sollte, hangt von den konkreten Inhalten, dem Umfang und dem
Anspruch der geschéftsfeldspezifischen Qualifizierungseinheiten ab und ist in der weiteren
Ausarbeitung der Qualifizierung zu entwickeln.

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

Dem Second-Hand-Sektor wird aus den unterschiedlichsten Griinden langfristig ein hohes
wirtschaftliches Potential bescheinigt (Umweltschutz, Bedeutung des Recycling, Anderung
der Einstellung zu Second-Hand-Waren, etc.). Allerdings ist eine Professionalisierung des
Sektors unumganglich, um das vorhandene Potential zu verwirklichen. In diesem
Zusammenhang kommt der Qualifizierung von in dem Sektor beschaftigten Personen eine
hohe Bedeutung zu, besonders vor dem Hintergrund, dass bisher hier wenig bis gar keine
Aktivitdten stattfanden. Ein an hohen Qualitdtsstandards ausgerichtetes Qualifizierungs-
konzept fuhrt zur Entwicklung der erforderlichen sektorspezifischen Kompetenzen der
Mitarbeiter. Die hdhere Befahigung zu den taglichen Arbeitsaufgaben fordert aber nicht nur
die aktuelle Qualitéat der Arbeit und Produkte. Eine Kompetenzentwicklung, die an den
Herausforderungen der Zukunft und in Bezug auf den Mitarbeiter entwicklungsorientiert
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ausgerichtet ist, erhdht das Prozessverstandnis der Mitarbeiter. Damit wird nicht nur ein
wichtiger Beitrag fir die Unternehmen und deren derzeitige Status quo-Absicherung
geleistet, sondern eine standige Weiterentwicklung sowohl auf Produktebene als auch auf
Unternehmensebene vorangetrieben. Eine hochwertige, anerkannte Qualifizierung der
Mitarbeiter stellt den Schlussel zur Bewaltigung der zukinftigen Herausforderungen fur die
Unternehmen und den Sektor dar. Den Bedarf dazu haben die Unternehmen bereits erkannt.
Eine sektorspezifische Qualifizierung wirde darlber hinaus auch zu einer Steigerung des
Ansehens des Second-Hand-Sektors in der Offentlichkeit fiihren, der teilweise auch heute
noch mit einem Negativimage zu kampfen hat.

Fur die im Sektor Beschaftigten selber ist eine europaweit anerkannte Qualifizierung in
mehrerer Hinsicht sinnvoll und notwendig. Bisher stehen den Beschaftigten insgesamt kaum
Qualifizierungswege offen (mit wenigen Ausnahmen z.B. in Deutschland), die spezifisch auf
die Arbeit im Second-Hand-Sektor vorbereiten. Dies trifft besonders auf die von uns
betrachteten Hierarchieebenen des Managements, der Anleiter- bzw. Vorarbeiterebene und
der operativen Mitarbeiterebene zu. Damit finden die Beschéftigten keine Unterstitzung bei
der eigenen Kompetenzentwicklung, die Uber das Anlernen im Unternehmen hinausgeht. Die
bereits aufgebauten, vorhandenen Kompetenzen kénnen zudem nicht ausgewiesen und
erfasst werden. Dies ist besonders bei der im Second-Hand-Sektor vielfach beschéftigten
Gruppe der Arbeitsmarktbenachteiligten in Not-for-profit-Unternehmen ein erschwerender
Faktor fur die eigene Etablierung am Arbeitsmarkt. Mit der Entwicklung und Umsetzung einer
sektorspezifischen Qualifizierung kdnnen Beschéaftigungsfahigkeit, (europaweite) Mobilitat
und die Anerkennung von Leistung umgesetzt werden. Die anerkannte Qualifizierung far
Personengruppen, die bisher nicht im Fokus von Weiterbildung standen, férdert zudem die
Lernfahigkeit jedes einzelnen und unterstitzt die persdnliche Identifikation mit dem Sektor.

Die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifizierung trAgt auRerdem dazu bei die
Beschaftigungsmoglichkeiten innerhalb des Sektors auszubauen und zu systematisieren, so
dass die im Second-Hand-Sektor noch vorhandenen und ungenutzten Potentiale besser
ausgeschopft werden konnen. Durch eine Professionalisierung des Second-Hand-Sektors
mittels Qualifizierung werden neue und vor allem attraktive Arbeitsplatze geschaffen. Bisher
nicht im Sektor beschaftigte Personengruppen koénnen durch das Absolvieren einer
sektorspezifischen Qualifizierung Beschéaftigungsfahigkeit fur den Sektor aufbauen und
nachweisen. Damit wird ein Beschaftigungsfeld erschlossen, das in dieser Weise nicht
systematisch zuganglich war. Die unterschiedlichen Bildungsniveaus und Qualifikationen, die
im Second-Hand-Sektor vertreten sind, verdeutlichen die Notwendigkeit einer
sektorspezifischen Qualifizierung. Aul3erdem erhalten die Unternehmen mit der Einfihrung
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 (ber die erforderlichen sektorspezifischen Kompetenzen
verfiigen, was den Anlernprozess im Unternehmen verkirzt und die Qualitdt der Arbeit
erhoht. Dieses wirkt sich wiederum positiv auf die Qualitdt des Unternehmens und dessen
Konkurrenzfahigkeit am Markt aus.

Generell tragt die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifizierung also dazu bei, die im
Second-Hand-Sektor operierenden Unternehmen zu starken und deren Professionalisierung
weiter voran zu treiben. Mittels einer sektorspezifischen Qualifizierung kann nicht nur die
Qualitat der Arbeit der im Sektor Beschaftigten sicher gestellt werden, sondern sie wirkt sich
schlussendlich auch positiv auf die Qualitat des gesamten Unternehmens, dessen
innerbetriebliche Ablaufe und die Qualitat der Waren und Dienstleistungsangebote aus.
Durch eine entsprechende Qualitdtsverbesserung erfahrt der Sektor hinsichtlich seiner
Kundschaft au3erdem eine Aufwertung im Vergleich zu dem Neuwarenmarkt.
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5 Fazit

Der Good-Practice-Bericht zeigt deutlich auf, dass im europaischen Second-Hand-Sektor nur
wenige betriebstbergreifende Qualifizierungsansatze sowie in grof3eren Netzwerken bzw.
Unternehmenskooperationen betriebsinterne Qualifizierungsstrategien existieren. Diese
Angebote sind zumeist individuell auf den speziellen Bedarf der Unternehmen ausgerichtet
und waren nicht frei zugénglich. Insbesondere die betrieblichen Fallstudien haben deutlich
gemacht, dass es in den Unternehmen aller Geschaftsfelder nicht nur spezielle
Anforderungen an die dort Beschaftigten, sondern auch einen Qualifizierungsbedarf auf
unterschiedlichen Beschaftigungsebenen gibt (unabhangig davon, ob es sich um ein Profit-
oder Not-for-profit-Unternehmen handelt). Der Qualifizierungsbedarf innerhalb der
Unternehmen ist von einer Vielzahl an Faktoren, wie der beruflichen Qualifizierung der
Mitarbeiter, den betrieblichen Strukturen, dem Geschéftsfeld und vor allem von den
spezifischen Arbeitsaufgaben abhangig. Dieser Bedarf wurde in allen beteiligten
europaischen Landern identifiziert, auch wenn sich einzelne Arbeitsaufgaben in den
untersuchten Geschéftsfeldern unterscheiden.

Die Analyse der Arbeitprozesse und -aufgaben in den vier betrachteten Geschéftsfeldern
(Textilien, Blcher und Tontrager, Mobel sowie elektrische und elektronische Geréte) des
europaischen Second Hand Sektors zeigt teilweise hohe Anforderungen und notwendige
Kompetenzen der Beschéftigten auf. Sowohl im Hinblick auf die eruierten geschéftsfeld-
Ubergreifenden, als auch auf die geschaftsfeldspezifischen Arbeitsprozesse und -aufgaben
gibt es dadurch zahlreiche Anknipfungspunkte fir die Entwicklung sektorspezifischer
Qualifizierungen. Dies gqilt fur alle im Second Hand tatigen Beschéaftigungsgruppen.
Grundlage fur die zu erarbeitenden Qualifizierungsansatze bilden die analysierten
Kernarbeitaufgaben und identifizierten Bedarfe in allen sechs beteiligten Landern. Dafir soll
im ersten Schritt ein Konzept zur Entwicklung von Qualifizierungsprofilen erarbeitet werden.
.Dieses soll dann als Grundlage fir die Entwicklung einer sektorspezifischen Qualifizierung
dienen. Da langfristig die Entwicklung einer europaweit einheitlichen Qualifizierung fir den
Second-Hand-Sektor angestrebt wird, ist weiterhin die Entwicklung von Qualitatsstandards
fur entsprechende Qualifizierungskonzepte erforderlich. Damit soll auf der einen Seite eine
Vergleichbarkeit gewahrleistet werden. Auf der anderen Seite sollen die Qualitatsstandards
konkret messbar sein. Weiterhin soll mit Blick auf die Forderung der Professionalisierung der
im Second-Hand-Sektor agierenden Unternehmen ein Leitfaden basierend auf den
empirischen Ergebnissen entwickelt werden. Dieser soll die Unternehmen dazu beféahigen,
neue Qualifikationsmdglichkeiten eigenstandig zu entwickeln, um schlussendlich die Qualitat
im Unternehmen zu steigern und somit konkurrenzféhig zu bleiben. Au3erdem tragen die
durch eine eingefuhrte Qualifizierung erreichte Qualitatsverbesserung sowie transparent
gemachte Qualitatsstandards dazu bei, dass die Kunden in den Second-Hand-Waren eine
mogliche Alternative zu Neuwaren sehen.
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