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Grunddaten [1993]'
Japan/Nihon —J

Fliche [km?]
Bevélkerungsdichte [Einw./km?]
Einwohner [Mio. ]
davon Auslénder [in %]
Alter [Anteil an der Gesamtbevolkerung] [in %]
bis 14 Jahre
15 bis 19 Jahre
iiber 64 Jahre
15 bis 64 Jahre
Erwerbstitige [Bevolkerung 15-65 Jahre] [in %]
insgesamt [% Gesamtbevolkerung]
15 bis 19 Jahre
15 bis 24 Jahre
Erwerbslose [in %]
insgesamt
15 bis 19 Jahre [% der Altersgruppe]
15 bis 24 Jahre [% der Altersgruppe]

Wirtschaftsschwerpunkte [in %]

377750
332
124,5
1,3

17,2
7,7 [1992]

13,1

69,8

2,7
13,6

22
6,7
45 [1992]

Sektor Erwerbstdtige [1993] Anteil am Brutto-
inlandsprodukt [1991]
Primédr/Landwirtschaft 5 2
Sekundédr/Produktion 35 42
Tertidr/Dienstleistung 60 56

Wirtschafisleistungen [1992]

Bruttosozialprodukt [in Mio. US $]
Bruttosozialprodukt je Einwohner [in US §]

3507 841
28 190

1 Quellen: Fischer Weltalmanach 1996. Frankfurt am Main: Fischer 1995, 1280 Spalten;

Statistics Bureau 1993.
IHBB — 4. Erg.-Lfg., 1996
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Abkiirzungen
AOTS Association for Overseas Technical Scholarships
Verband zur Vergabe von technischen Stipendien an Teilnehmer aus Ubersee
EPC Employment Promotion Corporation
Amt fiir die Arbeitsforderung
EPPC Employment Promotion Projects Corporation

Amt fiir Projekte zur Arbeitsforderung
JAVADA Japan Vocational Ability Development Association
Japanischer Verband zur Entwicklung von berufsbezogenen Fahigkeiten

JICA Japan International Cooperation Agency
Japanische Agentur fiir internationale Zusammenarbeit
JITCO Japan International Training Cooperation Organization
Japanische Organisation fiir die internationale Zusammenarbeit im
Ausbildungswesen
JOCV Japan Overseas Cooperation Volunteers
Progamm zum Einsatz japanischer freiwilliger Entwicklungshelfer
MITI Ministry for International Trade and Industry
Ministerium fiir internationalen Handel und Industrie
ODA Official Development Aid
Offentliche Entwicklungshilfe
OECD Organization for Economic Cooperation and Development
Organisation flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
OECF Overseas Economic Cooperation Fund

Fonds fiir die wirtschaftliche Zusammenarbeit mit Ubersee
OffJT Off-the-Job Training
Arbeitsplatzferne Unterweisung
OISCA Organization for Industrial, Spiritual and Cultural Advancement
Organisation fiir industriellen, spirituellen und kulturellen Fortschritt
OoJT On-the-Job Training
Unterweisung am Arbeitsplatz

OVTA Overseas Vocational Training Association
Uberseeischer Verband fiir berufliche Bildung
QC Quality Control
Qualititskontrolle
QCC Quality Control Circle
Qualitdtskontrollzirkel
TITP Technical Intern Training Program
Technisches Praktikantenausbildungsprogramm
TQC Total Quality Control
Totale Qualitdtskontrolle
TWI Training Within Industry

Ausbildung in der Industrie
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Einleitung

Obwohl Japan eine Industriegesellschaft mit dhnlichen Zielen, Erfolgen und Problemen

ist wie die Bundesrepublik Deutschland, scheinen die jeweiligen Organisationsprinzipien

von Bildung und Beschiftigung in beiden Landern in deutlichem Kontrast zueinander zu
stehen. Nimmt man die bei uns festgefiigten Vorstellungen iiber den Zusammenhang von

Berufsbildung und Beschiftigung zum Ausgangspunkt und MaBstab der Auseinanderset-

zung mit den japanischen Verhéltnissen, lassen sich schnelle Erkldrungen kaum finden.

Im Gegenteil: Vieles von dem, was bei uns als unverzichtbare Voraussetzung fiir ein

funktionierendes Berufsbildungssystem gilt, scheint in Japan zu fehlen. Und vieles, was

uns als bedrohliche Diskrepanz zwischen Bildung und Beschéftigung erscheint, wird in

Japan offensichtlich nicht als Nachteil empfunden, sondern eher als giinstige Vorausset-

zung flir die wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung interpretiert. Dazu einige

Beispiele:

— Vor dem Hintergrund unseres vielgelobten und weltweit beachteten Modells des Du-
alen Systems der Berufsausbildung mufl es verbliiffen, da3 der Stellenwert formal
organisierter Berufsbildung und beruflich gegliederter Arbeit in Japan verschwin-
dend gering ist. Der Verzicht auf formalisierte, als ,,System* strukturierte Berufsbil-
dung und auf staatliche Rahmenbedingungen und Interventionen zugunsten unkon-
trollierter und ungeregelter einzelbetrieblicher Qualifizierung steht in Widerspruch
zu unserer selbstverstdndlichen Annahme von der Notwendigkeit eines Berufs-
bildungssystems, das z.B. in Deutschland den zentralen Vermittlungsmechanismus
zwischen Bildung und Beschéftigung liefert.

— Angesichts unserer Klagen iiber ,,Abiturientenschwemme*, ,,Akademikerproletariat*
und drohenden Facharbeitermangel erscheint es bemerkenswert, daf in keinem ande-
ren Industrieland die Expansion weiterfilhrender allgemeiner Bildung auf der Sekun-
darschulebene so weit fortgeschritten ist wie in Japan. Erstaunlicherweise fiihrt die-
ser hohe Standard der allgemeinen Bildung nicht zu wesentlichen Problemen bei
dem Ubergang auf den Arbeitsmarkt. Das im internationalen Vergleich auffallend
geringe MafB an Jugendarbeitslosigkeit deutet eher darauf hin, daB die Uberginge
vom Bildungs- in das Beschéftigungssystem weitgehend reibungslos verlaufen.

— Vor dem Hintergrund unserer Vorstellungen, dal hohere Bildungsabschliisse und die
daraus abgeleiteten Karriereanspriiche im Widerspruch zu den Anforderungen einer
Leistungsgesellschaft stehen und daf lebenslange Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt
eine unverzichtbare Voraussetzung fiir individuelle Leistungsbereitschaft sei, er-
scheinen die japanischen Prinzipien der beruflichen Belohnung hoher Bildungsab-
schliisse, der Dauerbeschiftigung und der senioritétsorientierten Entlohnung und Be-
forderung eher als Hindernis beim 6konomischen und sozialen Fortschritt.

— Angesichts unserer Bemiihungen, durch Berufsbildungsreformen, zum Beispiel
durch neue Ausbildungsordnungen, die berufliche Mobilitdt von Arbeitnehmern zu
erhohen, muf} es verwirren, dafl fachliche Qualifikationen auf dem japanischen Ar-
beitsmarkt kaum einen Stellenwert haben, daf die fachlich gesteuerte zwischenbe-

IHBB - 4. Erg.-Lfg., 1996 J-7
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triebliche Mobilitdt geringer zu sein scheint als in anderen Industrieldndern und daf3
bei einem Betriebswechsel die beruflichen Erfahrungen kaum honoriert werden.

Der Katalog dieser Irritationen liefe sich beliebig fortsetzen. Aus deutscher und européi-
scher Perspektive erscheint uns vieles von dem, was wir in Japan beobachten, wie eine
unvollstindige, verkiirzte Ubernahme westlicher Zivilisation. Andererseits verweist die
zunehmende Orientierung westlicher Managementkonzepte an den Formen japanischer
Arbeitspolitik unter Schlagworten wie schlanke Produktion, Unternehmenskultur oder
Qualitdtszirkel darauf, dafl die westlichen Modernisierungsstrategien ihren Anspruch auf
Allgemeingiiltigkeit zu verlieren beginnen. Der aulergewohnliche Bucherfolg der Studie
iiber lean production® zeigt, daB langst nicht mehr nur japanische Produkte, sondern auch
japanische Beschiftigungs- und Fithrungsmethoden zu einem weltweiten Exportschlager
geworden sind. Dabei fillt auf, dal3 sich das Japaninteresse des Westens fast ausschlief3-
lich auf die Ergriindung der spektakuldren japanischen Weltmarkterfolge konzentriert;
Fragen der sozialen und kulturellen Entwicklung werden nur insoweit thematisiert, als
sie einen Beitrag zur Erklarung dieses Erfolgsphdnomens zu leisten versprechen. Um-
gekehrt scheint der Westen als Vorbild fiir Modernisierung weitgehend ausgedient zu
haben.

2 Vgl. Womack, James P./Jones, Daniel T./Roos, Daniel: Die zweite Revolution in der Autoin-
dustrie. Frankfurt a.M. u.a. 1992.
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1 Einfiihrung in die geographischen, gesellschaftlichen,
politischen und 6konomischen Rahmenbedingungen

1.1 Geographie

Das japanische Inselreich erstreckt sich — dem 6stlichen asiatischen Festlandsockel vor-
gelagert — liber 3 800 Kilometer in einem Bogen von Nord nach Siid. Insgesamt umfaf3t
Japan mehr als 3 000 kleinere Inseln, von denen viele unbewohnt sind. Die iiberwiegen-
de Mehrzahl der Menschen lebt auf den vier Hauptinseln Hokkaido, Honshi, Shikoku
und Kyashd. Mit 377 800 km? ist die Gesamtfliche Japans nur wenig groBer als die
Deutschlands, die Bevolkerungszahl mit 125 Mio. Menschen allerdings deutlich hdher.
Schon dies weist auf eine erhebliche Bevdlkerungsdichte etwa wie in Belgien hin. Be-
riicksichtigt man aber, da3l weniger als 50% des Territoriums aufgrund der topographi-
schen Struktur zur Besiedlung geeignet sind, so ist die Siedlungsdichte erheblich hoher
als in irgendeinem europdischen Staat. Knapp die Halfte der japanischen Bevolkerung
lebte 1990 auf weniger als 10% der Landesfliche in den drei Metropolitanregionen
Toky6, Nagoya und Osaka.

1.2 Geschichte

Das moderne Japan beginnt mit der Meijji-Restauration im Jahre 1868. Nach iiber
250jéhriger Abschottung gegeniiber dem Ausland zerfiel die weitgehend immobile, feu-
dale Gesellschaft. Durch die Meiji-Restauration riickte das Kaiserhaus, in der Feudalzeit
praktisch durch die regierenden Shogune® entmachtet, wieder in das Zentrum des Staates.
Politisch gewann eine Gruppe von Modernisierern die Oberhand. Die Abschottung ge-
geniiber dem Ausland wurde aufgrund des politischen und militdrischen Drucks des Aus-
landes aufgehoben und das Stindesystem abgeschafft. Mit dem Ziel, wirtschaftlich und
technologisch den Vorsprung der westlichen Lander aufzuholen, um nicht in Abhingig-
keit zu kommen, wurde eine staatlich initiierte Politik des wirtschaftlichen Wachstums
und der gesellschaftlichen Modernisierung, orientiert am Vorbild westlicher Staaten, ver-
folgt. Innerhalb weniger Jahrzehnte entwickelte sich Japan zu einer asiatischen Wirt-
schafts- und Imperialmacht. Um die Jahrhundertwende begann die imperialistische Ex-
pansion mit militdrischen Siegen {iber China und RuBlland, denen eine Kolonialisierung
verschiedener asiatischer und pazifischer Linder und Regionen folgte — wie Korea,
Mandschurei, Sachalin, Mariannen Inseln — und die Japan zu einer von den USA und den
europdischen GroBmaéchten als gleichgestellt angesehene Nation machten. Nach einer
kurzen, eher liberal gepridgten Periode in den zwanziger Jahren dieses Jahrhunderts
(Taisho-Demokratie) gewann in Japan die expansionistisch-militdrische Fraktion die
Oberhand. Eine weitere Eroberung Asiens begann, die schlieflich zum Konflikt mit den
USA, dem Pazifischen Krieg und der militdrischen Niederlage 1945 fiihrte. Ein wichtiger
Grund fiir die Expansion war, dafl Japan als ein Land ohne groBere eigene Rohstoffvor-
kommen sich diese in anderen Gebieten sichern wollte.

3 Vom Kaiser eingesetzter Militarchef.
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Unter dem Einflu der siegreichen Besatzungsméchte — vor allem der Amerikaner —
wurden die politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Strukturen Japans refor-
miert. Mit der Zielsetzung der grundlegenden Demokratisierung und der Pravention ge-
geniiber einem erneuten Aufkommen nationalistisch-expansionistischer Politik wurden
u.a. folgende Mafinahmen ergriffen und z.T. in der Verfassung festgeschrieben:
— Tennd als Symbol des Staates
Dem japanischen Kaiser [Tennd] kommt nur noch die Rolle des Symbols des Staates
zu und nicht mehr die eines mit aller Macht ausgestatteten Herrschers. Seine Bedeu-
tung ist legal geringer als die eines Staatsprésidenten.
— Biirgerrechte
Erstmals in der Geschichte erhielten alle Japaner die vollen Biirgerrechte.
— Parlamentarische Demokratie und Volkssouverénitat
Eine parlamentarische Demokratie mit einem Zweikammersystem (Ober- und Unter-
haus), vom Volk in freier und gleicher Wahl gewihlt, wurde eingefiihrt.
— Denmilitarisierung und Abschaffung besonders belasteter Institutionen
Die Armee wurde aufgeldst und erst spiter durch Selbstverteidigungsstreitkréfte er-
setzt. Einige besonders belastete Institutionen wie das Innenministerium wurden re-
formiert bzw. zerteilt und ihre Aufgaben anderen Institutionen zugeschlagen.
—  Erziehungsreform
Das vielgliedrige und hierarchische Erziehungswesen wurde reformiert und die Zu-
stindigkeiten dezentralisiert.
—  Wirtschaftsentflechtung und Landreform
Die 6konomisch wichtigsten Reformen waren die Entflechtung der grofen Konzerne
[zaibatsu], die von der Kriegswirtschaft profitiert hatten, und eine Landreform, in der
die ehemaligen Pichter Eigentiimer des von ihnen bewirtschafteten Landes wurden.
—  Freie Gewerkschaften
Mit der Zulassung freier Gewerkschaften wurden die der staatlichen Kontrolle unter-
liegenden Arbeitsbeziechungen demokratisiert.

Insgesamt gab es aber ein hohes MaB an personeller und institutioneller Kontinuitét, da
dem Ziel des wirtschaftlichen Aufbaus Prioritdt eingerdumt wurde. Mit Beginn des Kal-
ten Krieges und dem Ende der Besatzungszeit 1952 erlahmte der Reformwille, eine gan-
ze Reihe von Maflnahmen wurde sogar riickgéngig gemacht.

1.3 Staatsaufbau und Politik

Administrativ ist Japan ein in Préafekturen aufgegliederter Zentralstaat. Obwohl Prafektu-
ren sowie andere Gebietskorperschaften (Landkreise, Stadte usw.) iiber vom Volk ge-
wihlte Organe verfiigen, sind ihre Macht und ihre Rechte beschriankt. Die wichtigsten
politischen Entscheidungen fallen auf zentraler Ebene.

Nachdem in der direkten Nachkriegszeit die Regierung kurzzeitig von wechselnden Koa-
litionen gestellt wurde, formierte sich Mitte der fiinfziger Jahre die Herrschaft der Libe-
ral-Demokratischen Partei [Jimint6, LDP]. Die LDP — eigentlich ein Zusammenschluf3
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verschiedener Fraktionen, die sich um einzelne meist konservative Politiker scharten —
stellte durchgingig die Regierung bis in die neunziger Jahre. Diese sehr an einzelnen
Personen orientierte Politik fithrte zu rasch wechselnden Regierungen, einer letztlich
immobilen Politik und einer Dominanz der Biirokratie, die die — gar nicht einmal so
heimlichen — Herrscher Japans stellte. Bewegung in das politische System kam erst in
den letzten Jahren, in denen, durch Korruptionsskandale geschiittelt, die LDP zerfiel und
eine Gruppe von ehemaligen LDP-Politikern zusammen mit oppositionellen Parteien, da-
runter die Sozialdemokraten, die Regierung tibernahmen. Diese Koalition, zu deren Ziel-
setzungen auch eine Reform des politischen Systems und die Riickgewinnung des Vor-
rangs der Politik gegeniiber der Administration gehorte, zerfiel aber schnell wieder und
eine Koalition aus LDP und Sozialdemokraten — eher Représentanten der ,.alten” Politik
— etablierte sich wieder. Gegenwirtig befindet sich die zersplitterte Parteienlandschaft im
Umbruch. Die meisten politischen Beobachter rechnen mit einer Neuformierung in zwei
groflen Blocken unter Ausschluf3 der Kommunistischen Partei.

14 Bevolkerung und Sozialstruktur

Auf dem japanischen Archipel lebt eine sehr homogene Bevolkerung. Lediglich 1% der
rund 125 Millionen Menschen sind ausldndischer Nationalitdt, die meisten von ihnen
Koreaner (knapp 700 000) und Chinesen (ca. 200 000), die in der Zeit des japanischen
Imperialismus — zum Teil gegen ihren Willen als Zwangsarbeiter — nach Japan kamen.
Urspriinglich war diese Gruppe sehr viel grof3er, aber im Laufe der Jahre haben viele Ko-
reaner und Chinesen die japanische Staatsangehdrigkeit angenommen. In den letzten Jah-
ren nahm die Zahl der in Japan lebenden Auslander stark zu. Ursachen dafiir sind die zu-
nehmende internationale 6konomische Verflechtung und eine Arbeitskraftmigration aus
Stidamerika — meist von Arbeitnehmern japanischer Abstammung — und aus dem Nahen
Osten sowie siidostasiatischen Landern. Dennoch betridgt die Zahl dieser registrierten
Gastarbeiter nur wenige hunderttausend. Zusitzlich arbeiten noch eine unbekannte Zahl
— Schétzungen schwanken meist um eine halbe Million — illegal titiger Auslédnder in Japan.

Auch gibt es nur wenige ethnische Minderheiten japanischer Nationalitét. Die Urbevol-
kerung Japans, die Ainu, wurden im Lauf der Geschichte weitgehend verdringt bzw. as-
similiert, und heute leben nur noch wenige tausend auch an ethnischen Unterscheidungs-
kriterien erkennbare Ainu.

In den alljéhrlichen Umfragen des Biiros des Premierministers rechnen sich rund 90%
der Japaner selbst der Mittelklasse zu. In dieser Selbsteinschitzung reflektiert sich si-
cherlich die recht geringe Einkommenskonzentration, die in etwa auf dem Niveau skan-
dinavischer Lander liegt. Sehr viel hhere Konzentrationswerte sind bei den Vermogen
zu finden, besonders wenn Immobilien zu Marktpreisen beriicksichtigt werden. Auf-
grund der Landknappheit stiegen die Preise fiir Land in der Zeit nach dem Zweiten
Weltkrieg sehr viel schneller als die fiir alle anderen Giiter. Da aber rund 60% der japa-
nischen Familien tiber Haus— oder Wohnungseigentum verfiigen, wirkt sich diese Art der
Konzentration nur wenig auf die Lebensverhiltnisse aus. Auch andere Indikatoren fiir
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die Sozialstruktur wie Bildung oder Art der Tatigkeit in Relation zu den Verhéltnissen
der Elterngeneration verweisen auf eine recht ausgepriigte Egalitit.*

1.5 Wirtschaftliche Entwicklung

Die wirtschaftliche Entwicklung nach dem Zweiten Weltkrieg wird wie in der Bundesre-
publik Deutschland in Japan oftmals mit dem Begriff ,,Wirtschaftswunder* belegt. In der
Wiederaufbauphase — begiinstigt durch den vom Koreakrieg ausgelosten Wirtschafts-
boom — wurde schon Mitte der flinfziger Jahre wieder das wirtschaftliche Niveau der
Vorkriegszeit erreicht. Hieran schlo sich die Hochwachstumsphase der Wirtschaft an,
die bis zur ersten Olkrise dauerte. In dieser Zeit wurden durchschnittliche Wachstumsra-
ten von zehn und mehr Prozent realisiert.” Sehr viel rascher als andere Industrielinder,
getragen von wirtschaftlicher Umstrukturierung und nach wie vor hoher Spar- und Inves-
titionsquote, iiberwand Japan die beiden Olkrisen und wies auch in den folgenden Jahren
ein stetiges und hoheres Wirtschaftswachstum als die anderen Industrienationen auf. Erst
mit dem Platzen der ,,Seifenblasenwirtschaft® [bubble economy], einem vor allem durch
Spekulation in Immobilien und Aktien getragenen Wirtschaftsboom in der zweiten Half-
te der achtziger Jahre, geriet die japanische Wirtschaft zu Beginn der neunziger Jahre
erstmals in eine Depression, die bis heute andauert.

Reales Wirtschaftswachstum* 1955-1992°

1955 -60 1960 -65 1965-70 1970-75 1975-80 1980 -85 1985-90 1990 - 92
8,6 10,6 11,2 4,6 5,1 3.9 4,6 3,1

*  Jahrliche Wachstumsraten des Bruttoinlandsprodukts in %, Fiinfjahresdurchschnitte.

In den vier Jahrzehnten nach dem Zweiten Weltkrieg unterlag die japanische Wirtschaft
auch einem rapiden Strukturwandel. Die Bedeutung der Landwirtschaft — gemessen an
Wertschopfung und Beschéftigung — nahm ab, der sekundére und tertidre Sektor gewan-
nen an Bedeutung, wobei Produktivititssteigerungen vor allem im verarbeitenden Ge-
werbe realisiert wurden. Aber auch innerhalb des letzteren Wirtschaftssektors fand ein
schneller Strukturwandel statt. War in den flinfziger Jahren noch die Leichtindustrie do-
minant, holten in den nachfolgenden Jahren die Maschinen- (wie Fahrzeug- und Maschi-
nenbau) und auch die Grundstoffindustrien stark auf. Wahrend die Grundstoffindustrie
seit den achtziger Jahren wieder an Boden verlor, setzte sich der Aufschwung in der Ma-
schinenindustrie fort. Sie iiberfliigelte schlieBlich in den letzten Jahren die Leichtindust-
rie bei der Wertschopfung, aber noch nicht bei der Beschiftigung.

4 Olschleger, Hans Dieter u.a.: Individualitit und Egalitit im gegenwirtigen Japan. Untersu-
chung zu Wertemustern in bezug auf Familie und Arbeitswelt. Miinchen 1994, Kap. 10.

5 Zur wirtschaftlichen Entwicklung in den ersten drei Jahrzehnten nach dem Zweiten Weltkrieg
vgl. auch Nakamura, Takafusa: The Postwar Japanese Economy. Tokyo 1981.

6 Quelle: Demes u.a., 1994, S. 13.
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Verteilung der Wertschopfung und der Beschdftigung auf die Wirtschafisbereiche
1955-1990 [in %]’
Wertschopfung Beschiftigung
1955 1973 1990 1955 1973 1990
Land-, Forst-, Fischereiwirtschaft 18,1 49 2,5 41,3 16,0 9,1

Bergbau 0,6 0,5 0,2 1,1 0,3 0,2

Industrie 12,6 25,7 29,6 18,4 27,0 234
Leichtindustrie 9,3 10,6 8,0 10,3 12,0 9,9
Grundstoffindustrie 2.4 9,0 7,5 3,9 6,0 4.4
Maschinenindustrie 1,0 6,1 14,0 4,1 8,9 9,1

Bau und Energie 10,2 14,5 11,7 5,9 10,0 10,0

Handel 4,1 11,4 13,1 12,2 16,5 17,9

Finanzdienstleistungen und

Immobiliengewerbe 13,2 13,3 15,4 1,7 3,4 4,8

Transport und

sonstige Dienstleistungen 30,9 25,2 24,0 16,9 23,3 31,6

Offentliche Unternehmen 10,3 4,5 3,5 2,5 34 3,2

Der Strukturwandel im verarbeitenden Gewerbe hat sich im wesentlichen in zwei Wellen
vollzogen. Bis in die fiinfziger Jahre liberwogen in der japanischen Industrie die auch in
der Vorkriegszeit vorherrschenden Wirtschaftszweige wie z. B. die Textilindustrie. Im
Laufe des Hochwachstums bis Anfang der siebziger Jahre entwickelten sich dann zu-
nachst die Grundstoffindustrien (insbesondere die Stahlindustrie), aber auch die Monta-
geindustrien, die vor allem durch den Automobilbau, die Elektrotechnik, den Maschi-
nenbau und die Feinmechanik reprédsentiert werden. Letztere wurden zu den Haupttré-
gern des Wirtschaftswachstums wihrend der vergangenen zwei Jahrzehnte.

1.6 Arbeitsmarkt
Wettbewerbsfihigkeit durch ,,Verbeamtung“?

Noch immer ist oft in den Medien zu lesen, daf in Japan das Beschéftigungssystem
durch zwei Prinzipien geprégt ist: das der lebenslangen Beschdftigung [shishin koyo
seido], welches besagt, daf3 ein Arbeitnehmer nach Schul- oder Universititsabschlufl von
einem Unternehmen eingestellt wird und dort bis zum Erreichen des Pensionsalters be-
schéftigt ist, sowie das der Senioritit [nenkd joretsu seido], nach dem ein Arbeitnehmer
entsprechend seinem Dienstalter befordert und entlohnt wird. Ein erster Blick auf empi-
rische Daten scheint dies zu stiitzen.

Ist Japan also ein , Beamtenparadies®, eine dynamische Okonomie ohne Arbeitsmarkt,
ohne Konkurrenz zwischen den Beschéftigten und damit Modell eines erfolgreichen
Staates mit nicht marktwirtschaftlich verfaitem Arbeitsmarkt, welches auf dem Welt-
markt andere Lander das Fiirchten lehrt? Von seiten der 6konomischen Theorie ist dies
schwer vorstellbar. Auch wenn in vielen Landern der Arbeitsmarkt als ein besonderer

7 Quelle: Demes u.a., 1994, S. 19.
IHBB - 4. Erg.-Lfg., 1996 J-13



Japan

Markt gilt, so funktioniert er letztlich nicht vollkommen losgeldst von marktwirtschaftlicher
Logik.

Jéihrliches Entgelt [in 1 000 Yen] von Arbeitnehmern mit Oberschulabschluf3
im verarbeitenden Gewerbe 1991, nach Dienstalter [in Jahren] ®

Dienstalter ~ méannl. Angest. ménnl. Arbeiter ~ weibl. Angest.  weibl. Arbeiter

0 25749 22434 1790,9 1626,7
1-2 3273,0 28313 23256 1977,9
34 3688,7 3161,9 2566,0 20814
59 3985,9 3558,2 2836,7 22285
10-14 4735,9 4172,2 3219,7 2366,9
15-19 5491,3 4779,0 3628,9 2602,1
20-24 6270,9 5336,3 40643 3006,3
25-29 7360,7 5840,6 4414.6 3306,7
30 u. hoher 8036,0 5996,9 5025,1 4007,5

Dienstalter nach Altersgruppen von Arbeitnehmern mit Oberschulabschlufs
im verarbeitenden Gewerbe 1991 [in Jahren]’

Alter mannl. Ang. mannl. Arb. weibl. Ang. weibl. Arb.
18-19 1,0 0,9 0,9 0,9
20-24 35 32 33 32
25-29 7,0 6,4 6,5 6,2
30-34 10,3 9,2 8,8 7.3
35-39 15,5 13,3 10,5 7.8
40-44 19,2 16,1 11,6 8,0
45-49 23,8 18,6 12,9 9,4
50-54 26,4 20,2 15,3 11,3
55-59 25,6 18,7 17,3 12,7
60-64 17,4 12,3 19,6 13,1
65 u. mehr 17,4 12,4 23,5 16,8

Im folgenden sollen der Arbeitsmarkt in seinen Strukturen beschrieben, verschiedene
Segmente identifiziert, Flexibilititsspielriume des Arbeitsmarktes ausgeleuchtet und
neuere Entwicklungen vorgestellt werden. Zuvor sei aber auf einige wichtige Strukturda-
ten von Erwerbstitigkeit und Arbeit hingewiesen.

8  Quelle: berechnet aus Rodosho Seisaku Chdsabu (Hrsg.): Chingin Sensasu. Heisei 3 nen chin-
gin k6z6 kihon tokei chosa [Lohnzensus. Statistische Erhebung der Lohnstruktur 1991]. Tokyd
1992.

9 Quelle: Rodoshd Seisaku Chosabu (Hrsg.): Chingin Sensasu. Heisei 3 nen chingin k6z6 kihon
tokei chosa [Lohnzensus. Statistische Erhebung der Lohnstruktur 1991]. Toky6 1992.

14-71



Japan

1.6.1  Strukturdaten zur Erwerbstdtigkeit
Erwerbstitige

In Japan (1992) leben fast 125 Millionen Menschen, von denen 82,9% 15 Jahre und &lter
sind und damit zu den potentiellen Erwerbspersonen zihlen.'” Die Rate der Erwerbsbe-
teiligung liegt bei 64%, womit Japan iiber 65,8 Millionen Erwerbspersonen verfiigt. Da
zumindest die offiziell gemessene Arbeitslosigkeit verschwindend gering ist (1992: 2,2%
= 1,42 Millionen), sind somit fast 65 Millionen Japaner erwerbstitig. Die Erwerbsbetei-
ligung der Mianner betrégt 77,9% und die der Frauen 50,7%."" Uber 40% aller Erwerb-
statigen sind heute Frauen.

Demographische Tendenz

Wie in vielen anderen Industrieldndern nimmt auch in Japan das Durchschnittsalter der
Bevdlkerung aufgrund sinkender Geburtenraten und steigender Lebenserwartung rapide
zu. In 30 Jahren wird nach Schitzungen der Regierung'? jeder vierte Japaner iiber 65
Jahre, aber nur jeder siebte jiinger als 15 Jahre sein. Schon heute ist das Bild von der
,.olympiareifen” Belegschaft der Unternehmen iiberholt. Das Durchschnittsalter der Be-
schiftigten liegt in sehr vielen Unternehmen inzwischen bei 40 Jahren. Aufgrund dieser
demographischen Prozesse rechnen amtliche Stellen langfristig mit einer Verschirfung
des Arbeitskraftemangels, der zu Zeiten der Hochkonjunktur in den ausgehenden achtzi-
ger Jahren bereits deutlich spiirbar war.

Erwerbstitigkeit dlterer Menschen

Eine Besonderheit liegt in der hohen Erwerbsbeteiligung dlterer Menschen. Obwohl das
Pensionsalter [teinen] in den meisten Unternehmen bei 60 Jahren liegt — die Regierung
drangt die Unternehmen, dieses schrittweise auf 65 Jahre zu erhéhen —, ist die Partizipa-
tionsrate der iiber Flinfundsechzigjéhrigen sehr hoch. Jeder vierte in dieser Altersgruppe
geht einer Beschéftigung nach, bei den Ménnern sind dies sogar fast 40%. Die nach wie
vor unzureichende Altersversorgung, das frithe Pensionsalter in den Unternehmen, aber
auch der Wunsch vieler Menschen, im Alter weiter zu arbeiten, tragen zu diesem hohen
Anteil bei.

10 Im Gegensatz zur Bundesrepublik Deutschland, wo hierzu lediglich die Personen zwischen 15
und 64 Jahren gehoren, gibt es in Japan nach oben keine Begrenzung. Legt man die gleichen
Kriterien wie in der Bundesrepublik Deutschland zugrunde, betrdgt der Anteil der potentiellen
Erwerbspersonen in beiden Landern knapp 70%.

11 Beriicksichtigt man fiir Japan nur die Personen zwischen 15 und 64 Jahren so wie in Deutsch-
land (einschlieBlich der neuen Bundeslidnder), so ist die Erwerbsbeteiligung der Frauen unge-
féahr gleich hoch (Deutschland 1990: 58,5%; Japan 1990: 57,1%, vgl. Weber, Claudia: Frauen-
bildung und -erwerbsarbeit in Deutschland und Japan: Eine problemorientierte Einfiihrung. In:
Demes/Georg, 1994, S. 423 - 440).

12 Statistics Bureau, 1993, S. 35.
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Hoher Allgemeinbildungsstand

Die Bildungsexpansion setzte in Japan etwas frither ein als in Deutschland. Heute absol-
vieren rund 95% eines Jahrgangs die Oberschule, verfligen also iiber eine zwolfjahrige
Schulausbildung. Weit iiber die Hélfte einer Jahrgangskohorte (57,2%) war 1992 an ei-
ner Ausbildungsstitte der tertidren Bildung eingeschrieben: Volluniversitidten 26,4%,
Kurzuniversititen/Fachhochschulen 13,0% oder Fachschulen 17,8%."

Anteil der an einer tertidren Bildungsinstitution Eingeschriebenen
an der Jahrgangskohorte der Achtzehnjihrigen seit 1955 [in %]"

Universitat Kurzuniversitit u. Fachhochschule Fachschule  Summe

1955 8 2

1960 8 2 10
1965 13 4 17
1970 17 7 24
1975 27 12 39
1976 28 12 4 44
1978 27 12 11 50
1980 26 12 12 50
1982 25 12 12 49
1984 25 11 13 49
1986 24 12 13 49
1988 25 12 15 52
1990 25 12 17 54
1992 26 13 18 57

Unter den iiber Fiinfzehnjdhrigen, die sich nicht in der Ausbildung im Rahmen des Er-
ziehungssystems befinden, hatten 1990 laut Volkszéhlung 31,6% einen Pflichtschulab-
schluf} als hochsten Bildungsabschlufl (Mindestdauer: 9 Jahre), 45,4% einen Oberschul-
abschluf3 (12 Jahre), 9,1% einen Kurzuniversitits- bzw. Fachhochschulabschluf3 (14 Jah-
re) und 11,9% einen Universitédtsabschluf3 (16 Jahre). Japan verfiigt so iiber ein Erwerbs-
personenpotential mit sehr hoher Allgemeinbildung.

Bildungsabschluf3 der iiber Fiinfzehnjihrigen im Jahr 1990 [in %]"

Personen, die eine Schule absolviert haben
Personen | ins- Mittel- | alte Mittel- | Kurzuni- Uni- in Aus- | ohne
15 Jahre | ge- schule | schule/ vers./Fach- | versitdt | bildung | Ab-
und élter | samt* Oberschule | hochschule schluf3
100 89,6 28,5 40,8 8,4 10,7 10,2 0,2

*  einschlieBlich unbekannt.

13 Quelle: Yoshimoto, Keiichi: Der Trend zu tertidren Bildungsabschliissen und die Berufskarriere von
Universitétsabsolventen. In: Demes/Georg, 1994, S. 319 - 349, hier S. 322.

14  ebenda.

15 Quelle: Volkszahlung, zitiert nach Ernst/ Demes/Post-Kobayashi, 1993, S. 297.
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Strukturwandel

In Japan unterliegt die Wirtschaftsstruktur ebenso wie in anderen industrialisierten Lén-
dern einem raschen Wandel. Nur noch wenige Beschéftigte arbeiten heute im priméren
Sektor, und auch die Beschiftigung im verarbeitenden Gewerbe expandiert kaum noch.
Den grofiten Zuwachs an Beschiftigten verzeichnet wie in anderen Lindern der tertidre
Sektor.

Auch die Verteilung der Beschiftigten nach Berufsgruppen reflektiert die Entwicklung
hin zur Dienstleistungsgesellschaft sowie den technischen Fortschritt. In den letzten 20
Jahren verdoppelten die Berufsgruppen Fach- und Techniktdtigkeiten fast ihren Anteil,
Leitende Titigkeiten, Biirotdtigkeiten sowie Verkaufstditigkeiten nahmen stark zu, wih-
rend der Anteil der gewerblichen Arbeitnehmer konstant blieb und vor allem die Zahl der
Beschiftigten in landwirtschaftlichen Berufen stark zuriickging.

Nur jeder zehnte Beschiftigte arbeitet in Betrieben mit 500 und mehr Beschéftigten, aber
jeder zweite in Kleinstbetrieben mit weniger als 30 Arbeitnehmern. Selbst im verarbei-
tenden Gewerbe 146t sich diese Tendenz erkennen, auch wenn traditionell der Anteil der
in groBBen Betrieben Beschiftigten hier etwas hoher ist.

Verteilung der Beschdftigten und Betriebe nach Betriebsgrofe* [in %]

Betriebsgrofie nach Zahl Betriebe Beschiftigtenanteile
der Beschiftigten 1966 1991 1966 1991
1-29 96,4 95,6 52,5 55,1
30-500 3,6 4,3 36,0 36,5
500 u. mehr 0,1 0,1 11,5 8,4
Summe 100 100 100 100

*  Alle Wirtschaftsbereiche ohne Landwirtschaft und 6ffentlicher Dienst.

Gewerkschaftliche Interessenvertretung

In Japan sind die Gewerkschaften auf Betriebsebene — es gibt ca. 70 000 solcher Be-
triebsgewerkschaften — die wichtigsten Interessenvertreter der Arbeitnehmer. Die Dach-
verbdnde auf Industriebranchen- und nationaler Ebene sind von untergeordneter Bedeu-
tung. Der grofite nationale Dachverband [Rengd] hat — mit dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund (DGB) vergleichbar — kaum koordinierende Funktionen, sondern erfiillt die
Rolle einer politischen Interessenvertretung [pressure group]. So spielen auch die Arbeit-
geberverbdnde Nikkeiren und Keidanren allenfalls eine koordinierende Rolle bei den Ta-
rifverhandlungen. Auf der politischen Ebene stellen sie aber einen nicht zu unterschit-
zenden Machtfaktor dar.

16  Errechnet aus: Statistics Bureau, S. 172/173.
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Gewerkschaftliche Organisationsrate und Betriebsgewerkschaften seit 19507

Jahr Organisationsrate Gewerkschaften* Gewerkschaftsmitglieder [in 1 000]**
1950 46,2 29 144 5774
1955 35,6 32012 6286
1960 32,2 41 561 7 662
1965 34,8 52 879 10 147
1970 354 60 954 11 605
1975 344 69 333 12 590
1980 30,8 72 693 12 369
1985 28,9 74 499 12418
1990 25,2 72 202 12 265
1992 244 71 881 12 541

*  Betriebsgewerkschaften.
**  Mitglieder von Betriebsgewerkschaften.

Die gewerkschaftliche Organisationsrate war in der direkten Nachkriegszeit auf {iber
50% hochgeschnellt und sank seitdem permanent. Heute ist nur noch jeder vierte Arbeit-
nehmer Mitglied einer Gewerkschaft. Betriebsgewerkschaften sind beinahe ausschlief3-
lich auf groBe Unternehmen beschrénkt, in denen, wie bereits ausgefiihrt, nur eine Min-
derheit aller abhéngig Beschéftigten titig ist. In solchen gewerkschaftlich organisierten
Unternehmen sind aber praktisch alle Arbeitnehmer bis zu einem bestimmten hierarchi-
schen Niveau, meist Unterabteilungsleiter [kakarichd], Mitglied der Gewerkschaft, un-
abhingig davon, ob sie sich als Gewerkschafter begreifen oder nicht. So spricht viel fiir
die Meinung einiger Skeptiker, die argumentieren, daf3 — wiirde Mitgliedschaft aus-
schlieBlich freiwillig sein — die gewerkschaftliche Organisationsrate noch sehr viel nied-
riger ldge. In kleinen Unternehmen sind die Arbeitnehmer nur selten in einer Gewerk-
schaft organisiert. Die absolute Zahl der Gewerkschaftsmitglieder stieg bis in die achtzi-
ger Jahre, weil die Zahl der abhidngig Beschéftigten stark expandierte. Die sinkende Or-
ganisationsrate gibt einen Hinweis darauf, daf} die in der Regel gewerkschaftlich organi-
sierten Kernbelegschaften nur wenig expandierten bzw. sogar schrumpften.

Arbeitsentgelt

Die Zeiten, in denen im Fall Japans von einem Lohn- oder Sozialdumping gesprochen
werden konnte, sind lange vorbei. Japan hat nicht nur eines der hochsten Sozialprodukte
pro Kopf unter allen Industrieléndern, auch die Arbeitseinkommen nehmen heute im in-
ternationalen Vergleich eine Spitzenposition ein. Das durchschnittliche monatliche Ar-
beitseinkommen (einschlielich aller Sonderzahlungen) eines Vollzeitbeschéftigten in
Betrieben mit fiinf und mehr Beschéftigten betrug im Jahr 1992 393 000 Yen (Ménner

17 Quelle: The Japan Institute of Labour: Japanese Working Profile 1993 - 94. Labour Statistics.
Tokyo 1992, S. 48.
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475 000; Frauen 243 000).'® Bei dem gegenwirtigen Wechselkurs (1 DM = 62 Yen) sind
das fast 6 340 DM (Ménner 7 661 DM; Frauen 3 919 DM). Dieses hohe durchschnittli-
che Entgelt tduscht aber, denn in Kaufkraftparitdten gemessen schrumpft es auf ein fiir
entwickelte Industrieldnder eher unterdurchschnittliches Niveau. Dies ist zumindest das
Ergebnis der Untersuchungen verschiedener internationaler Organisationen, die Ein-
kommensniveaus mit Kaufkraftparititen bewerten, ein statistisch schwieriges Unterfan-
gen.'” Die Lebenshaltungskosten in Japan — v.a. in den Bereichen Wohnung und Erzie-
hung — liegen sehr viel hoher als in den meisten anderen Léndern, so dal3 trotz nominal
hoherer Einkommen deren Kaufkraft geringer ist.

Arbeitszeit

Uber die Griinde der langen Arbeitszeiten in Japan wird seit vielen Jahren kontrovers
diskutiert. Vielfach wurden die japanischen Arbeitnehmer als ,,Arbeitsbienen® bezeich-
net, womit Deutschmann,?® der den Begrift als erster verwendete und der die bisher beste
Studie zu diesem Thema vorgelegt hat, anspielt auf die hohe Akzeptanz langer Arbeits-
zeiten bedingt durch die enge organisatorische und soziale Einbindung der Beschiftigten
in das Unternehmen. Die ,,Arbeitsbienen werden aber vielleicht miide. Seit einigen Jah-
ren — verstdrkt durch staatliche Maflnahmen wie auch durch die fortgesetzte Wirtschafts-
krise — sinkt die jahrliche Arbeitszeit. Heute betrdgt sie weniger als 2 000 Stunden. Sie
ist jedoch immer noch sehr viel langer als in der Bundesrepublik. Betriebsvergleiche in
der Automobilindustrie zeigen, da3 die jahrliche Nettoarbeitszeit in Japan 1991 noch
rund 600 Stunden linger war als in Deutschland.”’

1.6.2  Funktionsweise des Arbeitsmarkts
Kernbelegschaften

Die skizzierten Beschéftigungsprinzipien Senioritdt und lebenslange Beschéftigung gel-
ten uneingeschrinkt lediglich fiir die Kernbelegschaften der grolen Unternehmen. Diese
Gruppe von Arbeitnehmern ist vollzeitbeschiftigt und zwischen 15 und 60 Jahre alt. Thre
Erwerbskarriere gestaltet sich derart, daf3 sie nach Schul- oder Universitétsabschlufl von
einem Unternehmen eingestellt und innerbetrieblich zumeist arbeitsplatznah ausgebildet
werden, ein recht breites Spektrum von Tatigkeiten erlernen und ausiiben, schlieBlich mit
zunehmendem Dienstalter aufsteigen und dann mit Erreichen des Pensionsalters — in der
Regel 60 Jahre — ausscheiden.

18  Statistics Bureau, 1993, S. 109.

19 Vgl. dazu: Internationaler Metallgewerkschaftsbund (Hrsg.): Arbeitszeit-Kaufkraft. Ein inter-
nationaler Vergleich. Genf 1989.

20 Deutschmann, Christoph (unter Mitwirkung von Claudia Weber): Arbeitszeit in Japan. Organi-
satorische und organisationskulturelle Aspekte der ,,Rundumnutzung® der Arbeitskraft. Frank-
furt a.M. u.a. 1987.

21 Vgl. Lehndorff, Steffen/Bosch, Gerhard: Autos bauen zu jeder Zeit? Arbeits- und Betriebszei-
ten in der europiischen und japanischen Automobilindustrie. Berlin 1993.
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Das Seniorititsprinzip ist jedoch keine einfache ,,Rolltreppe”, auf die man sich nur stel-
len muf}, um schlielich oben anzugelangen. Es enthélt in seiner heutigen Form auch
starke Leistungskomponenten. Arbeitnehmer kdnnen einen Mindestaufstieg erwarten,
aber die Geschwindigkeit der Beforderung und die hochste erreichbare Stufe werden von
der Leistung und Qualifikation des einzelnen Mitarbeiters bestimmt. Zur Bewertung von
Leistung und Qualifikation finden verbreitet Verfahren der Personalbeurteilung Verwen-
dung.” Frauen scheiden auf der Karriereleiter meist wegen der Kinderpause aus oder
werden nicht in die Stammbelegschaft aufgenommen.

Ein mit dem (Dienst-)Alter wachsendes Einkommen ist im japanischen Beschéftigungs-
system auch dkonomisch rational. Die Ausbildung erfolgt im Unternehmen, die erlernten
Qualifikationen orientieren sich nicht wie in der Bundesrepublik an einem Beruf — im
Sinn eines standardisierten Biindels von Qualifikationen, das allgemein bekannt und ak-
zeptiert ist, sondern an den jeweils ausgeiibten verschiedenen Tétigkeiten. Die Ausbil-
dung erfolgt in der Regel arbeitsplatznah, durch Rotation und Versetzungen werden ver-
schiedene Qualifikationen erlernt. Leitbild ist ein polyvalent qualifizierter Arbeitnehmer,
der vielfdltig einsetzbar ist. Bei einer solchen Form von Qualifikationsentwicklung — im
Gegensatz etwa zur am Beginn des Erwerbslebens konzentrierten beruflichen Bildung im
Rahmen des Dualen Systems in Deutschland — werden Fahigkeiten allmédhlich im Ver-
lauf des Arbeitslebens erworben. Das steigende Entgelt reflektiert so die zunehmende
Qualifikation sowie — bei entsprechendem Arbeitseinsatz — Produktivitit. Da die erwor-
benen Fahigkeiten aber unternehmensspezifisch sind und aufgrund eines allenfalls in
Ansitzen vorhandenen iiberbetrieblichen Zertifizierungssystems andere Unternehmen
die Qualifikation eines Arbeitnehmers nur schwer einschitzen kénnen, fehlt den erlern-
ten Fahigkeiten ein Marktwert. Anders ausgedriickt, sie haben einen innerbetrieblichen
Gebrauchswert aber keinen Tauschwert. Ein Stammbeschéftigter kann in einem solchen
System durch Unternehmenswechsel seine Einkommensposition nicht verbessern. Bei
einem neuen Unternehmen muf} er abermals ,,unten” anfangen. Entsprechend sinkt die
Mobilititsneigung nach einigen Jahren der Erwerbstitigkeit stark ab.*

Die beiden genannten Beschiftigungsprinzipien, Senioritit und lebenslange Beschéfti-
gung, haben normativen Charakter. Sie sind gesellschaftlich akzeptiert: Arbeitnehmer
und Unternehmen versuchen, sie fiir die Gruppe der Stammbeschéftigten zu realisieren,
selbst wenn sie nur fiir eine Minoritit von Beschiftigten volle Anwendung finden.**

22 Einen Uberblick gibt Endo, Koshi: Betriebliche Beforderungskriterien und Karrieremodelle. In:
Demes/Georg, 1994, S. 385 - 420.

23 Unter den jungen Erwerbstitigen ist die Mobilitét sehr hoch. Beispielsweise wechselte fast die
Halfte aller Berufsanfanger mit Oberschulabschluf3 (47,1%) in den ersten drei Jahren nach Be-
schiftigungsaufnahme zumindest einmal das Unternehmen (R6doshé R6dé Shijo Sentad
(Hrsg.): Shinki gakkoésotsu shiishokusha no shiishoku rishoku jokyo chosa kekka [Bericht iiber
die Erhebung zur Arbeitsplatzmobilitit von neueingestellten Schulabsolventen]. Toky6 1993).

24 Kanbayashi, Chieko: Die betriebliche Karriere von Frauen: Eine Analyse unter besonderer Be-
ricksichtigung der Charakteristika des japanischen Managements. In: Demes/Georg, 1994,
S. 441 - 470.
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wZweitrangige* Arbeitspliitze in kleinen und mittleren Unternehmen

Ein Merkmal der japanischen Wirtschaft ist ihre duale Struktur. Hierunter werden Unter-
schiede zwischen groflen und kleinen Unternehmen in Kapitalausstattung pro Arbeits-
platz, (Arbeits-)Produktivitdt, Entgelt und Arbeitsbedingungen verstanden. Ein ménnli-
cher gewerblicher Beschiftigter mit Oberschulabschluf3 in der Altersgruppe 40-44 Jahre
verdient im Jahr in einem Kleinunternechmen mit 10-99 Beschéftigten nur gut 70% des
Entgelts seines Kollegen in einem GrofBunternehmen mit 1 000 und mehr Beschéftigten
und muB hierfiir sechs Stunden linger pro Monat arbeiten.”> Zudem sind die Sozialleis-
tungen, die er von seinem Unternechmen bekommt, sehr viel geringer. Sicherlich lassen
sich solche Unterschiede auch in anderen Landern finden. In Japan allerdings sind sie
besonders deutlich ausgepragt.

Die erheblichen Unterschiede im Entgelt sowie der langsamere Seniorititsanstieg lassen
sich auch mit Differenzen in der Qualifikation der Arbeitnehmer begriinden. Kleinere
Unternehmen haben geringere innerbetriebliche Ausbildungskapazititen, so daf3 ihre Ar-
beitnehmer nicht das gleiche Mal3 an Qualifikation in ithrem Arbeitsleben akkumulieren
konnen wie Mitarbeiter in GroBunternehmen. Entsprechend ist auch die Mobilitdt der
Arbeitnehmer zwischen kleineren Unternehmen hoher, die an das Unternehmen binden-
den Faktoren sind schwécher.

Die Prototypen des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes bilden somit die groBen Unter-
nehmen, wihrend die kleinen Unternechmen dies nur in Ansdtzen bieten konnen. Auch
die besten Arbeitsplétze, d.h. diejenigen mit der hdchsten Beschéftigungssicherheit und
den besten Karriereperspektiven, bieten die grolen Unternehmen. Sie beschéftigen aber
nur eine Minoritdt aller Arbeitnehmer. Entsprechend stark ist die Konkurrenz um diese
limitierte Zahl guter Beschiftigungsverhéltnisse zwischen den Absolventen der ver-
schiedenen Bildungsinstitutionen. Die Bildungsganggesellschaft [gakureki shakai] hat
hier ihre Wurzeln. Sie findet ihren Ausdruck darin, dafl die Chancen auf den Zugang zu
besseren Positionen mit der Hohe des absolvierten formalen Bildungsgangs steigen. Mit
der Bildungsexpansion erhielt dieses Prinzip noch eine Ergidnzung: Zusétzlich trat als Se-
lektionskriterium das relative Prestige der jeweils absolvierten Bildungsinstitution hinzu.
Gerade in Phasen der Arbeitskréfteknappheit schopfen GroBunternehmen die nach diesen
Kriterien besten Absolventen des Bildungssystems ab. Kleinere Unternehmen hatten bei-
spielsweise wihrend der bubble-economy kaum eine Chance, Universitdtsabsolventen, ja
z.T. sogar Oberschulabsolventen einzustellen.

Die in diesem Wettbewerb um die ,,guten Arbeitsplédtze* Unterlegenen stromen in die
kleineren Unternehmen oder auf den Jedermannsarbeitsmarkt, dessen Mechanismus der
Preisbildung kurzfristiger von Angebot und Nachfrage bestimmt wird.

25 Rodosho Seisaku Chosabu (Hrsg.): Chingin Sensasu. Heisei 3 nen chingin k6z6 kihon tokei
chosa [Lohnzensus. Statistische Erhebung der Lohnstruktur 1991]. Toky6 1992, S. 9.

IHBB - 4. Erg.-Lfg., 1996 J-21



Japan

Randbelegschaftsgruppen

Aber auch die groflen Unternehmen haben nicht nur ihre Stammbelegschaften. In markt-
wirtschaftlich organisierten Okonomien ist Flexibilitit erforderlich, um bei Nachfrage-
schwankungen das Arbeitsvolumen anpassen zu konnen. Zudem gibt es auch in Japan
viele Arbeitspldtze, flir die Stammbeschiftigte tiberqualifiziert und zu teuer sind. Die
Ermittlung der quantitativen Bedeutung der Randbelegschaft ist mit Schwierigkeiten be-
haftet. Die verschiedenen japanischen Arbeitsstatistiken erfassen sie nur ungeniigend.

Beschiiftigte nach Erwerbsstatus 1992%°

Anzahl in %

Selbstandige 8 430 000* 13,1
mithelfende Familienangehorige 4560 000 7,1
abhéngig Beschiftigte 51 190 000 79,8
regulédr Beschiftigte 45 890 000 71,5
temporir Beschéftigte 4090 000 6,4
Tagelohner 1210 000 1,9
Summe 64 180 000 100,0

*  einschlieBlich ihrer Beschéftigten

Uber 70% aller Erwerbstiitigen zihlen zu den regulir Beschiftigten, worunter Arbeit-
nehmer verstanden werden, die ein Jahr oder ldnger bei einem Unternehmen gearbeitet
haben. Aber nicht bei allen reguldr beschiftigten Arbeitnehmern handelt es sich um
Stammbeschiftigte, vielmehr fallen hierunter beispielsweise auch viele Arbeitnehmer
mit zeitlich befristeten Vertrigen. Dies sind zum Beispiel die Teilzeitkréfte, die eine
Gruppe der Randbelegschaft eines Unternchmens bilden. Teilzeit heifit in Japan nicht
unbedingt, dafl diese Arbeitnehmer eine kiirzere Arbeitszeit haben. Haufig arbeiten sie
genauso lange wie die regulir Beschiftigten, sie miissen aber keine Uberstunden ma-
chen. Als wichtiges Unterscheidungsmerkmal zu Stammbeschéftigten gilt, dafl die Teil-
zeitkrifte in den meisten Féllen nur einen zeitlich befristeten Arbeitsvertrag besitzen.
Formalrechtlich gilt ein Arbeitsvertrag zwar automatisch als entfristet, wenn jemand un-
unterbrochen lénger als ein Jahr bei einem Arbeitgeber beschiftigt ist, in der Realitét
sind diese Krifte jedoch immer noch leicht zu entlassen. Da die durchschnittliche
Dienstzeit der Teilzeitkrifte mehr als vier Jahre betrigt,”” fallen viele von ihnen statis-
tisch unter die Gruppe der reguldr Beschiftigten. Selbst die Gewerkschaften betrachten
sie meist nicht als vollwertige Arbeitnehmer, was schon daran deutlich wird, da3 Teil-
zeitkrifte nur in Ausnahmefillen Gewerkschaftsmitglied werden konnen. Unter den
Teilzeitkraften befinden sich iiberwiegend Frauen, aber auch éltere Ménner, die nach Er-

26 Quelle: Labour Force Survey [Rodoryoku chésa] zitiert aus: Statistics Bureau, 1993.
27 Rod6 Daijin Kanbo Seisaku Chésabu (Hrsg.): Patotaima no jittai, Heisei 2 nen [Die Situation
der Teilzeitarbeiter 1990]. Tokyo 1990, S. 15.
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reichen der betrieblichen Altersgrenze in ein solches Arbeitsverhdltnis wechseln. Insge-
samt sind iiber 15% aller abhéngig Beschiftigten in Japan Teilzeitarbeitnehmer.?®

Arbeitnehmer mit Oberschulabschlufs im verarbeitenden Gewerbe,
Entgelt nach Altersgruppen 1991 [in 1 000 Yen]*

Alter ménnl.Ang. ménnl. Arb. weibl.Ang. weibl. Arb.
18-19 22872 23943 1997,1 1959,1
20-24 31083 32105 25872 2 386,9
25-29 3990,1 38947 29379 2550,2
30-34 4745,8 4 488,6 30317 2321,1
35-39 57654 5149,0 3174,9 22418
40-44 6 569,0 5598,8 33148 22259
45-49 7 540,2 58915 34252 22733
50-54 7 683.4 58223 35939 22789
55-59 7022,8 5059,0 3563,5 22499
60-64 5051,8 37122 3485,0 2 086,0

65- 4042,3 3012,6 29154 2 098,1

Frauen sind in der Praxis meist von vornherein von der Stammbelegschaft ausgeschlos-
sen. Zwar enthilt sowohl das Arbeitsstandardgesetz [r6do kijunho] als auch das Chan-
cengleichheitsgesetz im Arbeitsleben [danjo koy6 kikai kintohd], welches 1986 in Kraft
trat, Gleichstellungsgebote; diese greifen aber in der Realitit nur sehr beschrankt. Auf-
grund letzteren Gesetzes fithrten Unternehmen zwei verschiedene Karrierelinien ein,
zwischen denen Frauen widhlen konnen. In der einen [s6g6-shoku] sind sie den Ménnern
gleichgestellt. Sie bietet auch Aufstiegsperspektiven. In der anderen [ippan-shoku] sind
die Aufstiegsperspektiven beschréinkt, allerdings wird von den Frauen dann auch nicht
die Bereitschaft zum Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Unternehmens und zu Uberstun-
den verlangt. Die gegenwirtige Wirtschaftskrise zeigt aber, daf3 die u.a. durch diese Neu-
regelungen geschaffenen Verbesserungen wihrend der zweiten Hélfte der achtziger Jahre
vorwiegend der Knappheit von Arbeitskréften zuzuschreiben sind und nicht dem Fort-
schritt der Frauenemanzipation. Gegenwirtig ist es fiir Absolventinnen von Schulen und
Universititen wieder sehr viel schwieriger als fiir ihre mannlichen Kollegen geworden,
einen guten Arbeitsplatz zu finden. Nur selten gelingt es ihnen, iiberhaupt Anstellung in
Positionen zu erhalten, die spitere Karrieremdglichkeiten erdffnen.

Nach wie vor sieht ein typischer Erwerbsweg von Frauen so aus, daf sie nach ihrem Bil-
dungsabschluf} als white-collar Beschiftigte in ein Unternehmen eintreten und dort zu-
néchst nur bis zu ihrer Heirat oder bis zur Niederkunft ihres ersten Kindes verbleiben.
Danach folgen eine lingere Erwerbspause und der Wiedereinstieg ins Erwerbsleben, zu-

28 Berechnet nach Statistics Bureau. Management and Coordination Agency (Hrsg.): 1992
Employment Status Survey, Japan. Tokyo 1993, S. 43.

29 Quelle: R6doshd Seisaku Chosabu (Hrsg.): Chingin Sensasu. Heisei 3 nen chingin k6z6 kihon
tokei chosa [Lohnzensus. Statistische Erhebung der Lohnstruktur 1991]. Toky6 1992.
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meist als Teilzeitkraft in Produktionstitigkeiten, woraus sich dann statistisch die bekann-
te M-formige Rate®® der Erwerbspartizipation fiir Frauen nach Alter ergibt. Die innerbe-
trieblichen Ausbildungsinvestitionen in Frauen sind sehr viel geringer als in ihre mannli-
chen Kollegen.”!

Die Benachteiligung der Frauen im Erwerbsleben wird auch deutlich anhand von Unter-
schieden im Entgelt. Liegt die Hohe ihrer Entlohnung nach Dienstalter bereits deutlich
unter dem ihrer minnlichen Kollegen, vergrofBert sich dieser Unterschied auch aufgrund
des geringeren Dienstalters noch einmal erheblich. Im Durchschnitt verdient eine Pro-
duktionsarbeiterin mit Oberschulabschluf} in der Altersgruppe 4044 Jahre nur 40% des
Entgelts ihres méannlichen Kollegen.

Eine weitere Gruppe der peripheren Beschiftigten bilden die dlteren Arbeitnehmer. Nach
Erreichen der innerbetrieblichen Pensionsgrenze bleiben sie — oftmals im selben Unter-
nehmen — beschiftigt, in der Regel aber als niedriger bezahlte Teilzeitkréfte und auf Ba-
sis eines tempordren Arbeitsvertrags. Angesichts der hohen Erwerbstitigkeit dlterer
Menschen handelt es sich bei den unter dieser Kategorie [shokutaku] in der Statistik aus-
gewiesenen Zahl von 880 000 Personen eher um eine grobe Unterschitzung. >

Eine heute unbedeutende, frither aber wichtige Gruppe peripherer Arbeitnehmer stellen
saisonale Wanderarbeitnehmer [dekasegisha] dar. Dies sind v.a. Landwirte aus dem
schneereichen und winterkalten Nordjapan, die in den Wintermonaten fiir einige Zeit bei
Unternehmen des produzierenden Gewerbes Beschéftigung suchen. In den Unternehmen
wird diese Gruppe saisonal beschiftigter Arbeitnehmer zusammen mit anderen nicht
teilzeitarbeitenden, aber {iber einen befristeten Arbeitsvertrag verfiigenden Beschéftigten
oft als tempordr Beschidftigte [rinjikd] bezeichnet. Eine weitere Gruppe temporir Be-
schiftigter sind die Tagelohner [hiyatoi], die vor allem im Baugewerbe eine wichtige Rolle
spielen.

Einen sehr viel groBeren Umfang erreicht die Gruppe der Subkontraktarbeitnehmer
[shagaiko]; diese sind nicht bei ihrem juristischen Arbeitgeber tétig, sondern bei anderen
Unternehmen. Thr Arbeitgeber ist meist als Zulieferer vom anderen Unternehmen abhén-
gig. Diese Form der Leiharbeit ist vor allem in der Schwerindustrie haufig anzutreffen.*

30 M-formige Rate der Erwerbsbeteiligung der Frauen: Der hier beschriebene Verlauf in Abhén-
gigkeit vom Lebensalter dhnelt graphisch dargestellt einem M.

31 Zu den besonderen Problemen von Frauenkarriere und -erwerbstitigkeit vgl. etwa Kanbayashi,
Chieko: Die betriebliche Karriere von Frauen: Eine Analyse unter besonderer Beriicksichti-
gung der Charakteristika des japanischen Managements. In: Demes/Georg, 1994, S. 441 - 470
oder Weber, Claudia: Frauenbildung und -erwerbsarbeit in Deutschland und Japan: Eine prob-
lemorientierte Einfihrung. In: Demes/Georg, 1994, S. 423 - 440.

32 Statistics Bureau. Management and Coordination Agency (Hrsg.): 1992 Employment Status
Survey, Japan. Tokyo 1993, S. 43.

33 Eine quantitative Bestimmung dieser Gruppe von Beschéftigten ist problembehaftet, da sie statistisch
in der Regel als reguldr Beschiftigte erfaBit ist. In der Stahlindustrie waren zu Beginn der achtziger
Jahre ca. 40% aller Arbeitnehmer shagaiké (Ernst, Angelika: The Changing Nature and Persistence
of Dualism in the Japanese Labour Market. In: ifo-Digest, 15 (1992) 3, S. 30 - 36, hier S. 34).
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Einen vergleichsweise hohen Anteil an den Beschiftigten auf dem peripheren Arbeits-
markt nimmt in Japan auch die Gruppe der mithelfenden Familienangehorigen [kazoku
jugyodsha] ein. Diese arbeiten meist in der groen Zahl von Kleinstbetrieben mit, die in
Japan — wie oben bereits erwdhnt — auch im verarbeitenden Gewerbe eine sehr starke
Verbreitung haben. Ebenso ist die hohe Zahl der Selbstindigen in Teilen dem peripheren
Arbeitsmarkt zuzurechnen. Viele von ihnen werden nidmlich nur ,,gezwungenermaflen*
selbsténdig, da sie auf dem Arbeitsmarkt keine adidquate Tatigkeit finden. Vor allem alte-
re Arbeitnehmer erdffnen nach Erreichen des betrieblichen Pensionsalters hiufig ein ei-
genes Geschift.

Das quantitative Verhiltnis von wirklichen Stammarbeitnehmern im oberen Arbeits-
marktsegment, die langfristige Beschéftigungssicherheit und eine innerbetriebliche Auf-
stiegsperspektive genielen, zu den {ibrigen Beschiftigten im sekunddren Arbeitsmarkt-
segment ist oft abgeschétzt worden. Dabei werden in der Regel alle oder der iiberwie-
gende Teil der in mittleren und kleinen Unternehmen Beschéftigten pauschal zu den pe-
ripheren Arbeitnehmern gerechnet. Auf diese Weise gelangt man zu dem Ergebnis, daf3
zur rund 25% aller Erwerbstitigen zur Stammbelegschaft zéhlen.* Diese Zahl ist unseres
Erachtens tendenziell zu niedrig, denn auch viele kleinere und mittlere Unternehmen bie-
ten Beschéftigungssicherheit und einen innerbetrieblichen Aufstieg. Sicher ist jedoch,
daB wahrend der letzten Jahrzehnte der Anteil der Stammbelegschaft abgenommen hat
und sich neue Beschiftigungsformen entwickeln.*

Flexibilitit im Arbeitsvolumen

Die Beschiftigungsgarantie gilt, wie ausgefiihrt, nicht fiir alle Arbeitnehmer. Auch in Ja-
pan kénnen Unternehmen auf Nachfrageschwankungen mit Anpassungen des Arbeitsvo-
lumens reagieren. Die Entlassung von Teilen der Kernbelegschaft ist jedoch das aller-
letzte Mittel und findet nur bei Existenzgefahr fiir das Unternehmen Anwendung. Bevor
die Unternehmen zu dieser MaBinahme greifen,

—  reduzieren sie erst die Uberstunden;*

— stellen sie weniger oder keine neuen Mitarbeiter ein;

— entlassen sie Teilzeitkrifte und andere Arbeitnehmer mit befristetem Arbeitsvertrag;
— trennen sie sich von Leiharbeitnehmern;

— entsenden sie ihrerseits Arbeitskrifte zu verbundenen Unternehmen wie etwa Zuliefe-

34 Vgl etwa Lecher, Wolfgang: Lean-Production und Randbelegschaft in Japan. In: Die Mitbe-
stimmung 93 (1993) 6, S. 6 - 7.

35 Vgl dazu Kapitel 1.6.3.

36 Wihrend die tarifvertragliche Arbeitszeit in Japan in den letzten Dekaden durchweg sank, stieg
das relative Gewicht der Uberstunden. Zur Zeit der Hochkonjunktur 1989 betrug die durch-
schnittliche jahrliche Arbeitszeit in Unternehmen mit 30 und mehr Beschiftigten 2088 Stunden
einschlieBlich 189,6 Stunden (9%) Uberstunden. Bis 1992 sank die Arbeitszeit auf 1971,6
Stunden, wobei auf Uberstunden lediglich 7,5% (= 148.8 Stunden) entfielen (Roddsho (Hrsg.):
R6d6 hakusho. Heisei 5 nenpan — Shokugyd o meguru shomondai to kongo no taié. [Das
Weilbuch der Arbeit 1993 — Probleme in bezug auf Beruf und kiinftige MaBnahmen]. Tokyo
1993, Anhang 44).
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rern.”’

Zusitzlich bestehen die Moglichkeiten der Kurzarbeit — auch in Japan zahlt der Staat un-
ter bestimmten Voraussetzungen Lohnsubventionen — und von Frithpensionierungspro-
grammen bzw. Fordermafnahmen zur einvernehmlichen Vertragsauflosung [kibo tai-
shoku]. SchlieBlich wird in den Unternehmen auch in erheblichem Umfang Unterbe-
schiftigung als eine versteckte Arbeitslosigkeit hingenommen. Erst wenn diese Mal3-
nahmen nicht mehr ausreichen, wird die Kernbelegschaft durch Entlassungen reduziert.
Doch auch hierbei sind Kiindigungen durch den Arbeitgeber eher selten, vielmehr wer-
den mit incentives (wie z.B. Abfindungszahlungen) und/oder mit sozialem Druck Ar-
beitnehmer ihrerseits zur Vertragsauflosung gedringt.*®

In der Wirtschaftskrise zu Beginn der neunziger Jahre wurde die unternehmensinterne,
versteckte Arbeitslosigkeit beispielsweise auf bis zu mehrere Millionen Personen ge-
schitzt. Von den Malinahmen zur Personalreduktion sind interessanterweise nicht etwa
die blue-collar-Beschiftigten am starksten betroffen, sondern die white-collar-Beschaf-
tigten im administrativen Bereich, der in japanischen Unternehmen in den letzten Jahr-
zehnten iiberproportional angewachsen ist.”’

Ein Teil der oben beschriebenen Anpassungsmafinahmen steht nur grofen Unternehmen
offen. Kleinere Unternehmen konnen in wirtschaftlichen Krisen selten Arbeitnehmer in
andere Unternehmen entsenden, sie miissen vielmehr die bei ihnen beschéftigten, aber in
der Hochkonjunktur an andere Unternehmen ausgelichenen Arbeitnehmer oft wieder
zuriicknehmen®, also wieder selbst beschéftigen.

So werden aus dem Beschiftigungssystem von oben nach unten jeweils die Schwéchsten
herausgedringt. Dies sind v.a. Frauen und éltere Arbeitnehmer. Daf3 sich dieser Verdran-
gungsprozel3 kaum in der Arbeitslosenstatistik niederschligt — selbst in Krisenzeiten
iiberschritt die offiziell gemessene Arbeitslosigkeit im Jahresdurchschnitt nie die 3%
Marke — ist nur mit den Defiziten bei der Messung von Arbeitslosigkeit zu erkliren.*’

In Japan bilden nicht wie in der Bundesrepublik Deutschland die von den Arbeitsdmtern
registrierten Arbeitsuchenden die Grundlage der Berechnung der offiziellen Arbeitslo-
senquote, sondern eine Umfrage (Mikrozensus). Arbeitslos ist, wer

1. weniger als eine Stunde in der der Erhebung vorausgehenden Woche gearbeitet hat;
2. aktiv Arbeit sucht.

Unterbeschiftigung schldgt sich so iiberhaupt nicht in der Statistik nieder. Bei den im
Vergleich zu Deutschland sehr restriktiven Bedingungen fiir den Bezug von Arbeitslo-
sengeld sind Arbeitslose praktisch gezwungen, auch geringfiigige Tatigkeiten aufzuneh-

37 Eine ausfiihrliche Analyse der Beschéftigungsanpassungen findet sich bei: Ernst, 1988.

38 Uber AnpassungsmaBnahmen im Beschiftigungsvolumen gibt einen aktuellen Uberblick mit
vielen Beispielen: Hori, Haruyuki: Spreading Employment Adjustment. In: Labour Issues
Quarterly, 22 (1994) 1, S. 6 - 9.

39 Mizuno, Asao: Howaito kard jinan wa naze shgjita ka? [Warum leiden White-collar-
Beschiftigte?]. In: Ekonomisuto (Mainichi Shinbunsha), (1993-04-13), S. 42 - 47.

40 Die 3%-Marke wurde erstmals 1995 durchbrochen.
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men, wodurch sie aus der Statistik herausfallen. Weiterhin ist zu vermuten, daf3 Frauen
und éltere Arbeitsuchende sich eher aus dem Erwerbsleben zuriickziehen, als sich ar-
beitslos zu melden. Eine realistischere Abschitzung der Arbeitslosigkeit erlaubt der lei-
der nur alle drei bis fiinf Jahre durchgefiihrte Employment Status Survey. In diesem Mik-
rozensus wird gefragt, ob jemand eine Arbeit wiinscht und sucht. Rund ein Viertel der
nicht-arbeitenden Bevdlkerung mochte danach erwerbstétig sein und 40% von ihnen su-
chen auch eine Arbeit (Daten fiir 1992). Setzt man dies ins Verhéltnis zu den Erwerbs-
personen, so ergibt sich eine Quote von 14,5 resp. 5,8%.% Dies ist ein Hinweis darauf,
daB die Arbeitslosigkeit weit iiber dem Niveau liegt, das offiziell ausgewiesen wird.*

Insgesamt ist die Flexibilitét in der Arbeitsmenge in Japan sicherlich nicht geringer als in
Deutschland. Eine Untersuchung des japanischen Arbeitsministeriums weist fiir Japan
sogar eine Elastizitit aus, die iiber der in den USA, dem Land des hire and fire, liegt.”
Allerdings hat es in Japan nach dem Krieg bislang noch keine tiefe und lang anhaltende
Wirtschaftsrezession gegeben, die die Belastungsfahigkeit des Arbeitsmarktes einer
wirklichen Nagelprobe unterzogen hitte.

Elastizitiit der Arbeitskosten

Nicht nur die Mengen- sondern auch die Preiselastizitit auf dem Arbeitsmarkt ist ver-
gleichsweise hoch. Wiirde allein das Prinzip der Senioritdt die Gehaltshhe bestimmen,
wire die Elastizitdt sehr gering. Ein erheblicher Anteil des Entgelts besteht aber aus
Uberstundenzuschligen und den traditionell zweimal jahrlich gezahlten Boni. Das jihrli-
che durchschnittliche Einkommen eines Industriearbeiters setzte sich 1990 etwa folgen-
dermaBen zusammen:**

— tarifliches monatliches Entgelt: 68,3%;

— auBertarifliches monatliches Entgelt (v.a. Uberstunden): 8,3%;

— nicht-monatliche Sonderzahlungen (v.a. Boni): 23,4%.

Die letzten beiden Entgeltkomponenten bilden fiir die Unternehmen einen deutlichen
Spielraum bei den Arbeitskosten. Sicherlich stehen sie nicht im vollen Umfang zur Dis-
position: Die Gewerkschaften begreifen auch die Boni als Entgeltbestandteile, d.h. nicht
als eine Ertragsbeteiligung der Arbeitnehmer an den Unternehmensgewinnen. Die Ar-
beitnehmer, iiber lange Jahre an die permanent hohen Uberstunden und deren Entloh-
nung gewohnt, rechnen diese weitgehend zum langfristig verfligbaren Einkommen. In

41 Berechnet nach Statistics Bureau. Management and Coordination Agency (Hrsg.): 1992
Employment Status Survey, Japan. Tokyo 1993, S. 18, 334. In diesen Zahlen sind die ,,ver-
steckt” Arbeitslosen, die zwar ein Arbeitsverhéltnis mit einem Unternehmen haben, aber ei-
gentlich nicht mehr benétigt werden, und Unterbeschéftigte noch gar nicht berticksichtigt.

42  Eine ausfiihrliche Kritik der Messung der Arbeitslosigkeit in Japan findet sich in Bosse, Fre-
derike: Keine Arbeitslosen in Japan? Ein Versuch, die japanische Arbeitsmarktstatistik ,,rich-
tig“ zu lesen. In: Japan: Wirtschaft — Gesellschaft — Politik, 2 (1994) 2, S. 181 - 187.

43 Vgl. hierzu Ernst, 1988, S. 17 - 23.

44 Rodosho Seisaku Chosabu (Hrsg.): Chingin Sensasu. Heisei 3 nen chingin k6z6 kihon tokei
chosa [Lohnzensus. Statistische Erhebung der Lohnstruktur 1991]. Toky6 1992.
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Krisenféllen konnen Unternehmen aber durch Kiirzung dieser flexiblen Entgeltkompo-
nenten eine nicht unerhebliche Senkung der Arbeitskosten erreichen.

1.6.3  Neuere Tendenzen auf dem Arbeitsmarkt

Seit den achtziger Jahren ist ein Trend zu neuen Beschéftigungsformen auszumachen,
die das Normalarbeitsverhdltnis weiter zuriickdrangen und den Unternehmen — zum Teil
auch den Arbeitnehmern — mehr Flexibilitit einrdumen.* Eine fortschreitende Diversifi-
zierung der Beschiftigungsverhiltnisse ist zu beobachten.

Stark zugenommen hat der Arbeitskrifteverleih, der nicht mehr wie frither nur zwischen
verbundenen Unternehmen stattfindet, sondern bereits durch spezialisierte Verleihfirmen
organisiert wird. Heute gibt es rund eine Million dieser haken rédosha. Sie sind zeitlich
begrenzt oder dauernd bei einem Verleiher eingestellt und werden von diesem an andere
Unternehmen ausgelichen. Interessant ist, dafl es sich bei den Leiharbeitnehmern nicht
ausschlieBlich um unqualifizierte Arbeitnehmer handelt, sondern zum Teil auch um
hochqualifizierte Beschiftigte, die in Forschung und Entwicklung, aber auch fiir Ma-
nagement- und Spezialistentétigkeiten eingesetzt werden.

Eine neuere Entwicklung stellen die Vertragsarbeitnehmer [keiyaku shain] dar. Diese
iiben in der Regel spezialisierte Tatigkeiten aus, die eine hohe Qualifikation erfordern.
Sie werden von den Unternehmen auf der Basis eines Zeitvertrags eingestellt. Dies geht
einher mit der Tendenz, daf eine ganze Reihe von Unternechmen neue Wege des Perso-
nalmanagements fiir Manager und ihre technische Elite sucht. Nicht mehr Senioritit,
sondern Leistung und Qualifikation sollen die Entgelthohe bestimmen. Aufgrund gesetz-
licher Regulationen erfordern solche Vereinbarungen jeweils einen neuen Arbeitsvertrag,
so daf} formal ein Teil der leitenden Angestellten zu Vertragsarbeitnehmern wird.

Verstirkt wird auch das Instrument der zeitweisen oder dauernden Entsendung in andere
Unternehmen [shukkd] in den letzten Jahren angewendet. Diese Form, unter die auch die
oben beschriebenen Subkontraktarbeitnehmer fallen, erfiillt fiir die Unternehmen ver-
schiedene Funktionen. Erstens haben diese Arbeitnehmer eine wichtige Rolle im Rah-
men der vertikalen Kooperation, z.B. Kooperation/Kontrolle von Zulieferern, inne,
zweitens dienen sie der Ausbildung von Beschiftigten, da sie in anderen Unternehmen
wichtige Qualifikationen fiir ihre spétere Tétigkeit sammeln, und drittens erweitert diese
Form der Entsendung den Flexibilitdtsspielraum der Unternehmen. Oftmals wird bei
langfristig ausgelichenen Arbeitnehmern nach einiger Zeit das Beschéftigungsverhéltnis
mit dem entsendenden Unternehmen geldst und ein neues Arbeitsverhéltnis mit dem sie
aufnehmenden Unternehmen geschlossen [tenseki shukkd].

Aber auch die normale Mobilitdt der Arbeitnehmer, d.h. der Wechsel des Arbeitsplatzes
zwischen Unternehmen, ist in Japan nicht selten. 1991 verlieBen 15,2% der Arbeitneh-

45 Vgl. hierzu und zum folgenden etwa die Untersuchung des Arbeitsministeriums (R6d6 Daijin
Kanbo Seisaku Chosabu (Hrsg.): Tayoka suru kigy6 rodosha [Die Diversifizierung der Arbeit-
nehmer in den Unternehmen]. Tokyo 1989).
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mer das Unternehmen, bei dem sie beschéftigt waren.* Auffallig ist, daB3 im letzten Jahr-
zehnt auch die Mobilitdt mannlicher Beschéftigter von Grofunternehmen mit 1 000 und
mehr Arbeitnehmern — des Kernbereichs der Stammbelegschaften — gestiegen ist. Endete
noch 1980 das Arbeitsverhéltnis von nur 6,5% der Arbeitnehmer dieser Gruppe, so wa-
ren es 1991 bereits 8,0%. Diese Mobilitdt resultiert darin, daf3 rein quantitativ die Bedeu-
tung von neu eingestellten Abgéngern des Schulsystems im Vergleich zu Neueinstellun-
gen von Unternehmenswechslern immer geringer wird. 1991 kamen nur noch 18,3%
(1980: 24,0%) aller Neueingestellten direkt von einer Institution des Bildungssystems,
wihrend es sich bei 56,8% (1980: 50,6%) um Unternechmenswechsler handelte.*’

1.7 Berechtigungswesen

1.7.1 Bildungsganggesellschaft

Nach dem Wegfall der gesellschaftlichen Stéindeeinteilung im Zuge der Meiji-Reform
wurde auch in Japan der Bildungsabschluf zur wichtigsten Voraussetzung fiir den beruf-
lichen und gesellschaftlichen Aufstieg. Nicht mehr die Herkunft und die Zugehorigkeit
zu einer bestimmten Schicht, sondern die erfolgreiche Teilnahme am Auswahlverfahren
fiir den Zugang zu den besten Bildungsinstitutionen des Landes entschied iiber die weite-
re Karriere. Diese enge Koppelung von Bildungserfolg und Berufserfolg trug ihrerseits
wesentlich zur Auflosung der traditionellen japanischen Gesellschaftsstrukturen bei.
"Die Familien- und Standeszugehérigkeit wurde ersetzt durch die Schulzugehorigkeit”,*
d.h. der Bildungsabschluf3 bestimmt weitgehend die gesellschaftliche Position des ein-
zelnen.

Die Japaner kennzeichnen diesen hohen gesellschaftlichen Stellenwert von Bildung mit

dem Ausdruck gakureki shakai, der iiblicherweise mit ,,Bildungsganggesellschaft™ iiber-

setzt wird. Die zentralen Merkmale einer solchen Bildungsgesellschaft lassen sich fol-

gendermaflen beschreiben:

— "Die berufliche und soziale Position ist in starkem Mafle vom vorberuflichen Bil-
dungserfolg bestimmt.

— Das Bildungssystem ist offen; die Barrieren gegeniiber dem Bildungserfolg durch
Herkunftsmerkmale sind gering.

46 In diesen und den folgenden Daten sind nicht nur diejenigen, deren Arbeitsverhaltnis auf eige-
nen Wunsch oder auf Wunsch des Unternehmens beendet wurde, enthalten, sondern auch sol-
che Personen, die nach einer Anderungskiindigung bei dem gleichen Unternehmen weiter titig
sind, oder deren Arbeitsverhdltnis aufgrund des Erreichens der Pensionsgrenze endete. Insofern
ist ihre Aussagekraft beschrénkt.

47 Der Rest waren Neueinstellungen vorher nicht Erwerbstitiger. Vgl. R6d6 Daijin Kanb6 Sei-
saku Chosabu (Hrsg.): Stiji de miru koy6 no ugoki [Verdnderungen der Beschiftigung in Zah-
len]. Tokyo 1993, S. 299 u. 302.

48 Haasch, Giinther: Das japanische Bildungs- und Ausbildungssystem im Kontext soziokulturel-
ler Traditionen und Entwicklungen. In: Striegnitz, Meinfried/Pluskwa, Manfred (Hrsg.): Be-
rufsausbildung und berufliche Weiterbildung in Japan und in der Bundesrepublik Deutschland.
Rehburg-Loccum 1989, S. 53 - 69, hier S. 54.
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— Die Bemithungen um den Bildungserfolg sind verbreitet und intensiv; das Bildungs-
system ist von einem starken Wettbewerb um den Bildungserfolg geprigt.""

Natiirlich kennen wir solche Zusammenhédnge auch aus Deutschland und aus anderen
Landern. Aber es gibt wohl kaum eine andere Industriegesellschaft, in der die berufliche
und gesellschaftliche Belohnung des Bildungserfolgs so ausgeprigt und so sichtbar ist
wie in Japan. Die Einstiegs- und Karrierechancen des einzelnen im Beschiftigungssys-
tem werden wesentlich vom nachgewiesenen Bildungsabschlufl bestimmt. Dabei kommt
es nicht darauf an, welche Inhalte jemand gelernt hat, sondern welches Maf3 an Leis-
tungs-, Anstrengungs- und Anpassungsbereitschaft die Schulkarriere ausweist. Der Zu-
gang zu einer der besten Universitdten des Landes beweist, da3 der Absolvent in den vo-
rangegangenen Schulstufen ein aulergewohnliches Mal3 an Lern- und Leistungswillen
aufgebracht hat, ohne den die Aufnahme in eine Top-Universitét nicht zu schaffen ist.
Da sich die Selektionskriterien und -verfahren bei den punktuellen Ubergangspriifungen
zur Oberschule und zur Hochschule weniger an Problemldsungsfahigkeiten als vielmehr
an Wissensmengen orientieren, erscheint eine erfolgreiche Schulkarriere fiir jeden mach-
bar — vorausgesetzt, er strengt sich mehr an als die anderen. Die Folgen dieser Offenheit
und der gesellschaftlichen Zuweisungsfunktion des Bildungssystems sind ein exzessiver
Bildungswettbewerb und ein in allen Gesellschaftsschichten verbreitetes ,,Pauken®, das
oft bereits im Vorschulalter beginnt und sich im Laufe des Schulbesuchs mit Hilfe priva-
ter Erginzungs- und spezieller Vorbereitungsschulen zunehmend an den Aufnahmeprii-
fungen der Hochschulen ausrichtet.

Die Zuweisung beruflicher Positionen durch den Bildungsabschluf} ist in den Laufbahn-
systemen und Karrierewegen offentlicher Amter ebenso erkennbar wie in denen der
GroBunternehmen. Ahnlich wie im deutschen 6ffentlichen Dienst lassen sich die im Be-
schéftigungssystem erreichbaren Positionen nach Mittelschulabschlu3, Oberschulab-
schluBl, Kurzuniversitéts- und Universititsabschluf} unterscheiden. Aber die Differenzie-
rung der Bildungsabschliisse geht noch weit iiber diese groben Kategorien hinaus. Ein
Universitdtsabschluf garantiert noch langst keinen Aufstieg in die Fiihrungsebene eines
GroB3unternehmens. Vielmehr kommt es darauf an, an welcher Universitat der Abschluf3
erworben wurde, in welcher Fachrichtung ist dagegen weniger wichtig! Die in der Ge-
sellschaft angesehensten Positionen im Staatsdienst wie auch in der Privatwirtschaft
werden fast ausschlieBlich von den Absolventen einiger weniger Universitdten besetzt.
Von den rund 500 Universitdten sind es vor allem die sieben alten kaiserlichen Universi-
titen, weitere zehn bis zwolf staatliche oder kommunale und etwa fiinf bis zehn Privat-
universitdten, deren Absolventen sich beste Chancen auf eine hervorragende Berufskar-
riere ausrechnen konnen. Von den meisten Spitzenmanagern, Politikern und hohen
Staatsbeamten wei3 man, welche Universitit sie besucht haben. Diese Informationen
stirken gleichermaflen das Ansehen der Person wie auch der Hochschulen. Zugleich
weill man, von welchen Oberschulen die Mehrheit der Studenten dieser Universitdten
stammt, was wiederum diesen Oberschulen einen ausgezeichneten Ruf einbringt. In Ein-

49  Teichler, Ulrich: Erziehung und Gesellschaft in Japan. Hagen 1989, S. 40.
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zelfdllen lassen sich solche elitiren Bildungswege bis auf die Ebene der Kindergérten zu-
rliickverfolgen.

Der Vorteil eines hoheren Bildungsabschlusses und des Besuchs einer besonders hoch
angesehenen Oberschule bzw. Hochschule driickt sich weniger in den Einkommensdiffe-
renzen beim Beschiftigungseinstieg aus, sondern vielmehr in der Qualitdt des Einstiegs
und in der Stabilitdt der weiteren Berufskarriere. Viele Unternehmen geben vor der jéhr-
lichen Einstellung der Schulabsolventen ihre Aufnahmequoten von bestimmten Ober-
schulen und Hochschulen bekannt. Da Dauerbeschéftigung und Seniorititsentlohnung,
aber auch hohere Gehilter, weiterreichende Karriereperspektiven, betriebliche Sozial-
leistungen und hohe Pensionsabfindungen vor allem von GroBunternchmen garantiert
werden, orientieren sich die Bildungsanstrengungen des einzelnen vor allem an dem Ziel,
den Eintritt in ein solches GroBunternehmen zu schaffen. Die feingliedrige Hierarchie
der Bildungsinstitutionen ist eng verkniipft mit einer dhnlich feingliedrig gestaffelten At-
traktivitdt der Beschéftigungsunternehmen.

1.7.2  Qualifizierung und Zertifikate

Im japanischen Beschéftigungssystem spielt ,,Beruflichkeit” im deutschen Sinne nur eine
untergeordnete Bedeutung.*® Mit dem Leitbild der internen Arbeitsmérkte sind die Ein-
stellung von beruflich nicht oder nur wenig qualifizierten Absolventen des Bildungssys-
tems, deren innerbetriebliche Qualifizierung und Rotation durch verschiedene Tétig-
keitsbereiche in einem Unternehmen im Verlauf ihres Arbeitslebens verbunden. Qualifi-
zierung und Arbeitseinsatz werden von der unternehmerischen Notwendigkeit und nicht
von beruflichen Leitbildern bestimmt. Status- und Einkommensdistribution folgen eben-
falls betrieblichen Mustern. In den unteren Segmenten des Arbeitsmarktes werden viel-
fach lediglich ,,JJedermannsqualifikationen* nachgefragt, fiir die eine berufliche Qualifi-
kation nicht erforderlich ist. Dies ist zumindest das auf Basis von Analysen des industri-
ellen Sektors gewonnene gingige Bild in der Literatur.

Aber auch in Japan gibt es ein Berechtigungswesen und ein sehr uniibersichtliches Sys-
tem von staatlich anerkannten Qualifikationen. Verbindlich vorgeschrieben ist ihr Er-
werb vor allem fiir solche Tétigkeiten, in denen die Sicherheit der Erwerbstitigen und
Kunden bzw. die Absicherung von bestimmten Qualitétsstandards als im Interesse des
Staates liegend erachtet wird.

Im Gegensatz zu Deutschland sind héufig mit diesen Lizenzen und Qualifikationsprii-
fungen keine Berufsbilder verbunden, da es sich weniger um ein Biindel von Qualifikati-
onen handelt, als lediglich um einen Féhigkeitsnachweis in einem sehr eng begrenzten
Bereich. Sie sind insofern eher einem ,,Fithrerschein® &hnlich. Ein alljdhrlich neu aufge-

50 Vgl. hierzu Demes, Helmut: Beruflichkeit in Japan: Strukturen und Tendenzen. In:
Demes/Georg, 1994, S. 257 - 282.
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legter Fiihrer/Katalog zu den Qualifikationspriifungen und Lizenzen®' verzeichnet allein
1381 verschiedene Zertifikate.

Die Zertifikate sind sehr unterschiedlich in ihrer Qualitét, in ihrer Bedeutung fiir die be-
rufliche Tétigkeit des Erwerbers, in ihrem Schwierigkeitsgrad und den Voraussetzungen,
zur Priifung zugelassen zu werden. Thr Spektrum reicht von der Bescheinigung des Be-
stehens einer Priifung in einer kleinen Einzelqualifikation, z.B. dem Fiihrerschein fiir
Kraftfahrzeuge, bis zu sehr komplexen oder hochspezialisierten Qualifikationen. Einige
Zertifikate haben Millionen von Menschen erworben, einige nur ganz wenige. Eine gan-
ze Reihe bilden die Voraussetzung flir die Ausiibung von Tétigkeiten, andere gewéhren
einen Titelschutz, die Mehrzahl sind nicht viel mehr als ,,boy scout badges®, wie Sako
und Dore** diese eher Motivationszwecken dienenden Zertifikate treffend genannt haben.
Die Mehrzahl von ihnen setzt lange Berufserfahrung voraus, einige nicht; viele haben als
Zulassungsvoraussetzung einen Mindestschulabschlufl und/oder den Besuch eines in der
Zeitdauer sehr verschieden langen, speziellen Ausbildungsganges an einer anerkannten
Institution, andere haben keinerlei Voraussetzungen. Eine Reihe von Zertifikaten haben
schon eine weit tiber einhundertjdhrige Geschichte, einige sind brandneu, ja sogar eher
eine Modeerscheinung.

Neben diesen sehr unterschiedlichen Bedingungen und Voraussetzungen fiir den Erwerb
solcher Zertifikate tragen die enorm zerkliifteten Zustidndigkeiten — praktisch jedes Mi-
nisterium ist beteiligt — und die Vielzahl der gesetzlichen und administrativen Regelun-
gen dazu bei, dafl kaum von einem System beruflicher Qualifikationen und Berechtigun-
gen gesprochen werden kann und es selbst in Japan kaum Experten gibt, die diese viel-
féltigen Regulationen kennen.

Deshalb sollen im folgenden nur beispielhaft einige Bereiche, in denen berufliche Lizen-
zen eine wichtige Rolle spielen, vorgestellt werden. Ausgeklammert werden sollen hier
die Qualifikationspriifungen des Arbeitsministeriums,” von denen nur ein kleiner Teil
Voraussetzung fiir die Ausiibung der jeweiligen Tétigkeit ist.

Beispiele fiir berufliche Lizenzen
—  Lizenzen und Qualifikationszertifikate im Baugewerbe

Das Baugewerbe verfiigt iiber eine sehr hohe Dichte von Lizenzen und Qualifikations-
zertifikaten. Nicht nur im System der Qualifikationspriifungen des Arbeitsministeriums™
fallt der hohe Anteil der Qualifikationen (41 von 133) und der Bewerber bzw. Absolven-
ten von Priifungen im Baugewerbe im Vergleich zu anderen Bereichen auf.*® Dieses
Qualifikationssystem ist fiir die Bauindustrie letztlich das Unbedeutendere. Dem Bau-

51 JiyG Kokuminsha (Hrsg.): Kokka shiken shikaku shiken zensho [Uberblick iiber staatliche
Qualifikationspriifungen]. 1993. Toky6 1993.

52  Dore/Sako, 1989, S. 133.

53 Vgl. dazu Kapitel 4.7.

54 Vgl. dazu Kapitel 4.7.

55 Vgl Miinch/Eswein, 1992, S. 114 f.
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ministerium unterstehen rund 30 weitere Prifungen (inkl. Architektur und Statik etc.) zur
Erlangung von Zertifikaten — teilweise notwendig fiir die Ausiibung bestimmter Tatig-
keiten —, die seit Ende des Zweiten Weltkrieges von rund zwei Millionen Menschen er-
worben wurden. SchlieBlich ist auch das Ministerium fiir Internationalen Handel und In-
dustrie [MITI] noch involviert, da es flir einige weitere Bereiche wie Stark- und
Schwachstromtitigkeiten Lizenzen vergibt. Diese hohe Dichte an Zertifikaten im Bau-
gewerbe, die Konservierung von einigen klassischen beruflichen Tétigkeiten sowie die
ohnehin vergleichsweise hohere Mobilitit™ der Beschiftigten geben Hinweise darauf,
dal3 hier ein den berufsfachlichen Arbeitsmérkten in Deutschland sehr viel dhnlicherer
Markt etabliert ist. Ahnliches wie fiir die Bauindustrie gilt auch fiir den Bereich des
Transportgewerbes, in dem von vielen Beschiftigten eine Lizenz fiir ihre Tétigkeit, meist
Fiihrerscheine fiir Personentransport oder grofle Kraftfahrzeuge, verlangt wird. Ein Indi-
kator fiir die Existenz eines beruflichen Arbeitsmarktes bildet die Tatsache, daf flir die
Mehrheit in einigen Tétigkeitsgruppen die Zahl der Dienstjahre kiirzer ist als die Jahre der
Berufserfahrung.”’ Die Beschiiftigten wechseln eher das Unternehmen als ihren Beruf.

—  Gesundheitswesen

Im Gesundheitswesen ist fiir ein breites Spektrum von Tatigkeiten verschiedenster Ni-
veaus — vom Arzt bis zur Krankenschwesternhelferin — eine Lizenz notwendig. Es hat
sich auch fiir diese Berufe ein externer Arbeitsmarkt gebildet, wie leicht aus den Stellen-
angeboten in den verschiedensten Zeitschriften zu ersehen ist.”® Krankenschwestern und
-helferinnen gehdren gemif einer Modellrechnung des Arbeitsministeriums zu den Be-
rufsgruppen, deren Erfahrung in diesem Beruf linger ist als ihr Dienstalter.*

56 Die Mobilitit in der Bauindustrie liegt einige Prozentpunkte iiber der des verarbeitenden Ge-
werbes. Um genaueren Aufschluf} iiber die Art der Mobilitdt und die von ihr erfaiten Berufs-
gruppen zu bekommen, wire eine detailliertere Analyse notwendig. Es ist durchaus moglich,
bedenkt man die extrem hohe Mobilitdt in diesem Sektor in den fiinfziger und sechziger Jahren,
dafB3 betriebsinterne gegeniiber betriebsexternen Arbeitsmarkten an Bedeutung gewonnen ha-
ben. (R6d6 Daijin Kanb6 Seisaku Chésabu (Hrsg.): Stiji de miru koyd no ugoki [Verdnde-
rungen der Beschiftigung in Zahlen]. Tékyo 1993).

57 RO6dosho (Hrsg.): Rodo hakusho. Heisei 5 nenpan — Shokugy6 o meguru shomondai to kongo
no taid. [Das WeiBlbuch der Arbeit 1993 — Probleme in bezug auf Beruf und kiinftige Mafinah-
men]. Tokyo 1993, S. 236 - 239.

58 In vielen Zeitschriften mit Stellenangeboten, selbst in denen, die weitgehend auf die Vermitt-
lung von ,,Jedermannstitigkeiten" spezialisiert sind, bilden Angebote im Gesundheitswesen ei-
nen eigenstandigen Bereich. Vgl. etwa die Zeitschriften: Torabayu (von franz.: travail = Arbeit)
oder Sarida (von span.: salida = Ausgang).

59 R0dosho (Hrsg.): Rodé hakusho. Heisei 5 nenpan — Shokugy6 o meguru shomondai to kongo
no taid. [Das Weilbuch der Arbeit 1993 — Probleme in bezug auf Beruf und kiinftige Mafinah-
men]. Tokyo 1993, S. 236 - 238. Hierzu tragt auch noch eine Besonderheit des japanischen Ge-
sundheitssystems bei: In vielen Krankenhdusern mufl der Patient selbst fiir die Pflege (nicht fiir
die medizinische Behandlung) sorgen.
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—  Rechtspflege

Ist im vorgenannten Bereich das Schutzinteresse der Menschen direkt einleuchtend, ist es
im Bereich der Rechtspflege schon nicht mehr unumstritten. Wie in Deutschland sieht
diese Berufsgruppe in Japan hierin ein ‘hdheres Gut’ und keine Ware, erhebt Gebiihren,
nimmt also keine Bezahlung, hat eine detaillierte Standesordnung sowie eine Standesver-
tretung und sorgt — in Zusammenarbeit mit dem Staat — fiir ein rigoroses Zulassungssys-
tem, bei dem alljdhrlich nur wenige Hundert Rechtsanwélte unter den 20- bis 30 000
Bewerbern die Zulassungspriifung bestehen. Ohne Zweifel ist dies der Sektor mit sehr
ausgepragten beruflichen Strukturen. Historisch handelt es sich bei der Rechtspflege um
einen der iltesten staatlich regulierten Berufe im modernen Japan. Nur vier Jahre nach
der Abschaffung der stidndischen Verfassung durch die Meiji-Restauration (1868) — und
damit zwei Jahre vor denen der Arzteschaft — wurden entsprechende gesetzliche Regulie-
rungen flir Juristen geschaffen.

—  Andere Dienstleistungsberufe

Ein weiterer, immer stérker von staatlichen Qualifikationspriifungen beeinflufiter Bereich
ist der Dienstleistungssektor. In zunehmendem Mafe ist fiir die Ausiibung vieler Tétig-
keiten bzw. fiir die Erteilung einer Gewerbelizenz das Bestehen einer Priifung notwen-
dig.

Quantitativ bedeutend sind etwa die Berufe des Friseurs und des Kosmetikers. Jeder die-
ser Berufe beruht auf einem eigenen Gesetz.** Fiir die Anmeldung zu der aus einem
praktischen und einem theoretischen Teil bestehenden Priifung sind die Absolvierung ei-
ner mindestens einjdhrigen, vom Gesundheitsministerium anerkannten Fachschule [sen-
mon gakko] und der Nachweis von mindestens einem Jahr Praxiserfahrung notwendig.
Bis heute haben jeweils iiber eine Viertelmillion Menschen diese Priifungen bestanden.®!
Vom Umfang her diirfte die Ausbildung dem deutschen Standard entsprechen, wenn man
beriicksichtigt, da3 fiir den Besuch der Fachschule ein Oberschulabschluf3 erforderlich
ist. Arbeiten in einem Friseursalon zwei oder mehr Personen, so muf3 einer der Mitarbei-
ter ein Zusatzzertifikat [kanri riydshi] haben, zu dessen Erlangung das Grundzertifikat
[riy6shi], eine daran anschlieBende, mindestens dreijahrige Berufserfahrung sowie die
Absolvierung einer mindestens 48stiindigen (achttigigen) Ausbildung an einer anerkann-
ten Institution notwendig sind.

60  Allein das Gesetz fiir Friseure (riy6shih6) und die darauf unmittelbar basierenden Verordnun-
gen, die etwa auch den Inhalt der Ausbildung niher spezifizieren, nehmen in der Gesetzes-
sammlung rund 50 eng bedruckte Seiten in Anspruch. Die Regelungen fiir Kosmetiker/Frau-
enfriseur (biyoshiho; einschlieBlich Verordnungen) unterscheiden sich nur geringfiigig, sie sind
lediglich noch ldnger. {Homu Daijin Kanb6 (Hrsg.): Genkd nihon hoki [Gegenwirtige Gesetze
und Verordnungen]. Bd 79. Tokyo. (Loseblattsammlung).}

61 Stand 31.12.1990; Jiyti Kokuminsha (Hrsg.): Kokka shiken shikaku shiken zensho [Uberblick
iiber staatliche Qualifikationspriifungen]. 1993. Tokyo 1993, S. 57.

34-J



Japan

Aus englischer Perspektive spotten Dore und Sako® iiber den Umfang der theoretischen
Ausbildung, aus deutscher Perspektive — denkt man daran, da3 nicht nur der Gesellen-
brief, sondern auch der Meisterbrief fiir das Betreiben eines Friseursalons Voraussetzung
ist — erscheint die Grundausbildung vergleichbar, wéahrend die Zusatzqualifikation sogar
verhéltnisméBig leicht zu erwerben ist.

Neben den Friseuren lassen sich noch eine ganze Reihe von anderen Dienstleistungs-
und Handwerkstétigkeiten identifizieren (z.B. im Bereich der Gastronomie), die recht
stark staatlich reguliert sind.

Die Unterschiede zu Deutschland liegen eher darin, daf3

— Berufsorganisationen und Gewerkschaften nur unwesentlich an dieser Regulierung
beteiligt sind, der Staat also weitgehend allein die Standards setzt;

— die praktische Ausbildung, vergleichbar dem betrieblichen Teil im Dualen System
der Berufsausbildung in Deutschland, weniger reguliert ist und die Standards ver-
starkt tiber die Priifungen gesetzt werden;

— es mehr . fithrerscheinartige® Zertifikate gibt, die kein Berufsbild begriinden, sondern
vielmehr die Ausiibung einer eng begrenzten Tatigkeit erlauben;

— es zum oberen Qualifikationsniveau innerhalb des Dualen Systems in Deutschland
(Meister) bisher nur in Ansiitzen ein Aquivalent gibt;

— insgesamt weniger Bereiche des Handwerks- und Dienstleistungsbereichs so regu-
liert sind.

Wichtig festzuhalten ist aber, dafl es dhnlich wie in Deutschland eine ganze Reihe von
Tétigkeiten vor allem im Dienstleistungssektor gibt, fiir deren Ausiibung eine berufliche
Ausbildung absolviert und ein staatlich anerkanntes Zertifikat erworben werden muf3. Im
industriellen Sektor sind allerdings Berechtigungswesen und Beruflichkeit von unterge-
ordneter Bedeutung.

62 Dore/Sako, 1989, S. 122 - 123.
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2 Zustindigkeiten und Triger im Bildungs-, Ausbildungs-
und Weiterbildungswesen

2.1 Zustindigkeiten in der allgemeinen Bildungsverwaltung

Eine der zentralen Reformen der Nachkriegszeit stellte die des Erziechungswesens dar.
Das 1871 gegriindete Erziehungsministerium [Monbushd] wurde von den Besatzungs-
machten als eine der Institutionen identifiziert, die fiir den Ultranationalismus, die In-
doktrination der Bevolkerung und die militaristische Erziehung verantwortlich waren.
Gleichzeitig wurde das Bildungswesen als der wichtigste Bereich zur ,,Umerzichung*
zur Demokratie angesehen.®

Bereits in der Verfassung von 1946 ist die Garantie der akademischen Freiheit (Art. 23),
das Recht auf gleichen Zugang zu Bildung entsprechend den Fahigkeiten des einzelnen
sowie die Kostenfreiheit der Pflichtschulerziehung (Art. 26) festgeschrieben. Schon 1947
traten die beiden grundlegenden Gesetze zum Erziehungswesen, das Grundgesetz der
Erziehung [kyoiku kihonhd] und das Schulerziehungsgesetz [gakko kihonhd] in Kraft, in
denen die Grundprinzipien der Erziehung — wie Personlichkeitsentwicklung, Respekt vor
dem Individuum, gesellschaftliche Verantwortlichkeit, Demokratie und Gleichstellung
der Geschlechter — sowie die neue Grundgliederung des Bildungssystems nach amerika-
nischem Vorbild enthalten sind.

In Art. 10 des Grundgesetzes der Erziehung ist zudem formuliert, da} Erziehung keiner
unzulédssigen Kontrolle unterliegen, sondern direkt dem Volk verantwortlich sein soll.
Dies ist der Ausgangspunkt der Dezentralisierungsbemiihungen der Besatzungsmichte,
die teils gegen den Widerstand der japanischen Behorden durchgesetzt wurden. Mit dem
Gesetz iiber die Erziehungsausschiisse [kyoiku iinkaihd] wurden 1948 Erzichungsaus-
schiisse auf priafekturaler und lokaler Ebene etabliert, die weitreichende Befugnisse tiber
die ihnen unterstellten Erziehungsinstitutionen haben und die Macht des Erziehungsmi-
nisteriums begrenzten. Nach Ende der Besatzungszeit 1952 wurde ein Teil dieser De-
zentralisierung zuriickgenommen und nach und nach das System zugunsten eines stérke-
ren Einflusses des Erziehungsministeriums modifiziert, ohne jedoch die im folgenden
beschriebenen institutionellen Grundstrukturen zu verdndern.

Das Erziehungsministerium — dariiber hinaus noch verantwortlich fiir Wissenschaft und

Kultur — hat im Erzichungswesen vor allem folgende Aufgaben:

— Koordination, Bildungsplanung und -statistik;

— Anleitung und Beratung der prifekturalen und kommunalen Erzichungsausschiisse
sowie Bestitigung ihrer Verwaltungsleiter;

—  Schulbuchzulassung;

— finanzielle Subventionen von Bildungsinstitutionen unter der Trégerschaft von Pra-
fekturen, Gemeinden und privaten Anbietern;

— Zulassung von neuen Bildungsinstitutionen;

63  Vgl. Beauchamp/Vardaman, 1994, S. 62 ff.
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— Trigerschaft von und Aufsicht iiber (zentral-)staatliche Bildungsinstitutionen wie
staatliche Universitiaten, Fachhochschulen und Kurzuniversititen.

Bei diesen Aufgaben wird das Ministerium von verschiedenen ihm direkt unterstehenden
Forschungsinstituten, z.B. dem National Institute of Educational Research [Kokuritsu
Kyoiku Kenkyisho] mit ca. 100 Beschéftigten, und rund einem Dutzend Beratungsgre-
mien, in denen Vertreter verschiedener gesellschaftlicher Gruppen, der Politik, Verwal-
tung und Wissenschaft Mitglied sind, unterstiitzt. Fiir das Bildungswesen ist vor allem
der Zentrale Beirat fiir das Erziehungswesen [Chti6 Kyodiku Shingikai], der selbst wiede-
rum iiber verschiedene Unterbeirite verfligt, von Bedeutung. Das Erzichungsministerium
selbst — zum Teil aber auch seine Beirdte — war aber lange Zeit geprégt von einer konser-
vativen Grundhaltung — oder mit anderen Worten von einer geradezu bemerkenswerten
Reformunwilligkeit — trotz starker offentlicher Kritik am Erziehungswesen. Nachdem
das Erziehungsministerium nach vielen Versuchen auch bis in die achtziger Jahre keine
einschneidenden Reformen durchsetzte, um Probleme zu l6sen wie die aufkommende
Gewalt an Schulen, den ansteigenden Druck der Examenshoélle — hierunter wird in Japan
die ungeheuer starke Priifungskonkurrenz um die Aufnahme an Bildungsinstitutionen
hohen Rangs verstanden — oder Unterrichts- und Priifungsformen zu entwickeln, die
starker der Individualitdt und den Fihigkeiten des einzelnen Schiilers Rechnung tragen,
setzte der Premierminister 1984 erstmals seit der Nachkriegszeit eine direkt ihm unter-
stehende Ad-hoc-Erziehungsreformkommission [Rinji Kyoiku Shingikai] ein, die wichti-
ge Vorschlidge zur Reform des Bildungswesens machte und damit das Erziehungsminis-
terium unter Druck setzte.

In jeder Prafektur existiert ein Erziehungsausschuf3. Seine sieben Mitglieder werden nach

Zustimmung der Préafekturparlamente vom Préfekten ernannt. Sie verfiigen iiber eine ei-

gene Verwaltung. Zu ihren Aufgaben gehoren:

— Griindung, SchlieBung und Tragerschaft von (prafekturalen) Schulen;

—  Formulierung der Schulcurricula (in Ubereinstimmung mit den vom Erziehungsmi-
nisterium erlassenen Richtlinien);

— Auswahl der in den Schulen zu verwendenden Schulbiicher, die vorher vom Erzie-
hungsministerium zugelassen sein miissen;

— Einstellung und Entlassung von Lehrern;

— Lehrerausbildung;

— Erteilung der Lehrberechtigung;

— Beratung, Anleitung und Kontrolle der Erziehungsausschiisse auf Gemeindeebene.

Direkt den Préfekten unterstehen die Universitdten in der Tragerschaft der Prafektur.
Diese ist auch Aufsichtsbehorde fiir die privaten Schulen, fiir die ein getrennter Erzie-
hungsausschuf3 existiert. Neben diesen préfekturalen Erziehungsausschiissen verfiigen
auch die Gemeinden — bzw. gelegentlich mehrere Gemeinden zusammen — {iber einen
Erziehungsausschuf. Die finf Mitglieder werden von den Biirgermeistern nach Bestiti-
gung durch den Gemeinderat benannt. Sie {iben weitgehend die gleichen Funktionen aus
wie die prafekturalen Ausschiisse, die ihnen aber libergeordnet sind und sie kontrollieren.
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Den Biirgermeistern unterstehen schlieflich auch die Universitdten in der Trigerschaft
der Gemeinden.

Trotz dieser dezentralisierten Zustidndigkeiten ist das japanische Erziehungswesen sehr
viel einheitlicher als das foderative System der Bundesrepublik Deutschland. Letztlich
tibt das Erziehungsministerium doch eine sehr weitgehende Kontrolle iiber das Bildungs-
system aus. Allerdings ist seine dominierende Rolle auch heute noch nicht unbestritten.
Einzelne Erziechungsausschiisse versuchen noch immer eigene Akzente zu setzen, wie die
fortdauernden Konflikte um das Singen der Nationalhymne und das Hissen der Fahne bei
Schulzeremonien zeigen, die sie in Widerspruch zum antinationalistischen und antimili-
taristischen Geist der Verfassung sehen.

2.2 Arbeits- und Berufsbildungsverwaltung

In der unmittelbaren Nachkriegszeit fiihlte sich die japanische Arbeitsverwaltung vor al-
lem fiir die Vermittlung und Aus- und Weiterbildung Arbeitsloser und kdrperlich Behin-
derter zustdndig. Fiir die betriebliche Erstausbildung Jugendlicher galten zunéchst nur
einige Schutzvorschriften, deren Einhaltung von dem 1949 eingerichteten Arbeitsmini-
sterium tiberwacht wurde. Erst mit Inkrafttreten des ersten Berufsbildungsgesetzes 1958
ibernahm das Arbeitsministerium neben dieser Schutz- und Kontrollfunktion erheblich
erweiterte Zustandigkeiten fiir die berufliche Erst- und Weiterbildung.

Das Arbeitsministerium [R6d6shd] bildet die Zentrale eines breit gestreuten Netzes von
préfekturalen und lokalen Arbeitsverwaltungen, mit deren Einsatz es die Beschiftigungs-
politik des Landes steuert. Von den sechs Abteilungen, in die sich das Arbeitsministeri-
um gliedert, befassen sich zwei mit der quantitativen und qualitativen Steuerung des Ar-
beitsmarktes: das Biiro fiir Beschiftigungssicherung und das Biiro fiir Berufsbildung.

Das Biiro fiir Beschdftigungssicherung [Shokugyd Anteikyoku/Employment Security
Bureau] entwickelt Pline zur Beschiftigungspolitik, ist zustdndig fiir die Arbeitsver-
mittlung und Berufsberatung, fithrt besondere Beschéftigungsprogramme fiir Behinderte
und andere schwer vermittelbare Arbeitsmarktgruppen durch, organisiert die Arbeitslo-
senversicherung und -unterstiitzung und erfalit und verwertet laufend die Arbeitsmarkt-
daten. Regional werden diese Funktionen von den von der jeweiligen Préfektur- und
Kommunalverwaltung eingerichteten Arbeitsdmtern [Kokyd Shokugyd Anteisho/Public
Employment Security Office] wahrgenommen.

Das 1961 eingerichtete Biiro fiir Berufsbildung [Shokugyd Kunrenkyoku/Vocational
Training Bureau; seit 1985: Shokugy6 Noryoku Kaihatsukyoku/Human Resources De-
velopment Bureau] im Arbeitsministerium entwickelt mittel- und langfristige Berufsbil-
dungspléne auf der Basis prognostischer Berechnungen von Angebot und Nachfrage an
Fachkriften, arbeitet die Programme und Standards fiir die Berufsbildung der of-
fentlichen und 6ffentlich anerkannten privaten Ausbildungsstétten aus, trifft die Rege-
lungen fiir die landesweit einheitlichen beruflichen Qualifikationspriifungen [gind ken-
tei/trade skill tests] und deren Zertifizierung und ist zusténdig fiir die Entwicklung von
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Empfehlungen fiir die betriebliche (nichtéffentliche) Berufsausbildung. Das Biiro fiihrt
die Aufsicht iiber die Berufsbildungsstellen der Prafekturen, die ihrerseits die of-
fentlichen und ,,anerkannten* Ausbildungszentren kontrollieren.

Dem Biiro fiir Berufsbildung zugeordnet ist ein Zentraler Berufsbildungsrat [Chd
Shokugy6 Noryoku Kaihatsu Shingikai/Central Council on Human Resources Develop-
ment], dessen Mitglieder sich aus Experten der Berufsbildung und aus leitenden Funkti-
onsinhabern der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde zusammensetzen und fiir je-
weils zwei Jahre vom Arbeitsminister berufen werden. Entsprechende Beratungsgremien
sind auch bei den nachgeordneten Abteilungen fiir Berufsbildung auf Prafekturebene
eingerichtet.

Die Employment Promotion Corporation [EPC, Koyd Sokushin Jigyddan] ist eine dem
Arbeitsministerium zugeordnete halbstaatliche Behorde, die 1961 als Employment Pro-
motion Projects Corporation (EPPC) aus Anlall des Strukturwandels im Kohlebergbau
und den damit verbundenen Massenentlassungen von Bergarbeitern gegriindet wurde.
Rechtsgrundlage fiir die Téatigkeit der EPC bildet ein spezielles Gesetz, das Employment
Promotion Projects Corporation Law von 1961, dessen Artikel 1 den Zweck der Einrich-
tung bestimmt. Danach soll die EPC

»die Beschiftigung entsprechend den Fihigkeiten der Arbeitskréfte fordern und da-
mit zur Verbesserung der Wohlfahrt der Beschiftigten und zur Wirtschaftsent-
wicklung insgesamt beitragen durch Aktivitdten, die zur Bildung und Qualifikations-
verbesserung der Arbeitskrifte und zur Erleichterung der regionalen und zwischen-
betrieblichen Arbeitskrdftemobilitdt beitragen, sowie durch andere Maflnahmen zur
Beschiftigungsforderung.

Das Aufgabenspektrum der EPC ist aullerordentlich heterogen. Neben den zentralen
Funktionen, der Minderung von Beschiftigungsproblemen bei Strukturverdnderungen
und der Forderung der Mobilitdt der Arbeitnehmer, errichtet und unterhdlt die EPC
Wohlfahrtseinrichtungen fiir Arbeitnehmer, fordert die Vermogensbildung, leistete Rein-
tegrationshilfen fiir die von den Besatzungsstreitkriften freigesetzten japanischen Ar-
beitskrifte, unterhélt Einrichtungen zur Berufs- und Berufsbildungsforschung und gibt
Anregungen fiir die Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Ein erheblicher Teil des
Haushalts der EPC wird aus Mitteln der Arbeitslosenversicherung bestritten. 1990 entfie-
len rund 15% der Ausgaben auf Aktivitéten zur Berufsbildung.

Im Bereich der offentlichen Berufsbildung ist die EPC Tréger der Polytechnischen Hoch-
schule [shokugyd ndryoku kaihatsu daigakko/Polytechnic University], der zweijihrigen
Ausbildungseinrichtungen fiir Oberschulabsolventen [shokugyd ndryoku kaihatsu tanki
daigakko/Polytechnic Colleges] und der Weiterbildungseinrichtungen [shokugyd ndryo-
ku kaihatsu sokushin sentd/Polytechnic Center]. Dariiber hinaus unterhélt die EPC loka-
le Ausbildungseinrichtungen, die von Kommunen und Privatunternehmen genutzt wer-
den konnen, und unterstiitzt die von Unternechmensorganisationen eingerichteten Ausbil-
dungszentren fiir Neue Technologien [Training Centers for Information Processing Engi-
neers].
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Die Japan Vocational Ability Development Association [JAVADA/Chi6é Shokugyd
Noryoku Kaihatsu Kyodkai] wurde 1979 auf der Basis einer 1978 verabschiedeten An-
derung des Berufsbildungsgesetzes eingerichtet. In lockerer Kooperation mit der EPC ist
die JAVADA unter der Aufsicht des Arbeitsministeriums zustdndig flir die Forderung
der Berufsbildung und insbesondere fiir die Wahrnehmung aller Aufgaben, die im Zu-
sammenhang mit den beruflichen Qualifikationspriifungen stehen. Wéhrend die EPC vor
allem Aufgaben im Bereich der offentlichen (staatlichen und lokalen) Berufsbildung
wahrnimmt, stellt die JAVADA die Verbindungsstelle zwischen 6ffentlicher und privat-
betrieblicher Berufsausbildung dar und koordiniert betriebliche und iiberbetriebliche
Ausbildungsaktivitéten.

Mitglieder der JAVADA sind Behorden, Organisationen iiberbetrieblicher Berufs-
bildung, Ausbildungsbetriebe und Gewerkschaften. Neben der zentralen JAVADA auf
Landesebene besteht eine entsprechende Einrichtung in jeder der 47 Préfekturen. Der
Haushalt der JAVADA wird zur Hélfte aus Mitteln des Arbeitsministeriums und zur
Halfte aus Mitgliederbeitrdgen und Priifungsgebiihren (aus der Durchfiihrung der beruf-
lichen Qualifikationspriifungen) finanziert.

Im einzelnen sieht das Berufsbildungsforderungsgesetz folgende Aufgaben der JAVADA

vor:

— Organisation und Durchfiihrung der beruflichen Qualifikationspriifungen;

— Beratung und Kontaktpflege mit den Mitgliedsunternehmen in allen Angelegenheiten
der betrieblichen Berufsbildung und der beruflichen Qualifikationspriifungen;

— Anleitung, technische Hilfeleistungen und Beratung des (iiber-)betrieblichen Ausbil-
dungspersonals und der Beschéftigten;

— Aufbereitung u. Verbreitung von Informationen, Publikationen und Forschungsergeb-
nissen auf den Gebieten der Berufsbildung und der beruflichen Qualifikationspriifungen;

— Durchfiihrung von Studien und Forschungsvorhaben im Bereich der Berufsbildung
und der beruflichen Qualifikationspriifungen;

— Forderung der internationalen Zusammenarbeit auf diesen Gebieten;

— Veranstaltung von Fachtagungen und -kongressen zur Berufsbildung;

— Organisation von Facharbeiterolympiaden.

Arbeitsmarkt-, Berufs- und Berufsbildungsforschung sind seit 1989 im Japan Institute of
Labour [Nihon R6d6 Kenkyl Kikd], einer Einrichtung des Arbeitsministeriums, zusam-
mengefaflt. Das neue Institut ist entstanden aus der Zusammenlegung des 1958 ein-
gerichteten Vorgingerinstituts Nihon R6do Kyokai, dessen Forschungsprogramm sich
urspriinglich vor allem auf Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen konzentrierte, und
des 1969 in der Zustdndigkeit der EPC gegriindeten National Institute of Employment
and Vocational Research [Koyd Shokugyo S6go Kenkytisho], das sich der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung widmete. Zu einem — wenn auch geringen — Teil wurden dem neu-
en Japan Institute of Labour auch Aufgaben der Berufsbildungsforschung iibertragen —
bei gleichzeitiger Kiirzung des entsprechenden Forschungsprogramms des Instituts fiir
Berufsbildung. Das Institut fithrt umfangreiche eigene Studien durch, unterhilt eine breit
angelegte Informations- und Datenbank auf dem Sektor der Arbeits-, Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung und unterstiitzt die Prafekturregierungen im Rahmen der regionalen Ar-
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beitsmarktpolitik.** In vieler Hinsicht sind die Aktivititen des Instituts vergleichbar mit
denen des deutschen Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fiir Arbeit in Niirnberg.

Die wichtigsten Forschungsbereiche des Japan Institute of Labour sind:

—  Industrielle Beziehungen u. Arbeitsrecht (Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen, Gewerk-
schaftsrecht, Gesetzgebung u. Rechtsprechung im Bereich von Arbeit u. Beschéftigung);

—  Okonomische Aspekte der Arbeit (Lohnentwicklung, Beschiftigungskennzahlen,
Arbeitszeiten, Frauenerwerbstitigkeit);

— Berufs- und Beschiftigungsstruktur (Arbeitslosigkeit, Mobilitdt und Betriebs-
wechsel, technischer Wandel und Arbeitsmarktverdanderungen);

— Arbeitsmarkt und Beschéftigungsformen (Angebot an und Nachfrage nach Arbeits-
kréften, Typen von Arbeitsverhdltnissen);

— Arbeitsleben (Berufsbiographien, Arbeit und Alltag abhédngig Beschéftigter);

— Personalmanagement (unternehmerische Beschéftigungspolitik, Lohnsystem, zwi-
schenmenschliche Beziehungen im Unternehmen);

— Berufsbildung (Entwicklung von Arbeitsfahigkeiten; betriebliche Aus- und Weiter-
bildung);

— Arbeitsorientierungen und Arbeitsverhalten (individuelle Kriterien der Berufswahl,
MeB- und Evaluationsmethoden von Eignung und Neigung);

— Berufsberatung und -information (Entwicklung des Berufsverhaltens, Tétigkeitsana-
lyse, Effekte der Arbeitsvermittlung, -information und -beratung).

2.3 Bildungskosten und -finanzierung

Die Kosten des Schul- und Universitétssystems werden weitgehend aus den Haushalten
der Zentralregierung, der Préafekturen und der Kommunen sowie von Eltern und Schiilern
bestritten. Die jeweiligen Finanzierungsanteile differieren stark nach Tragerschaft und
Niveau der jeweiligen Bildungsinstitution. Generell gilt, dal der Anteil &ffentlicher Mit-
tel an den Schulbudgets der Institutionen der Pflichtschulbildung (Grund- und Mittel-
schule) hoch ist, bei den iibrigen Institutionen (Vorschulerziehung, Oberschulen und
Universitdten) geringer und daf3 auch private Schulen und Universititen staatliche Sub-
ventionen erhalten. Insgesamt wurden 1990 5,9% des Volkseinkommens — einschlie8lich
der privaten Haushalte 7,5% — fiir das 6ffentliche Bildungssystem ausgegeben.®®

Obwohl grundsitzlich in staatlichen Schulen wahrend der Pflichtschulzeit (Grund- und
Mittelschule) Schulgeldfreiheit besteht, ist die Schul- und Universitéitsausbildung der
Kinder mit erheblichen finanziellen Lasten fiir die Eltern verbunden. Selbst in staatlichen
Mittelschulen entstehen fiir die Eltern Ausbildungskosten in Héhe von 263 015 Yen

64 Vgl. dazu Kap. 4.3.

65 Die Daten in diesem Abschnitt sind zusammengestellt aus: Shimizu, Kazuhiko u.a.: Kyo6iku
détarando ‘94/°95. A Databook of Educational Statistics. Tokyo 1994, S. 46 ff.; OECD. Centre
for Educational Research and Innovation (Hrsg.): Education at a Glance: OECD Indicators.
1993. Paris 1994, S. 40 ff.; Statistics Bureau, 1993, S. 700.
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(1990). Hiervon entfallen rund die Hélfte u.a. auf Lernmaterialien, extracurriculare Akti-
vitdten und Schulverpflegung, die andere Hilfte wird fiir privaten Nachhilfeunterricht
verwendet. In der Mittelschule besuchen rund 75% aller Schiiler private Nachhilfeschu-
len, um in der ,,Examenshoélle” zu bestehen und die Eintrittspriifung in eine gute Ober-
schule erfolgreich zu absolvieren.

Von den Eltern zu tragende Ausbildungskosten nach Schultyp 1990 [in Yen pro Jahr]

Gesamt- davon
kosten  Unterrichts- Schul- andere Bildungsausgaben
gebiihren mabhlzeit  (v.a. Nachhilfeunterricht)
Offentliche
Grundschule 209 652 0 34959 120 463
Offentliche
Mittelschule 263015 0 30019 125268
Offentliche
Oberschule 331374 85774 0 70 648
Private Oberschule 652260 217 180 0 88 780

Héhe des Unterhalts und Hohe der Ausgaben von Studenten 1990 [in 1 000 Yen pro Jahr]

Wohnung im  Studenten- eigene Wohnung/

Elternhaus wohnheim Untermiete
Unterhalt gesamt 15542 18089 20989
—von der Familie 1 042,6 1374,1 1603,1
— Ausbildungsforderung 67,6 184,1 136,1
— Arbeit 437,0 221,9 349,8
— sonstige 7,0 28,8 9,9
Ausgaben gesamt 1363,7 16438 1946,6
— Ausbildungsbezogene Kosten 910.8 822,2 810,5
— Direkte Lebenshaltungskosten 452.9 821,6 1136,1

Um ein Vielfaches steigen die Ausbildungskosten an tertidren Bildungsinstitutionen.
Durchschnittlich kostet das erste Studienjahr an Aufnahme- und Studiengebiihren etc. an
staatlichen Universititen 641 600 Yen, an privaten sogar 1 137 000 Yen. Beriicksichtigt
man die Lebenshaltungskosten der Studenten, so wird die sehr hohe finanzielle Belas-
tung noch deutlicher. Im Durchschnitt kostet ein Studienjahr fiir einen Studenten mit ei-
gener Wohnung 2 098 900 Yen, wozu die Eltern mehr als 75% beitragen.

Im Vergleich zu den Ausbildungskosten ist die 6ffentliche Ausbildungsforderung ver-
gleichsweise gering: 1988 erhielten 440 000 Schiiler und Studenten zinslose bzw. niedrig
verzinste Darlehen {iber insgesamt 15,6 Mio. Yen.

Zusammenfassend 148t sich feststellen, dafl Japan im internationalen Vergleich zwar eine
reiche Nation ist, analysiert man aber die Bildungsausgaben, so setzt der Staat im Ver-
héltnis zur wirtschaftlichen Leistungskraft des Landes relativ wenig Mittel fiir Bildung
ein. Dafiir werden die Eltern der Kinder, besonders wenn diese tertidre Institutionen be-
suchen, in hohem Male finanziell belastet.
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Ubersicht iiber das Bildungswesen
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Grunddaten®
Zahl der Schiiler und Studenten [in %]

1970 1980 1985 1990 1991 1992

Anteil an der Bevolkerung 20,8 21,4 21,2 19,7 19,3 18,8
Erwerbspersonen pro Schiiler/ Student* 2,4 2,3 2.3 2,6 2,7 2.8

*  Bei der Zahl der Schiiler und Studenten wurden auch diejenigen beriicksichtigt, die eine Fach-
schule oder Verschiedenartige Schulen besuchen. Somit gehen in diese Zahl auch solche Schii-
ler ein, die gleichzeitig erwerbstitig sind bzw. an einer anderen Bildungsinstitution studieren.

Schiiler und Studenten nach Bildungsbereichen [in 1 000]

Bildungsbereich 1970 1980 1985 1990 1991 1992 1993
Grundschulen 9493 11827 11095 9373 9157 8947 8769
Mittelschulen 4717 5094 5990 5369 5188 5037 4850
Oberschulen 4223 4616 5172 5617 5448 5212 5003
davon in beruflichen
Kursen 1755 1467 1441 1457 1412 1352 1294
.berufliche* Schulen
(gesamt) 1353 1157 1068 1217 1241 1252 1226
— Verschiedenartige
Schulen 1353 724 530 425 407 390 367
— Fachschulen - 433 538 791 835 862 859
zweijdhrige Tertidr-
bildung (gesamt) 308 417 419 532 558 579 586
— Kurzuniversititen 263 371 371 479 504 525 530
— Fachhochschulen 44 46 48 53 54 55 55
Universititen (gesamt) 1406 1835 1849 2133 2205 2293 2390
— Magisterkurse 28 36 48 62 69 77 87
— Doktorandenkurse 13 18 22 28 30 32 35
Sonderschulen
flir Behinderte 51 92 95 93 92 90 88
Summe 21551 25033 25688 24334 23889 23410 22911

66 Die Daten wurden aus folgenden Quellen zusammengestellt: Statistics Bureau, 1993; Ministry
of Education, Science and Culture, 1994; ders, 1994a; Ernst/ Demes/Post-Kobayashi, 1993.
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Schulbesuchsquote nach Bildungsbereichen [in %]

1975 1980 1985 1989
Primarbereich 99,9 100,0 100,0 100,0
Sekundarbereich* 91,9 94,2 94,1 94,7
Tertidrbereich** 37,8 374 37,6 36,3

*  Berechnungsgrundlage ist die Zahl der Schiiler, die nach dem Primarbereich in der Sekundarstu-
fe thre Ausbildung fortsetzt. Da der Primarbereich aber von praktisch allen Kindern der jeweili-
gen Jahrgangskohorte absolviert wird, fiihrt dies statistisch zu keinen Verzerrungen.

kk

In diesen Daten sind nicht diejenigen Studenten enthalten, die nach Oberschulabschluf} die post-

sekundaren Kurse der Fachschule absolvieren. Dies fiihrt zur Abnahme der Anteile der Stu-
denten im Tertidrbereich. Wiirde auch dieser 1976 eingefiihrte Schultyp, der heute von ca. 20 %
einer Jahrgangskohorte besucht wird, beriicksichtigt, so zeigte sich eine rasche Expansion auch
der tertidiren Bildungspartizipation.

Schiiler und Studenten nach Bildungsbereichen [absolut]

Bildungs-
bereich 1970 1980 1985 1990 1991 1992 1993
Primar 9493485 11826573 11095372 9373295 9157429 8947226 8768 881
Sekundar* 8939673 9710741 10349468 10986 006 10636688 10248467 9 853 451
Tertidr* 1714054 2252784 2268081 2665681 2763301 2872593 2975395
* ohne Schiiler der Fachschulen und der Verschiedenartigen Schulen.
Bevolkerung (15 Jahre und dlter) nach Bildungsstand [in 1 000]

1970 1980 1990
Bildungsstand ~ Summe  minnl. weibl. Summe  midnnl. weibl. Summe  mannl.  weibl.
Pflichtschul-
bildung 40646 18837 21809 34439 15834 18605 28714 13019 15695
Oberschul-
abschlufl 23653 10656 12997 33991 15369 18622 47109 18938 22171
tertidre Bildung 6609 4570 2039 [2246 7537 4709 19300 10916 8384
ohne Abschlufl
im Bildungs- 7080 3940 3140 8250 4498 3752 10238 5433 4805
system
Summe 78605 38162 40443 89330 33366 45964 100778 48950 51827
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3.1 Allgemeine Merkmale, Struktur, historische Entwicklung
3.1.1 Historische Entwicklung®

Wie Deutschland war auch Japan ein industrieller Spatentwickler. Die relativ kurze und
intensive Phase der Industrialisierung setzte erst nach der Meiji-Restauration im letzten
Viertel des 19. Jahrhunderts ein, als die bis dahin geltende Politik der Selbstisolation
durch eine neue Annédherungsstrategie an den Westen und durch die wirtschaftliche Aus-
einandersetzung mit dem Ausland ersetzt wurde. Nach einem Vierteljahrtausend fast vol-
liger Abgeschlossenheit und innerer Stagnation wurden auf duferen Druck die Grenzen
zum Ausland gedffnet. Der damit verbundenen Gefahr einer Kolonialisierung durch den
industriellen Westen versuchte Japan durch die rasche Anpassung an westliche Wirt-
schafts-, Rechts-, Bildungs- und Wissenschaftsstandards zu entgehen. Zur Uberwindung
der technologischen Liicke zu den Léndern Europas und den USA war Japan als indust-
rielles Entwicklungsland zunéchst auf den Import von technisch-wirtschaftlichem Wis-
sen angewiesen. Aber schon vor Beginn der Meiji-Reform hatte Japan mit einem hervor-
ragend geschulten, vor allem von den Samurai getragenen Verwaltungsapparat und ei-
nem relativ ausgebauten Bildungswesen eine beachtliche Entwicklungsstufe erreicht. Die
Rate der Alphabetisierung betrug bereits 1868 rund 30%.

Der von der Meiji-Regierung 1872 vorgelegte Bildungsplan gilt als der entscheidende
Wendepunkt fiir eine landesweite Einfithrung eines modernen japanischen Bildungswe-
sens nach deutschem und franzdsischem Vorbild. Aber zu diesem Zeitpunkt konnte Ja-
pan bereits auf eine lange Bildungstradition verweisen. Schon seit Mitte des siebten
Jahrhunderts wurden nach chinesischem Vorbild Staatsbeamte und Verwaltungsfachleute
in Schulen ausgebildet. Eine gewisse Breitenwirkung erzielten zu Beginn des neunten
Jahrhunderts buddhistische Priester mit der Einrichtung von Unterrichtsrdumen in Tem-
peln, in denen neben dem Unterricht in den Elementarkenntnissen Lesen, Schreiben und
Rechnen auch die Ausbildung in den mit dem Tempelbau verbundenen Handwerkszwei-
gen betrieben wurde. Gegen Ende der Tokugawa-Zeit war die Zahl der Tempelschulen
auf rund 16 000 angewachsen, die Gesamtzahl der Schiiler wird auf 1,3 Millionen, davon
drei Viertel ménnlich, geschitzt. Das bedeutet, dal zu Beginn der Meiji-Epoche fast ein
Drittel aller Kinder in Japan eine Schule besuchte, ohne daf3 es eine staatliche Schulge-
setzgebung — wohl aber eine gezielte staatliche Unterstiitzung — gab. Die Erfolge der
Meiji-Regierung beim Aufbau eines modernen Bildungswesens werden nur verstdndlich
vor dem Hintergrund eines weit verbreiteten Bildungsinteresses.

Die erste Phase der Einrichtung eines modernen, am westlichen Ausland orientierten
Bildungswesens beginnt 1872. Der gigantische Plan fiir den Sofortausbau von iiber
54 000 Schulen stand ganz im Zeichen einer Mobilisierung der japanischen Gesellschaft,
um in moglichst kurzer Zeit den Modernisierungsriickstand gegeniiber dem westlichen
Ausland aufzuholen. Basierend auf dem Grundsatz gleicher Bildungschancen fiir alle

67 Vgl. zu den folgenden Ausfiihrungen Anderson, Ronald. S.: Japan. Three Epochs of Modern
Education. Washington D.C. 1959; Kaigo, T.:Japanese Education. Its Past and Present.
Tokyd 1965.
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wurde eine dreistufige Schulorganisation — Elementarschule, Sekundarschule, Univer-
sitdt — eingefiihrt. Eine Sonderabteilung des 1871 neu eingerichteten Erziehungsministe-
riums war damit beauftragt, fiir die technische und berufliche Ausbildung spezielle Ein-
richtungen auf der Sekundarschulebene zu schaffen. Die Anstrengungen konzentrierten
sich jedoch zunichst auf den schnellen Ausbau des Elementarschulwesens; der systema-
tische Aufbau beruflicher Schulen durch das Erziechungsministerium erfolgte erst iiber 20
Jahre spéter.

Insgesamt waren die Schulreformen der Meiji-Epoche geprégt von einer praktisch-ratio-
nalistischen Denkweise, die einen Kompromif3 zwischen westlicher Modernisierung und
nationalistisch-konfuzianischer Wertorientierung verfolgte. Untertanentreue, Eltern-
gehorsam, Kaiserverehrung und der Vorrang des Staatswohls gegeniiber dem Wohl des
Individuums bildeten den Moralkodex des Schulunterrichts bei gleichzeitiger Ubernah-
me westlichen Wissens. Insbesondere die pragmatischen Ideen deutscher Erzieher, um
die Jahrhundertwende auch die Gedanken der Arbeitsschulpadagogik, beeinfluliten die
neuen Lehrpldne und Lehrmethoden. Das erklérte Ziel aller Schulen war es, die Schiiler
,.fiir das praktische Leben zu erziehen®. Nach den siegreich beendeten Kriegen mit China
und RuBlland wurde das gesamte Bildungswesen zunehmend eingebunden in eine ultra-
nationalistische Politik, die sémtliche Schulen zur Erziehung zum Patriotismus und zur
unbedingten Loyalitit gegeniiber dem Staat verpflichtete.

Entwicklung des japanischen Bildungswesens

1871 Einrichtung des Erziehungsministeriums

1872 ErlaB} eines umfassenden Bildungsplans mit der Stufung Elementarschule, Mit-
telschule, Universitét

1880 Einfiihrung einer dreijéhrigen Pflichtschulzeit
1883/84 Erste Regelungen zur Fachschule

1886 Regelungen zur Elementarschule, Mittelschule, Universitit und zur Lehrerbil-
dung; Ausdehnung der Pflichtschulzeit auf vier Jahre

1894 Regelungen zur Oberschule; vorldufige Regelungen zur Gewerbeschule
1897  Neuregelungen zur Normalschule fiir die Lehrerbildung

1899 Regelungen zur Héheren Médchenschule; umfassende Regelung der Gewerbe-
schulen und Fortbildungsschulen

1900  Allgemeine Durchsetzung der vierjahrigen Schulpflicht;
Abschaffung der Schulgebiihren fiir Elementarschulen

1903 Regelung des Hochschulwesens und der Hoheren Fachschulen

1908 Ausdehnung der Schulpflicht auf sechs Jahre

1918 Neustrukturierung der Oberschulen und Universititen; staatliche Anerkennung
privater Ober- und Hochschulen

1923 Regelungen iiber Behindertenschulen
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1926 Einrichtung und Regelung der Jugendtrainingszentren; Regelungen iiber Kin-
dergérten

1935 Regelung der Jugendschulen; Integration der beruflichen Fortbildungsschulen
und der Jugendtrainingszentren zur Jugendschule

1937 Einrichtung eines Bildungsrates

1939 Einfithrung der Schulpflicht zum Besuch der Jugendschule fiir mannliche Ju-
gendliche im Alter zwischen 12 und 19 Jahren

1941 Offizielle (nicht realisierte) Verlingerung der Pflichtschulzeit auf acht Jahre;
Umbenennung der Elementarschule in "Nationalschule" mit der sechsjdhrigen
Grund- und der zweijahrigen Oberstufe

1943 Neuorganisation der Lehrerausbildung; Integration auch der Elementarschul-
lehrerausbildung in die Hochschulen; Neuregelungen zur Mittelschule, Gewer-
beschule und Hoheren Méadchenschule

1945 Einrichtung einer Bildungsreformkommission

1947 Neuorganisation des gesamten Bildungssystems auf Basis der neuen Verfas-
sung

3.1.2  Struktur, allgemeine Merkmale®

Seit den Nachkriegsreformen sind die Strukturen des Bildungssystems in ihren wesentli-
chen Grundziigen unverdndert geblieben. Die neunjdhrige Pflichtschulzeit besteht aus
der sechsjahrigen Grundschule [shogakko/elementary school] und der dreijéhrigen Mit-
telschule [chiigakko/lower secondary school]. Die nichsten freiwillig zu besuchenden
Stufen bilden die dreijahrige Oberschule [kotdgakkd/upper secondary school] und das
vierjdhrige Studium an einer Universitdt [daigaku] (6-3—-3—4-System).

Nach der bedingungslosen Kapitulation Japans 1945 erliel die amerikanische Sieger-
macht zunichst mehrere Ubergangsverordnungen, in denen die nationalistischen und mi-
litaristischen Grundlagen des japanischen Bildungswesens zugunsten demokratischer
Strukturen ersetzt wurden. Besonderen Einflul auf die Neugestaltung des Bildungssy-
stems hatte eine amerikanische Erziehungskommission, die gemeinsam mit japanischen
Fachleuten 1946 einen umfassenden Reformplan erarbeitete. Die Ende 1946 vom Parla-
ment verabschiedete neue Verfassung regelte bereits die freie Wahl des Berufs, die
Gleichberechtigung aller beim Zugang zu den Bildungsgéngen und die Schulgeldfreiheit
wihrend der Pflichtschulzeit.

Ende Mérz 1947 wurde vom Parlament das Grundgesetz der Erziehung [kydiku kihonho]
verabschiedet, das den Kaiserlichen Erla3 von 1872 aufler Kraft setzte und in Verbin-
dung mit dem Schulerzichungsgesetz [gakkd kyoikuhd] die umfassendste Schulreform
seit der Meiji-Reform einleitete. Im Gegensatz zu Deutschland, wo das Bildungswesen

68  Vgl. zu diesem Thema auch: Shields, James J. jr. (Hrsg.): Japanese Schooling. Patterns of Socializa-
tion, Equality, and Political Control. University Park, Pa. u.a. 1989; Teichler, Ulrich: Bildung und
wirtschaftliche Entwicklung in Japan. In: Georg/ Sattel 1995, S. 17 - 41.
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nach dem Zweiten Weltkrieg in seinen Grundstrukturen weitgehend unverdndert blieb,
bedeutete die japanische Bildungsreform einen radikalen Bruch mit der Vorkriegstradi-
tion.

Die wichtigsten Merkmale der Reform waren:

— Einfiihrung eines liberschaubaren Einheitsschulsystems mit den Schulstufen 6-3-3—4
[roku-san-san-yon] und mit einer neunjihrigen Pflichtschulzeit;

— verfassungsrechtlich verbrieftes Biirgerrecht auf Bildung und Zusicherung gleicher
Bildungschancen fiir alle;

— gemeinsame Erziehung von Jungen und Médchen (Koedukation) in allen Schulen;

— Authebung des Sackgassencharakters des beruflichen Schulwesens und Einrichtung
von Fortbildungsmdglichkeiten fiir Berufstitige;

— Dezentralisierung der Schulverwaltung und Starkung der Eltern- und Lehrerrechte;

— Entmilitarisierung, Entideologisierung und Demokratisierung des Schullebens.

Das alte, komplizierte Schulsystem mit seinen vielen verschiedenen AbschluBmdglich-
keiten und -ebenen wurde durch ein einfaches System mit organisch aufeinander aufbau-
enden Schulstufen ersetzt, um die Entstehung von Bildungssackgassen zu verhindern.
Obwohl bereits in den fiinfziger Jahren durch Verwaltungsreformen mit teilweiser Riick-
nahme der Dezentralisierung und durch Revision der Lerninhalte, z.B. Wiedereinfiihrung
des Moralunterrichts, einige der weitreichenden Reformen abgeschwiécht wurden, so
blieb doch die Struktur des Bildungswesens in ihren Grundziigen bis heute erhalten.

Zu den Reformzielen der US-Erzichungskommission gehdrte auch die Anhebung der
Wertschitzung beruflicher Bildung innerhalb des Schulsystems. In ihrem Bericht von
1946 heilt es:

,»Es gibt keine bessere Garantie fiir eine Demokratie in Japan als einen Kern von
ausgebildeten, beschiftigten und aufgeschlossenen Arbeitstitigen. [...] Zur Errich-
tung eines solchen Fundaments fiir die Demokratie miissen die japanischen Erzieher
daflir Sorge tragen, dafl denen, die mit Hand und Werkzeug arbeiten, die gleiche
Achtung entgegengebracht wird wie denen, die nur mit dem Kopf arbeiten®.

Ahnlich wie zu Beginn der Meiji-Reform wurde jedoch auch in den ersten Jahren der
Nachkriegsreform der Berufsbildung nur verhéltnisméBig wenig Beachtung geschenkt.
Erst Mitte der fiinfziger bis Mitte der sechziger Jahre orientierte sich die japanische Bil-
dungspolitik stirker an den Erfordernissen der wirtschaftlichen Entwicklung und forderte
gezielt den Ausbau der beruflichen und wissenschaftlich-technischen Bildungseinrich-
tungen sowie eine stérkere Beriicksichtigung berufsorientierten Unterrichts in den allge-
meinen Schulen.

Der Zentrale Beirat fiir das Erziehungswesen [Chud Kyodiku Shingikai], das hochste Be-
ratungsgremium des Erziehungsministeriums, empfahl in einem Gutachten von 1958 die
Forderung wissenschaftlicher und technischer Bildung. Diese Empfehlungen waren rich-
tungsweisend fiir eine Revision der Lehrplidne der Mittelschule, deren Unterricht nun ei-
ne breite technisch-wirtschaftliche Grundbildung fiir alle vorsah. Auf der Basis mittel-
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fristiger Arbeitskréfteprognosen wurde die Anzahl der beruflichen Oberschulen erheb-
lich ausgeweitet. Ein wesentlicher Eingriff in die Struktur des Bildungssystems erfolgte
1962 mit der Einrichtung eines neuen (Hoch-)Schultyps, der fiinfjdhrigen Fach-
hochschule [kotd senmon gakko], die eine Kombination der dreijéhrigen technischen
Oberschule mit einer zweijahrigen Hochschulausbildung darstellt, das 6-3-3—4-System
also zugunsten einer 6—3—5-Variante durchbricht. Nach den Vorstellungen des Zentral-
rats fiir Erziehung sollte die Fachhochschule einer der wichtigsten Hochschultypen wer-
den. Aber auch an den Universitdten sollte der Anteil der Studenten in den ingenieur-
und naturwissenschaftlichen Féchern erheblich gesteigert werden.

Die Reformen, mit denen die japanische Regierung versuchte, die Schule stirker in den
Dienst der Wirtschaft zu stellen sowie Bildungsplanung und Wirtschaftsplanung aufei-
nander abzustimmen, sollten vor allem den schon damals heftigen Andrang zu wei-
terfithrenden Bildungsgéngen eindimmen. Bereits zu Beginn der sechziger Jahre wech-
selten tiber 60% der Mittelschulabsolventen zur Oberschule; das bedeutete eine stiarkere
Bildungsexpansion auf dieser Schulstufe als in allen anderen Industriegesellschaften. Mit
der Attraktivititssteigerung eines berufsbezogenen Bildungsangebots hoffte die japani-
sche Bildungspolitik auf eine Entlastung der akademischen Bildungsginge. Auf lange
Sicht war dieser Reformvorstof3 jedoch wenig erfolgreich. Der Andrang zu weiterfiih-
render allgemeiner Bildung blieb ungebrochen. Seit Anfang der siebziger Jahre nimmt
der Besuch der beruflichen Oberschulen zugunsten des allgemeinen Oberschulbesuchs
kontinuierlich ab, die Uberginge zu den Hochschulen stiegen weitaus stirker als geplant,
der Ausbau der Fachhochschulen blieb auf eine verhdltnisméBig kleine Zahl beschrénkt,
und die Quote der Studenten in den ingenieurwissenschaftlichen Studiengidngen an der
Gesamtzahl der Studenten blieb weitgehend unverdndert. Der beschrinkte Erfolg einer
globalen Bildungsplanung mit dem Versuch, die Schiiler- und Absolventenstrome nach
dem vermeintlichen Arbeitskriaftebedarf der Wirtschaft zu steuern, veranlaBte die Regie-
rung in den siebziger Jahren, ihr urspriingliches Ziel aufzugeben und die Bildungs-
expansion weitgehend zuzulassen. In der Folgezeit hat es kaum mehr ernsthafte Versu-
che gegeben, der Berufsbildung im Rahmen des Gesamtbildungssystems wieder stérke-
res Gewicht zu verschaffen.

Das Schulerziehungsgesetz von 1947 gibt Staat, Prafektur und Kommune das Recht,
weitgehend unabhdngig voneinander Schulen zu errichten. Pflichtschulen sind fast aus-
schlieBlich offentlich, der iiberwiegende Teil der Kindergérten, etwa ein Drittel der
Oberschulen und tiber drei Viertel der Hochschulen sind in privater Tragerschatft.

Das auffallendste Merkmal der Schulentwicklung nach dem Zweiten Weltkrieg ist die
rasche Expansion der Teilnehmerzahlen auf allen Ebenen des Schulsystems, insbesonde-
re im Sekundarbereich II (Oberschule) und im Tertidrbereich (Hochschule). Nur ein ver-
schwindend geringer Teil der Jugendlichen nimmt nach Abschlufl der neunjihrigen
Pflichtschulzeit (sechs Jahre Grundschule und drei Jahre Mittelschule) ein Beschéfti-
gungsverhiltnis auf. Rund 95% der Mittelschulabsolventen wechseln in die dreijdhrige
Oberschule; rund zwei Drittel der Oberschulabsolventen wiederum setzen ihren Bil-
dungsgang an der Hochschule oder einer anderen weiterfithrenden Bildungseinrichtung
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(z.B. Fachschule) fort. Trotz der extremen Bildungsexpansion und trotz der — zumindest
formalen — Egalisierung der Bildungschancen hat das Schulsystem seine Selektions- und
Allokationsfunktion® nicht verloren. Im Gegenteil: Der Schliissel fiir den Zugang zu ei-
nem erstklassigen Erwerbssektor ist der Nachweis einer erstklassigen Schulbildung.
Dauerbeschiftigung und Karrierestabilitdt hdngen ab vom Erfolg beim Beschéftigungs-
einstieg, dessen Qualitdt wiederum von der Art des formalen Bildungsabschlusses und
vom informellen Rang der besuchten Institution bestimmt wird.

Fiir die Organisation des Bildungswesens und das Verhiltnis von Bildung und Be-
schéftigung gelten in Japan die typischen Kennzeichen einer Bildungsmeritokratie:70 Die
Einstiegs- und Karrierechancen des einzelnen im Beschéftigungssystem werden wesent-
lich durch den vorberuflichen Bildungserfolg definiert. Der Verzicht auf jede institutio-
nelle und curriculare Differenzierung wéhrend der neunjdhrigen Pflichtschulzeit und die
Durchléssigkeit zur differenzierten dreijahrigen Oberschule trennen die Chancen auf Bil-
dungserfolg weitgehend von den sozialen Herkunftsmerkmalen, lassen eine erfolgreiche
Schulkarriere also fiir jeden machbar erscheinen. Das gilt um so mehr, als sich die Selek-
tionskriterien und -verfahren bei den punktuellen Ubergangspriifungen zur Oberschule
bzw. zur Hochschule weniger an Problemldsungskompetenzen als vielmehr an Wissens-
quantitdten orientieren. Die Folgen dieser Offenheit und der Allokationsfunktion des
Bildungssystems sind ein exzessiver Bildungswettbewerb und ein weit verbreitetes in-
tensives Pauken, das bereits im Vorschulalter beginnt und sich im Laufe des Schulbe-
suchs mit Hilfe privater Ergdnzungsschulen und spezieller Vorbereitungsschulen zuneh-
mend an den Aufnahmepriifungen der Hochschulen ausrichtet. Wer bei der Zulassungs-
priifung zu einer guten Oberschule oder Universitét versagt, hat im spéteren Berufsleben
kaum eine Chance, das Defizit wieder auszugleichen.

3.2 Schulpflicht

Die Einschulung erfolgt im Alter von sechs Jahren. Im Gegensatz zur Bundesrepublik
Deutschland, wo die Mehrzahl der Kinder bereits nach dem Besuch der Grundschule, al-
so im Alter von zehn Jahren, auf die Schulformen des dreigliedrigen Schulsystems
Hauptschule, Realschule und Gymnasium verteilt werden, besuchen japanische Kinder
wihrend der neunjdhrigen Pflichtschulzeit einheitlich dieselben Schulformen, ndmlich
zunéchst die sechsjihrige Grundschule und anschlieBend die dreijahrige Mittelschule.

33 Vorschulerziehung/Elementarbereich

Fiir die Drei- bis Fiinfjdhrigen bestehen in Japan unter der Aufsicht der Erziehungsbe-
horden Kindergdrten [ydchien] und Kinderhorte [hoikuen]. Kindergirten bieten eine Art
Vorschulunterricht von bis zu vier Stunden téglich an, befinden sich in iberwiegend pri-
vater Tragerschaft und finanzieren sich weitgehend durch Gebiihren, die von den Eltern

69  Selektionsfunktion: Funktion der Auslese; Allokationsfunktion: Funktion der Verteilung von
Absolventen auf Erwerbstitigkeiten und Karrieren.
70  Vgl. auch Teichler, Ulrich: Erziehung und Gesellschaft in Japan. Hagen: Fernuniversitét 1989.
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getragen werden. Sie werden vor allem von den fiinfjahrigen Kindern, also im letzten
Jahr vor Eintritt in die Grundschule, besucht. Die ganztdgig gedffneten Kinderhorte wer-
den dagegen iiberwiegend von den Kommunen finanziert und bieten den eher drmeren
Bevdlkerungsschichten die Moglichkeit, ihre Kinder wihrend der letzten drei Jahre —
teilweise auch schon vorher — vor dem Schulbesuch unterzubringen. Die Eintrittsrate in
Kindergérten und -horte liegt bei tiber 90% eines Geburtsjahrganges (Vier- und Fiinfjéhrige).

34 Primarbereich und Sekundarbereich I

Die rund 25 000 Grundschulen und 11 000 Mittelschulen werden fast ausschlieSlich von
den Kommunen getragen; der Anteil der privaten bzw. vom Staat getragenen Schulen im
Bereich des Pflichtschulsystems ist marginal. Allerdings iibernimmt der Staat einen Teil
der Kosten (z.B. die Hilfte der Lehrergehilter) der kommunalen Pflichtschulen. Der
Pflichtschulbesuch ist — abgesehen von den privaten Grund- und Mittelschulen — schul-
geldfrei. Um einen Qualitidtswettbewerb und Rangunterschiede zwischen den Schulen
auf der Pflichtschulebene zu vermeiden, werden die Schiiler der jeweiligen Grund- bzw.
Mittelschule ihres Schulbezirks zugeordnet. Im Gegensatz zu den folgenden Bildungs-
stufen wird dadurch die Entwicklung von Schulen mit Elitecharakter weitgehend verhin-
dert.

Der Unterricht in der sechsjéhrigen Grundschule ist fiir alle Kinder einheitlich. Die Un-
terrichtsfacher sind Japanisch, Sozialkunde, Rechnen, Natur- oder Sachkunde, Musik,
Zeichnen/ Werken, Hauswirtschaft (ab Schuljahr 5), Sport und Moralerziehung.

In der anschlieBenden dreijahrigen Mittelschule wird als Alternative zum Fach Hauswirt-
schaft auch polytechnischer Unterricht angeboten, aulerdem kdnnen die Schiiler aus ei-
nem Spektrum von Wahlfichern zwischen Englisch und einer Reihe be-
rufsvorbereitender Fécher auswihlen. Allerdings hat der berufsvorbereitende Unterricht
seine frithere Bedeutung weitgehend eingebiifit, da nur noch eine sehr kleine Minderheit
der Mittelschulabsolventen in das Berufsleben eintritt. Anndhernd alle Mit-
telschulabsolventen bemiihen sich um den Ubergang in die Oberschule. Da aber fiir die
Eingangspriifung zur Oberschule Englischkenntnisse vorausgesetzt werden, wihlen an-
ndhernd alle Mittelschiiler das Wahlfach Englisch. Die Stundentafeln und Lehrpldne der
Grund- und Mittelschulen orientieren sich landesweit an vorgegebenen Standards des
Erziehungsministeriums. Dabei handelt es sich jedoch um Minimalvorgaben, die von den
meisten Schulen durch zusitzliche Unterrichtsangebote und andere schulische Aktivi-
taten zum Teil deutlich tiberschritten werden.

Im Schulgesetz von 1947 war der Mittelschule neben der Vorbereitung auf die Ober-
schule noch die Aufgabe gestellt worden,

,grundlegende Kenntnisse und Fertigkeiten zu vermitteln, die fiir eine Arbeit in der
modernen Gesellschaft erforderlich sind, dariiber hinaus eine positive Einstellung zur
Arbeitswelt und die Fahigkeit, den spéteren Berufsweg selbstéindig gemél den indi-
viduellen Begabungen zu gestalten.*
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[Artikel 36 Schulgesetz].

Als letzte Phase der Pflichtschulzeit sollte der Mittelschulunterricht in Form einer Art
Arbeitslehre und iiber ein breit gestreutes berufsfeldorientiertes Angebot die Basis fiir ei-
ne industrielle Erziehung [seisan kyoiku] legen. Insbesondere den Schiilern, die nach
Ende der Pflichtschulzeit in ein Beschiftigungsverhéltnis wechseln wollen, sollte sie die
Moglichkeit einer ersten beruflichen Grundbildung bieten. Aber die Zahl dieser Schiiler
ist im Laufe der Jahre rapide gefallen. Betrug die Ubertrittsrate der Mittelschulabsolven-
ten in das Beschéftigungssystem im Jahre 1952 noch 47%, so liegt sie heute, 40 Jahre
spéter, unter 2% und bereits seit Mitte der siebziger Jahre unter 5%.

In der Diskussion iiber die Besonderheiten der japanischen ,,Lernkultur* wird der Phase
frithkindlicher Erziehung und Sozialisation in Familie und Kindergarten besonders grofie
Beachtung geschenkt.”' Im Gegensatz zu der von westlichen Beobachtern mit Verweis
auf den intensiven Bildungswettbewerb haufig beschriebenen ,,Bildungsholle” des japa-
nischen Schulsystems wird die vorschulische Erziehungsphase von den Japanern oft als
ein ,,Paradies” fiir Kinder wahrgenommen. Die Ubernahme gesellschaftlicher Normen
und Werte erfolgt weniger iiber den Einsatz von Druckmitteln und Sanktionen, als viel-
mehr {iber den allméhlichen Aufbau enger Bezichungen in kleinen und groBeren Grup-
pen. Mit groBer Geduld und Nachsicht und mit einer weitgehenden Bereitschaft, kindli-
chen Wiinschen und Bediirfnissen nachzukommen, wird das Leben in und mit der Grup-
pe eingeiibt. Kinder lernen auf diese Weise friih, sich als Gruppe selbst zu organisieren
und Verantwortung zu iibernehmen.”

In einer Reihe von Curriculumrevisionen, die den Berufsbezug immer weiter zuriicknah-
men, wurde der Anteil des berufsvorbereitenden Unterrichts laufend reduziert. Als
Wahlpflichtangebot in Konkurrenz mit anderen Féchern — vor allem Englisch — hat die-
ser Unterricht inzwischen jede Bedeutung verloren. Geblieben ist nunmehr das in seinem
Umfang ebenfalls reduzierte polytechnische Unterrichtstach Technische Bildung/Haus-
wirtschaft [gijutsu kateika], das den bereits in der Grundschule begonnenen Unterricht
fortsetzt. Die, wenn auch formal geschlechtsneutrale, Wahlmoglichkeit zwischen Tech-
nik und Hauswirtschaft kennzeichnet die bildungspolitische Vorstellung von der spiteren
geschlechtsspezifischen Rollenzuweisung. Da sich die Mittelschule inzwischen zu einer
Zwischenstufe der Bildungslaufbahn entwickelt hat und nur noch fiir eine verschwindend
kleine Minderheit die letzte Bildungsstufe vor Eintritt in das Beschéftigungssystem dar-
stellt, hat sie jede unmittelbar berufsvorbereitende Funktion verloren. Obwohl mit dem
Besuch der Mittelschule die Schulpflicht endet, setzen rund 95 Prozent der Absolventen
den Schulbesuch mit dem Wechsel zur Oberschule fort.

71  Vgl. die Bibliographie von Elschenbroich (Hrsg.), 1994; Rohlen, Thomas P.: For Harmony and
Strength. Berkeley u.a. 1974.
72 Vgl. Schubert 1992.
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3.5 Sekundarbereich 11
3.5.1 Allgemeine Entwicklung

Die Neuordnung des Sekundarbereichs II nach Abschlu3 der neunjéhrigen Pflichtschul-
zeit war eine der einschneidendsten Maflnahmen der Schulreform von 1947. Die neue
Oberschule sollte den Sackgassencharakter des beruflichen Schulwesens der Vorkriegs-
zeit iiberwinden und mit der Integration der weiterfiihrenden Bildungsgénge zu einem
einheitlichen Oberschultyp den herkdmmlichen Gegensatz zwischen allgemeinen und
beruflichen Schulen autheben. Hatte sich die Oberschule des Vorkriegsschulsystems
noch als elitdre Vorbereitungsstitte fiir die Universitdt verstanden und sich in ihrem
Lehrprogramm auf allgemeine geisteswissenschaftliche Inhalte beschréinkt, erhielt der
neue Typ der Oberschule die Aufgabe, gleichermallen auf den Hochschulzugang wie
auch auf den Beschiftigungseinstieg vorzubereiten. Mit der formalen Gleichstellung all-
gemeiner und beruflicher Oberschulkurse erhielten die Absolventen beruflicher Bil-
dungsgédnge zum ersten Mal den Zugang zum Hochschulstudium.

Um die Uberwindung der Trennung in allgemeine und berufliche Schulen auch nach au-
Ben zu dokumentieren, wurde das Schwergewicht beim Ausbau des Oberschulsystems in
den ersten Jahren nach 1947 auf die Griindung integrierter Oberschulen gelegt, in denen
allgemeine und berufliche Zweige gemeinsam untergebracht sind. Daneben wurde je-
doch auch ein groBer Teil der ehemaligen Gewerbeschulen aus der Vorkriegszeit in rein
berufliche Oberschulen umgewandelt. In den weiteren Ausbauphasen wurden dann
iberwiegend allgemeine und berufliche Oberschulen wieder getrennt eingerichtet. Von
den rund 5 000 Oberschulen bieten heute mehr als die Halfte ausschlieBlich den allge-
meinen Zweig an, etwa ein Viertel allgemeine und berufliche Zweige nebeneinander,
und etwa 20% sind rein berufliche Oberschulen.

Die Unterrichtsorganisation in der Oberschule folgt dem amerikanischen credit-System.”
Zum Abschlu3 der Oberschule sind mindestens 80 credits erforderlich. Davon entfallen
in der beruflichen Oberschule mindestens 30 auf den berufsbezogenen Fachunterricht,
der weitaus grofere Unterrichtsanteil bezieht sich also auch hier auf allgemeine Fécher.
Unterrichtsfacher der allgemeinen Oberschule sind Japanisch, Sozialkunde, Mathematik,
Naturwissenschaften, Sport/Gesundheitserziechung, Kunst, Polytechnik/Hauswirtschaft
und eine Fremdsprache (Englisch). In der beruflichen Oberschule ist der Unterrichtsan-
teil in den allgemeinen Féchern zugunsten des berufsbezogenen Unterrichts entsprechend
gekiirzt, einige allgemeine Nebenfécher (Sport, Kunst, Polytechnik/Hauswirtschaft) ent-
fallen ganz. Die Mindestvorgaben des Erzichungsministeriums fiir den Unterrichtsanteil
im jeweiligen Fach konnen von der einzelnen Schule erweitert und aulerdem zusitzliche
Fécher angeboten werden. Haufig bieten die allgemeinen Schulen Zusatzunterricht zur
Vorbereitung auf die Hochschulzugangspriifung an, die beruflichen Schulen zusétzlichen
Fachunterricht.”* Im Rahmen einer Curriculumrevision, die 1994 in Kraft trat, wurden

73 Ein credit bedeutet eine Wochenstunde Unterricht iiber das gesamte Schuljahr.
74 Vgl. Kopp, Botho von: Zeit fiir Schule. Japan. K6ln u.a. 1990, S. 66 ft.

54-1



Japan

die Wahlmoglichkeiten der Oberschiiler — auch im Hinblick auf die Kombination allge-
meiner und beruflicher Facher — erheblich ausgeweitet.

Rund 70% der Oberschulen werden von den Préfekturen getragen, sind also dffentlich.
Die tibrigen sind Privatschulen, die iberwiegend ein geringeres Ansehen haben, von de-
nen einige aber auch den Ruf einer Eliteschule geniefen. Normalerweise werden die
Oberschulen — wie auch die Grund- und Mittelschulen — ganztags besucht. Nur ein klei-
ner Teil der Oberschiiler besucht Abendkurse (2,6%) oder absolviert das Oberschulpro-
gramm als Fernunterricht (3%).

Fiir die Zulassung zur Oberschule ist eine Aufnahmepriifung in finf Fachern (Japanisch,
Englisch, Mathematik, Naturwissenschaft, Sozialkunde) abzulegen, die von der jeweili-
gen Préfektur fiir die 6ffentlichen Oberschulen einheitlich durchgefiihrt wird. Die Ent-
scheidung iiber die Aufnahme trifft jedoch die einzelne Oberschule, d.h. sie legt die Min-
destleistungen im Aufnahmetest fest, und sie entscheidet dariiber, inwieweit iiber die
Priifungsleistungen hinaus auch die individuellen Ergebnisse des Mittelschulunterrichts
Beriicksichtigung finden.

3.5.2  Berufliche Oberschulen

Von der enormen Bildungsexpansion, in deren Verlauf sich die Oberschule zu einer Art
Pflichtschule entwickelt hat, haben die beruflichen Oberschulen nicht profitiert. Lagen in
den fiinfziger und sechziger Jahren die relativen jéhrlichen Zuwachsraten der Schiiler-
zahlen in den beruflichen Oberschulzweigen Technik und Wirtschaft noch deutlich iiber
denen des allgemeinen Zweiges, so hat sich dieses Verhéltnis inzwischen ldngst umge-
kehrt. Wihrend in den Jahren 1955-1970 bei steigenden Gesamtzahlen der Oberschiiler
der Anteil in den beruflichen Zweigen relativ gleichbleibend iiber 40% ausmachte, so ist
er seitdem kontinuierlich auf rund 25% gefallen; die Tendenz zeigt weiter abwirts. Mit
der Bildungsexpansion hat der Besuch der beruflichen Oberschule also deutlich an At-
traktivitét eingebiifit.

Die tiber 3 600 Einrichtungen, die zum Typ der beruflichen Oberschule gezéhlt werden,
sind teilweise mit allgemeinen Oberschulen verbunden, teilweise sind mehrere berufliche
Zweige in einer beruflichen Oberschule zusammengefalit. Jeder berufliche Oberschul-
zweig (Technik, Wirtschaft usw.) unterhilt eine Vielzahl von Fachrichtungen, fiir die un-
terschiedliche Aufnahmekriterien gelten; die Mittelschulabsolventen entscheiden sich al-
so bereits zum Zeitpunkt ihrer Bewerbung fiir eine bestimmte Fachrichtung. Am meisten
gewihlt werden in der technischen Oberschule die Fachrichtungen Maschinenbau, Elekt-
rotechnik, Elektronik, Architektur, Bauwesen; in jiingerer Zeit wird besonders die Infor-
mationstechnik nachgefragt, deren Aufnahmekriterien entsprechend hoch liegen.

Die Rahmenstundenpléne des Erziehungsministeriums sehen fiir die beruflichen Ober-
schulen beruflichen Unterricht im Umfang von mindestens 30 (von insgesamt 80) credits
vor; viele Oberschulen bieten dariiber hinaus zusétzlichen Fachunterricht an, so daf3 der
berufliche Unterricht nicht selten etwa die Hilfte des Gesamtunterrichts ausmacht.
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Davon ist wiederum etwa die Hilfte fiir praktische Ubungen vorgesehen. Betriebliche
Praktika sind — im Gegensatz zur Boom-Zeit der beruflichen Oberschulen in den fiinfzi-
ger und sechziger Jahren — inzwischen eher selten. Angesichts des Mangels an Fachleh-
rern, der relativ riickstdndigen Maschinen- und Laborausstattung und der groflen Klassen
von meist {iber 40 Schiilern kommt die praktische Ausbildung hdufig zu kurz. Die tech-
nische Ausstattung fiir den praktischen Unterricht ist zentral vom Erziehungsministerium
vorgegeben, das aus einem staatlichen Fonds auch ein Drittel der Ausstattungskosten fi-
nanziert; die iibrigen zwei Drittel iibernimmt der private oder 6ffentliche Triger (Préfek-
tur) der jeweiligen Schule.

Stundentafel: Beruflicher Oberschulzweig: Electronic engineering (Anlagenelektroniker)”

Fachgebiet Fach Schuljahr
1. 2. 3
Japanisch Japanisch | 4
Japanisch 11 2 2
Gegenwartskultur 3%
Alte Kultur 3%
Sozialkunde Gegenwartsgesellschaft 2 2
Japanische Geschichte 3%
Weltgeschichte 3%
Mathematik Mathematik [ 4
Mathematik II 3% 3%
Algebra, Geometrie 3%
Analysis 3%
Integral- und Differentialrechnung 4#
Naturwissen- Naturwissenschaften I 2 2
schaften Physik 3% 3%
Chemie 3% 3%
Biologie 4#
Korpererziehung Sport  (fiir Médnner) 4 4 3
(fuir Frauen) 2 2 3
Gesundheitsvorsorge 1 1
Kunst Musik I 1 1
Kunst 4#
Fremdsprachen Englisch I 3
Englisch II 3 3%
Englisch II B 4#
Englisch I1 C 3*
Franzosisch 4#
Chinesisch 4#
Hauswirtschaft allg. Hauswirtschaft (fiir Frauen) 2 2

75 Monbushd (Hrsg.): Kyoiku katei no hensei to gakushil shidé kufll. Kotd gakko sdsoku, shido
[Die Organisation der Oberschulerziehung und die allgemeinen Unterrichtsleitlinien. Allge-
meine Regeln fiir Oberschulen, Materialien zu den Leitlinien]. Tokyo 1992, S. 82.
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Fachgebiet Fach Schuljahr
1. 2. 3.
Fachkurse Technisches Grundwissen 3
Technisches Rechnen 2
Elektronisches Grundwissen 3 2
Maschinenelektronik (Werkstatt) 3 6
Technisches Zeichnen (Elektronik) 2 4#
Computer 2 2
Elektronische Technik IT 3%
Grundwissen Informatik 2
Elektronische Informationstechnik 3%
Maschinenbau 3%
Konstruktionsplanung (Maschinen) 3
Computerpraxis 3
Motortechnik 3*
Fachkurse Softwaretechnik 4#
anderer Buchfiihrung I 4#
Fachrichtungen Maschinenschreiben 4#
Kochen 4#
Lebensmittelkunde 3%
Ernéhrung 3*
Modedesign 3%
Innenarchitektur 3%
Industrielles Design (Praxis) 3*
Summe: credits der allgemeinen Kurse und der Fachkurse 30 30 30
Aufercurriculare ,,Homeroom* 1 1 1
Aktivitdten Klassenaktivititen 1 1 1
Verfligungsstunden 2 2 2
Summe:credits der auflercurricularen Aktivitdten 4 4 4
Gesamtsumme der credits 34 34 34

#  Wahlficher: Eines der Facher im Umfang von 4 credits ist zu belegen.
*  Wahlfacher: Zwei der Fécher im Umfang von je 3 credits sind zu belegen.

Bis zum Oberschulabschluf konnen allgemeine Kurse und Fachkurse im Umfang von 90
credits belegt werden. Mehr als 84 credits dieser Kurse miissen bis zum Oberschulab-
schlufl erworben werden.

Da sich die Schiiler im Prinzip vom Besuch des allgemeinen studienorientierten Ober-
schulzweiges groflere Chancen bei der Aufnahmepriifung zur Universitét versprechen,
bedeutet bereits die ,,Wahl“ eines beruflichen Zweiges in aller Regel den Verzicht auf
ein spéteres Studium. Insofern ist der Eintritt in eine berufliche Oberschule keine echte
Alternative im Sinne einer freien Auswahl zwischen mehreren dhnlich attraktiven Bil-
dungskarrieren. Die Wahl eines beruflichen Oberschulzweiges hat oft nur wenig zu tun
mit den besonderen Interessen oder Begabungen des einzelnen Schiilers. Vielmehr wird
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die Zuweisung der Mittelschulabsolventen auf die verschiedenen Oberschulzweige ge-
steuert durch das regionale Schulangebot, die finanziellen Méglichkeiten der Eltern im
Hinblick auf die Finanzierung eines spéteren Studiums, vor allem aber durch Lehrer-
empfehlungen und die Testergebnisse der Aufnahmepriifungen fiir die Oberschulzulas-
sung. Zwar sind die Priifungsinhalte innerhalb einer Prifektur einheitlich; die Gewich-
tung der Leistungen und die Entscheidung iiber die Aufnahme trifft jedoch jede einzelne
Oberschule selbst.

Da sich die Mittelschiiler wiahrend der letzten zwei Schuljahre intensiv auf diese Priifung
vorbereiten und bereits vor dem eigentlichen Priifungstermin eine Vielzahl von Ver-
suchstests absolviert haben, ist jedem von ihnen und im allgemeinen auch ihrem Lehrer
die Stellung [hensachi] innerhalb der Rangordnung ihrer Altersgruppe bekannt. Auf der
Basis dieser Testergebnisse werden sie (und ihre Eltern) von den Lehrern beraten, an
welcher Oberschule sie sich bewerben sollen. Ein Mittelschiiler, der aufgrund der Lei-
stungsergebnisse zum Beispiel zu den besten zehn Prozent seiner Jahrgangsgruppe ge-
hort, wird sich kaum dagegen wehren (kénnen), sich an der Top-Oberschule seines regi-
onalen Einzugsbereichs zu bewerben. Im allgemeinen ist das die Oberschule, deren Ab-
solventen in den letzten Jahren die besten Erfolge beim Ubergang zu den besonders aner-
kannten Universitdten hatten.

Viele Schiiler besuchen deshalb nicht die Oberschule bzw. den Oberschulzweig ihrer ei-
gentlichen Wahl, sondern diejenige Schule, die ihren Testergebnissen angemessen er-
scheint. Haufig hétten also Schiiler der beruflichen Oberschulzweige bei vollig freier
Wahl den allgemeinen Zweig vorgezogen. Insgesamt hat sich deshalb die berufliche
Oberschule zu einem Sammelbecken der weniger erfolgreichen Mittelschulabsolventen
entwickelt. Thre generelle Kennzeichnung als Restschule ist jedoch zu oberfléchlich. In-
nerhalb der Rangordnung der Oberschulen in den einzelnen Regionen stehen zwar je-
weils diejenigen staatlichen allgemeinen Oberschulen an der Spitze, deren Absolventen
beim Wettbewerb um den Zugang zu angesehenen Universitdten besonders erfolgreich
sind. Im vorderen Mittelfeld rangieren aber hdufig bestimmte Fachrichtungen der techni-
schen oder auch der wirtschaftlichen Oberschule. Das gilt besonders fiir solche berufli-
chen Oberschulen, die Kurse in neuen Technologien (EDV u.a.) anbieten. Das Schluf3-
licht bilden meist private allgemeine und berufliche Oberschulen, die auch den Rest je-
ner Mittelschulabsolventen aufnehmen, deren Aufnahmetestergebnisse im unteren Drittel
liegen.

Insgesamt gibt es also nicht nur ein Gefille in der Rangordnung zwischen allgemeinen
und beruflichen Oberschulen, sondern auch zwischen 6ffentlichen und privaten, inner-
halb der allgemeinen und innerhalb der beruflichen Oberschulen und Oberschulzweige.
Technische Oberschulen (insbesondere bestimmte Fachrichtungen) rangieren vor den
Wirtschaftsoberschulen, diese wiederum vor den Landwirtschafts- und Hauswirt-
schaftsoberschulen. Aulerdem ergeben sich erhebliche Unterschiede je nach Region. In
stadtischen Ballungsgebieten wie etwa Tokyd, wo mehr als die Hélfte der Oberschulab-
solventen zur Universitit wechselt, haben berufliche Oberschulen einen sehr viel geringeren
Stellenwert als in ldndlichen Regionen, wo erheblich groflere Anteile der Oberschulab-
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solventen in ein Beschéftigungsverhiltnis einmiinden. Alles in allem haben jedoch die
beruflichen Oberschulen seit den siebziger Jahren deutlich an Attraktivitit und Ansehen
verloren.

Trotz formal gleicher Abschlulqualifikation entscheidet der Typus der besuchten Ober-
schule wesentlich {iber die Zukunftsperspektiven der Absolventen. Die informelle, aber
fiir jedermann transparente Hierarchie der Oberschulen wird in erster Linie von ihren je-
weiligen Ubergangsquoten zu den Hochschulen des Landes bestimmt, die ihrerseits nach
Rangordnung gegliedert sind. In einem solchen System gerdt Berufsbildung als Teil des
Oberschulangebots zwangsldufig ins Abseits.

Erschwerend kommt hinzu, da3 das Abschlufizeugnis der beruflichen Oberschule auch
beim Einstieg in ein Beschéftigungsverhéltnis kaum Vorteile gegeniiber dem allgemei-
nen Oberschulzeugnis bietet. Seit annéhernd alle Mittelschulabsolventen ihre Ausbildung
an der Oberschule fortsetzen, haben die beruflichen Oberschulen die ihnen urspriinglich
zugeschriebene Funktion einer Qualifizierung fiir gehobene Berufstéitigkeiten und damit
einer attraktiven Alternative zum akademischen Bildungsgang verloren. Die Absolventen
iibernehmen vorwiegend solche Beschiftigungspositionen, die frither von Mittelschul-
absolventen besetzt wurden, also einfache Tétigkeiten als Produktionsarbeiter oder im
Biiro und Verkauf. Oft sind sie auf eine Anstellung in kleineren Betrieben angewiesen.

Die geschlechtsspezifischen Beteiligungsquoten differieren in den einzelnen Oberschul-
zweigen und insbesondere in den anschlieBenden Bildungsgéngen erheblich. Méadchen
stellen zwar im allgemeinen Zweig inzwischen die Mehrheit der Oberschiiler, gehen aber
nach dem Oberschulabschlul seltener zur Vier-Jahres-Universitit {iber als die ménnli-
chen Oberschulabsolventen. Der grofere Teil der weiblichen Oberschulabsolventen tritt
in die Kurzuniversitét [tanki daigaku] ein, die wiederum von nur verschwindend wenig
mannlichen Absolventen gewihlt wird. Soweit Maddchen berufliche Oberschulen besu-
chen — weibliche Doménen sind vor allem die Zweige fiir Wirtschaft (71% weiblich),
Hauswirtschaft (96%) und Krankenpflege (anniihernd 100%) —, ist der Ubergang zur
Universitét eine seltene Ausnahme, und auch zur Kurzuniversitidt wechseln weniger als
zehn Prozent. Ahnlich gering ist der Anteil der Universitiitseintritte unter den ménnli-
chen Absolventen der beruflichen Oberschule. Méannliche Doméne sind vor allem die
technischen Oberschulzweige (95% ménnliche Schiiler).

Wihrend von den Absolventen der allgemeinen Oberschule etwa drei Viertel ihre Aus-
bildung an einer Hochschule (rund 38%) oder an einer Fachschule (rund 38%) fortsetzen
und nur rund 22% ein Beschiftigungsverhéltnis aufnehmen, ist dieses Verhéltnis bei den
Absolventen der beruflichen Oberschule umgekehrt: Rund drei Viertel nehmen unmittel-
bar nach dem OberschulabschluB eine Beschiftigung auf, die Ubergangsquote zur Hoch-
schule liegt hier im Durchschnitt deutlich unter zehn Prozent.”® Der Verweis auf die ho-
hen Ubergangsquoten von der beruflichen Oberschule in ein Beschiftigungsverhiltnis
darf jedoch nicht als Beleg fiir eine erfolgreiche berufliche Qualifizierung miflverstanden

76  Vgl. hierzu auch Kosugi, Reiko: Karriereverldaufe von Oberschul- und Fachschulabsolventen.
In: Demes/Georg 1994, S. 351 - 383.
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werden. In der Mehrzahl der Kurse ist die Oberschulausbildung wenig tatigkeits- und
anwendungsbezogen.

Seit 1994 gibt es einen erneuten Versuch, die Trennung in allgemeine und berufliche
Oberschulen zu tiberwinden und die Optionen der Oberschiiler zu erweitern. Der neue
Typus einer integrierten [s6g0] Oberschule raumt den Schiilern eine weitgehend freie
Entscheidung bei der Auswahl der — allgemeinen und beruflichen — Facher und der Zu-
sammenstellung ihres Curriculums ein. Unter dem Schlagwort ,,Individualisierung durch
Diversifikation des Curriculums® sollen die Schiiler nicht mehr wie bisher auf einen fes-
ten Lehrplan verpflichtet werden, sondern ihren Interessen und Fahigkeiten gemél aus
einem erheblich — auch um neue Facher wie z. B. Informatik, Touristik oder Sozialarbeit
— erweiterten Facherkanon auswihlen kdnnen. Mit dieser Optionserweiterung sind meh-
rere Zielsetzungen verbunden: Die Motivation der Schiiler soll gestirkt, die Drop-Out-
Quote gesenkt werden. Oberschiilern, die sich wéhrend ihres Schulbesuchs gegen ein
Hochschulstudium entscheiden, soll durch die freie Ficherwahl der Ubergang in das Er-
werbsleben erleichtert werden. Umgekehrt erhalten Schiiler beruflicher Fachrichtungen
bessere Moglichkeiten, sich auf ein Hochschulstudium vorzubereiten. Die Entscheidung
zwischen Studium und Erwerbstitigkeit kann also in die Zeit des Oberschulbesuchs ver-
lagert werden. Der damit zugleich beabsichtigte Effekt eines Abbaus des Oberschulrank-
ings wird sich jedoch nur realisieren lassen, wenn auch — wie vorgesehen — die Hoch-
schulaufhahmepriifung diversifiziert wird.

3.6 Tertidrbereich
3.6.1 Uberblick

Der Aufbau eines Bildungssystems nach der Stufung 6-3-3—4 sah urspriinglich die Uni-
versitdt mit einem vierjahrigen Regelstudium als einheitlichen Hochschultyp vor. Das
tatsdchliche Bild des Hochschulangebots ist jedoch vielfiltiger. Das vierjdhrige, in Me-
dizin sechsjdhrige, Universititsstudium sieht fiir alle Studienginge eine Mindestzahl von
128 credits vor, die jedoch von der einzelnen Fakultdt erweitert werden kann. Die ersten
beiden Studienjahre waren bislang noch wenig fachbezogen, sondern dienten vor allem
der Erweiterung der Allgemeinbildung. Im Rahmen dieses Studium generale wurde ei-
gentlich der Oberschulunterricht weitergefiihrt; neben Englisch trat eine zweite Fremd-
sprache (hdufig Deutsch). Neuerdings wird es den Universitdten freigestellt, auf das Stu-
dium generale zu verzichten und bereits im ersten Semester mit dem Fachstudium zu be-
ginnen.

Das vierjahrige Studium schlieBt mit dem akademischen Grad des gakushi ab, der etwa
dem amerikanischen bachelor entspricht. Nur eine kleine, neuerdings aber steigende
Zahl der Studenten absolviert danach noch ein zusétzliches zweijdhriges Studium zum
Magister [shishi] oder ein weiteres dreijahriges Aufbaustudium zum Doktor [hakase].
Rund 300 der iiber 500 Universititen bieten entsprechende Graduiertenstudiengdinge
[daigakuin] an. Die Zulassung zu einem Hochschulstudium setzt den Besuch der Ober-
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schule und das Bestehen einer Aufnahmepriifung voraus. Die Aufnahmeentscheidung
trifft die einzelne Hochschule. Fiir die Aufbaustudiengénge sind jeweils erneut Auf-
nahmepriifungen zu absolvieren.

Neben der Universitét besteht seit 1950 als zweiter Hochschultyp die zwei- bis dreijih-
rige Kurzuniversitdt [tanki daigaku, junior college], die urspriinglich als voriibergehende
Nachfolgeeinrichtung der Vorkriegsfachschulen gedacht war, aber seit 1965 auf Dauer
etabliert ist. Thren urspriinglichen Charakter als hohere Fachschulen haben die Kurzuni-
versitdten iberwiegend verloren. Die Studienangebote konzentrieren sich weitgehend auf
Geistes-, Sozial- und Hauswirtschaftswissenschaften. Uber 90% der Studierenden sind
weiblich. Sie werden deshalb abschitzig als ,,Brautschulen* gekennzeichnet. Knapp 10%
der Absolventinnen wechseln, zum Teil unter Anrechnung ihrer Studienzeit, an eine
Volluniversitit. Mit knapp 600 Einrichtungen ist die Zahl der Kurzuniversititen grof3er
als die der Universitdten; die Zahl der Universitétsstudenten (2,1 Mio.) ist jedoch um ein
Mehrfaches hoher als die der Studierenden an Kurzuniversitaten (480 000).

Ein dritter Hochschultyp, die Fachhochschule [kotd senmon gakkd/college of techno-
logy, technical college], besteht aus einer Art Kombination von technischer Oberschule
und zweijdhriger Hochschule. Die 1962 erstmals eingerichteten Fachhochschulen bieten
Mittelschulabsolventen in einem fiinfjahrigen Ausbildungsgang die Moglichkeit zu ei-
nem ingenieurwissenschaftlichen Studium. Die Griindung dieses Hochschultyps fiel in
eine Zeit, als die japanische Bildungsplanung sich zum ersten Mal in der Nachkriegszeit
(Ende der fiinfziger/ Anfang der sechziger Jahre) als Motor der Industrialisierung ver-
stand und intensiv auf den Ausbau eines berufsbezogenen Bildungswesens setzte. Der
Ausbau der Fachhochschulen ist jedoch bei 62 Einrichtungen dieses Typs mit rund
50 000 Studierenden stehengeblieben. Der Anteil der weiblichen Studierenden liegt unter
zehn Prozent.

Unter den Hochschulen ist die Universitdt die quantitativ bedeutendste Einrichtung ge-
blieben. Im Jahre 1992 nahmen rund zwei Drittel aller Studienanfanger ein Studium an
Universitdten, knapp 32% an einer Kurzuniversitidt und 1,5% an einer Fachhochschule
auf. Der iiberwiegende Teil der Hochschulen (84% der Kurzuniversititen und 74% der
Universitéiten) befindet sich in privater Trigerschaft, nur die Fachhochschulen sind fast
ausschlieBlich (zu 94%) 6ffentliche Einrichtungen.

3.6.2 Fachhochschulen

Aus berufspadagogischer Sicht ist die Einrichtung der Fachhochschule von besonderem
Interesse, weil sie zu den wenigen Ausbildungsgidngen innerhalb des offentlichen Bil-
dungssystems zéhlt, deren Abschluf} eindeutig auf eine berufliche Verwertbarkeit ange-
legt ist. Thre Griindung geht auf die urspriinglich von der Industrie angeregten Versuche
der japanischen Bildungspolitik in den fiinfziger und sechziger Jahren zuriick, {iber einen
starkeren Berufsbezug einzelner Bildungseinrichtungen die Qualifikationsanforderungen
des damaligen Industrialisierungsschubs zu erfiillen. Auf der Basis eines vom Zentralrat
fiir Erziehung vorgelegten Plans zur Férderung der wissenschaftlichen und technischen
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Bildung und einer entsprechenden gesetzlichen Verankerung 1961 wurden seit 1962 er-
ste Fachhochschulen eingerichtet, die das Curriculum der dreijéhrigen technischen Ober-
schule und das einer zweijdhrigen ingenieurwissenschaftlichen Hochschulausbildung zu
einem eigenstindigen fiinfjahrigen Bildungsgang verbinden. Damit wurde das bis dahin
giiltige 6-3-3-2/4-Einheitssystem zugunsten einer wihlbaren 6-3—5-Alternative durch-
brochen. Diese Entwicklung war nicht zuletzt auch das Resultat einer zunechmenden Fe-
minisierung der Kurzuniversititen [tanki daigaku], deren urspriinglicher Fachschulcha-
rakter schon frithzeitig zugunsten einer Entwicklung zur typischen Frauenhochschule,
die meist ohne Berufsbezug sind, verlorengegangen war.

Die Studienmoglichkeiten an der Fachhochschule beziehen sich ausschlieBlich auf inge-
nieurwissenschaftliche Fachrichtungen (Maschinenbau, Elektrotechnik/Elektronik, In-
formatik, Bau, Technische Chemie, Handelsschiffahrt u.a.). Besonderes Ansehen genie-
Ben die fiinf Fachhochschulen fiir Handelsschiffahrt. 58 der insgesamt 62 Fachhochschu-
len befinden sich in 6ffentlicher, vier in privater Tragerschaft. Mehr als die Hélfte des
funfjdhrigen Curriculums entfillt auf die unmittelbar berufsbezogenen Fécher, wobei in
den ersten Jahren der allgemeine Unterricht iiberwiegt, um den Studierenden den Wech-
sel zur Universitdt nicht zu verbauen. Dafiir macht der berufsbezogene Unterricht in den
letzten beiden Ausbildungsjahren, den eigentlichen ,,Hochschuljahren®, iiber 80% des
Gesamtunterrichts aus. Im Vergleich zur technischen Oberschule, aber auch zur Univer-
sitdt, gilt die technische Ausstattung als besonders modern, die Ausbildungsinhalte be-
riicksichtigen zu einem hohen Anteil neue Technologien, und die giinstige Lehrer-
Schiiler-Relation von 1:13 148t eine intensivere Betreuung der Studierenden auch in den
praktischen Ubungen zu. Die vorgesehenen mehrwochigen betrieblichen Praktika dienen
weniger Ausbildungszwecken als vielmehr der Kontaktpflege mit der jeweiligen regiona-
len Industrie, die den spiteren Beschiftigungseinstieg der Absolventen erleichtert.

Aufnahmevoraussetzung ist der Abschluf3 der obligatorischen Mittelschule und das Be-
stechen der Zulassungspriiffung. Der Wettbewerb um die Aufnahme und die Se-
lektionsquoten im Zulassungsverfahren sind dhnlich hoch wie bei den hdherrangigen
Oberschulen. Die Aufnahmekapazitét der 62 Fachhochschulen liegt bei rund 11 000 An-
fangern pro Jahr, die Zahl der Bewerber ist mehr als doppelt so hoch. Von den rund 52
000 Studierenden (1990) sind knapp 9% weiblich. In den letzten Jahren hat die Quote der
eingeschriebenen Frauen deutlich zugenommen (1980: 2%; 1985: 3,6%); im Aufnahme-
jahrgang 1990 machte sie bereits knapp 13% aus.

Wie auch bei der Kurzuniversitit, war mit dem Abschluf3 der Fachhochschule, dessen
Niveau etwa zwischen dem des deutschen Technikers und Ingenieurs liegt, kein akade-
mischer Grad oder sonstiger Berufstitel verbunden. Seit 1991 kénnen Kurzuniversitdten
und Fachhochschulen den Titel jun gakushi (kleiner bachelor) verleihen. Aber solche Ti-
tel haben ohnehin kaum Bedeutung. Die Bezeichnung Ingenieur ist weder staatlich ge-
schiitzt, noch lassen sich in der Personalstruktur der Unternechmen unter dieser Bezeich-
nung die Absolventen bestimmter Ausbildungsgéinge ausmachen. Ingenieur oder auch
Techniker kann der Absolvent der technischen Oberschule, der Fachhochschule oder
auch des vierjahrigen ingenieurwissenschaftlichen Universititsstudiums sein. Die Be-

62—1J



Japan

schéftigungschancen der Fachhochschulabsolventen in der Industrie gelten als ausge-
zeichnet. Rund 86% (1990) wechseln unmittelbar nach dem Fachhochschulabschluf} in
ein Beschéftigungsverhéltnis, davon tiber 90% in gehobene technische Tatigkeiten;
knapp 13% setzen ihr ingenieurwissenschaftliches Studium an einer Universitit fort.

Einige GroBunternehmen haben sich in ihren personalpolitischen Strategien inzwischen
auf die besondere Abschlulebene der Fachhochschulen eingerichtet und zahlen den Ab-
solventen etwas hohere Eingangsgehélter als den Absolventen der Kurzuniversitit, die ja
die gleiche Anzahl an Bildungsjahren absolviert haben. Dennoch leidet auch die Fach-
hochschule unter dem Dilemma, daf3 Fachqualifikationen auf dem japanischen Arbeits-
markt nur wenig honoriert werden. Noch immer erwarten die Unternehmen von den Ab-
solventen des Bildungswesens vor allem den Nachweis hoher Lern- und Leistungsbe-
reitschaft, der sich in der allgemeinen Bildungskarriere ausdriickt, und nicht den Nach-
weis fachlicher Kompetenzen. Angesichts der engen Anlehnung der betrieblichen Rekru-
tierungs- und Karrieremuster an die géngigen AbschluB3ebenen des Bildungssystems hat
sich der Fachhochschulabschlufl gegeniiber dem Universitéitsabschluf3 trotz vergleichba-
rer inhaltlicher Standards und trotz eines héheren Anwendungsbezugs der Ausbildung
nicht durchsetzen lassen.

3.7 Weitere Bildungsinstitutionen

Neben diesem offiziellen Schul- und Hochschulsystem werden in den Statistiken des ja-
panischen Erziehungsministeriums noch zwei weitere halboffizielle Schularten gefiihrt,
die sich fast ausschlieBlich in privater Tragerschaft befinden. Dabei handelt es sich zum
einen um Bildungseinrichtungen, fiir die sich die Sammelbezeichnung Verschiedenartige
Schulen [kakushi gakkd/miscellaneous schools] eingebiirgert hat. Die inhaltlichen und
formalen Strukturen dieser Schulen sind kaum miteinander vergleichbar; die Ausbil-
dungsdauer liegt zwischen drei Monaten und mehreren Jahren. Das inhaltliche Spektrum
der angebotenen Kurse reicht von Kfz-Reparatur, Buchhaltung, Management bis zu Kin-
derpflege, Fremdsprachen und Hauswirtschaft. Aber auch die grofe Zahl der privaten
Vorbereitungseinrichtungen fiir die Hochschulaufnahmepriifungen [yobiko] zéhlt zu die-
ser Kategorie. Die Gesamtzahl dieser Einrichtungen liegt zur Zeit bei rund 3 400 mit et-
wa 425 000 Besuchern. Die zweite Kategorie bilden die rund 3 300 Fachschulen [senshii
gakko/special training school] mit fast 800 000 Lernenden. Im Rahmen einer Reform
wurde 1976 ein GroBteil der kakushii gakko unter der Bezeichnung senshii gakko stirker
an das offizielle Schulsystem angegliedert und als Einrichtung des tertidren Bildungssek-
tors anerkannt. Diese Schulen setzen in der Regel den Oberschulabschlufl voraus und
bieten in ein-, meist mehrjahrigen Kursen ein unmittelbar beruflich verwertbares Cur-
riculum an. Mit der Neuregelung und Aufwertung dieser Fachschulen sollte insbesondere
den Absolventen der Oberschule neben Universitdt, Kurzuniversitidt und direktem Be-
schéftigungseinstieg eine weitere Option eréffnet werden.

In der japanischen Presse und bei ausldndischen Beobachtern haben die in den letzten
Jahren rapide ansteigenden Schiilerzahlen der Fachschulen besondere Beachtung gefun-
den. Wie es scheint, etabliert sich mit diesem erst 1976 formal anerkannten Schultyp ei-
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ne neuartige Einrichtung, die den zunehmenden Verlust der berufsqualifizierenden Funk-
tion des o6ffentlichen Bildungssystems zumindest teilweise kompensiert.

Ein wichtiger Einschnitt in der Entwicklung dieser Schulen war das Jahr 1976, als auf
der Basis einer Novellierung des Schulerzichungsgesetzes ein Teil der Verschiedenarti-
gen Schulen unter der Bezeichnung Fachschule Offentlich anerkannt und dem post-
sekundéren Sektor zugeordnet wurde. Die Reform war eingebunden in die in den siebzi-
ger Jahren verstirkten Versuche des Erziehungsministeriums, die drohende ziigellose Ex-
pansion der Hochschulstudenten und den Ausbau privater Hochschulen einzuddammen.
Neben der Definition des Status und der teilweisen Anerkennung des Schulabschlusses
sehen die gesetzlichen Maflnahmen auch die Méglichkeit finanzieller Unterstiitzung vor
— nicht zuletzt mit der Absicht, den staatlichen Eingriffs- und Kontrollspielraum auf den
bis dahin weitgehend diffusen und ungeordneten Sektor privater Kursangebote zu ver-
grofern.

Um die offizielle Anerkennung als senshii gakké zu erhalten, muf die Kursdauer mindes-
tens ein Jahr mit wenigstens 800 Schulstunden — bei Teilzeitunterricht mindestens 450
Stunden — betragen. Wenn als Eintrittsvoraussetzung der Oberschulabschluf3 verlangt
wird — das gilt fiir die iiberwiegende Mehrheit der Fachschulen —, miissen die Lehrer ei-
nen Universititsabschlul nachweisen. Auflerdem gelten bestimmte Vorgaben hinsicht-
lich der Mindestzahl der Schiiler, der Schiiler-Lehrer-Relation und der Raumausstattung.
Die Anerkennungsvoraussetzungen fiir die kakushii gakko liegen deutlich niedriger: Hier
werden nur 680 Unterrichtsstunden pro Jahr (bei kiirzerer Kursdauer entsprechend weni-
ger) und keine Qualifikationsanforderungen an das Lehrpersonal verlangt. Bei der inhalt-
lichen Definition des Curriculums sind beide Schultypen an keine Vorgaben gebunden.
Die offizielle Anerkennung als senshii gakké oder kakushii gakké bringt vor allem steu-
erliche Vergiinstigungen. Daneben gibt es noch weitere Schularten in privater Tré-
gerschaft ohne jede staatliche Anerkennung, die jedoch in keiner Schulstatistik auftau-
chen.

Nach ihrem Eingangsniveau lassen sich drei Kategorien von Fachschulkursen un-
terscheiden: Die Oberschulvariante der Fachschule [koto sensht gakko/upper secondary
special training school] setzt nur den Mittelschulabschluf3 voraus und kann als Ersatz fiir
die (berufliche) Oberschule besucht werden. Unter bestimmten Voraussetzungen kann
der Abschluf} dieses Fachschultyps mit dreijahriger Kursdauer dem Abschluf3 der Ober-
schule gleichgestellt sein. Uber eine entsprechende Genehmigung verfiigen rund 120
Schulen. Aber dabei handelt es sich eher um einen Nebeneffekt des Fachschulbesuchs.
Die tliberwiegende Zahl der Fachschulen verlangt als Eintrittsvoraussetzung den Ober-
schulabschluB, bietet also Kurse auf Hochschulniveau an [senmon katei/special training
college]. Rund drei Viertel aller Fachschiiler belegen diesen Kurstyp. Eine dritte Katego-
rie von Fachschulen [ippan katei/general courses] bietet Kurse an, die keine besonderen
Eingangsqualifikationen voraussetzen und jedem Interessenten offenstehen. Auch diese
Kurse werden tiberwiegend von Oberschulabsolventen belegt.
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Unabhéngig von den Eingangsvoraussetzungen und der Fachrichtung werden Kurse mit
ein-, zwei- und dreijéhriger — in wenigen Fillen noch ldngerer — Kursdauer angeboten.
Rund 10% der Kurse sind einjéhrig, der tiberwiegende Teil zweijdhrig. Das inhaltliche
Spektrum des Kursangebots ist auBerordentlich breit. Quantitativ besonders bedeutsam
sind technische Kurse in Datenverarbeitung und Softwareentwicklung, Kurse im Ge-
sundheitswesen fiir Krankenpflegeberufe, hauswirtschaftliche Kurse, Kurse fiir Modede-
sign und Textilverarbeitung, Wirtschafts- und Verwaltungskurse fiir Buchhalter und Sek-
retdrinnen sowie Fremdsprachenkurse. Aber auch allgemein kulturbezogene Kursange-
bote in Musik, Kunst, Film und Fotografie haben einen bedeutenden Stellenwert. Dar-
iiber hinaus gibt es Kurse fiir pddagogische und soziale Tatigkeiten, fiir Dienstleistungs-
berufe wie Kosmetik, Gaststattengewerbe (insbesondere fiir Kdche) und Innenarchitek-
tur.

Wihrend der Ausbau der Hochschulen und die Studienneigung der Oberschulabsolven-
ten seit Jahren stagnieren, die Einschreibzahlen an den Universitéiten sogar leicht riick-
laufig sind, nehmen die Belegzahlen der Fachschulkurse deutlich zu. Allerdings bedeutet
fuir viele Kursbeleger die Entscheidung fiir die Fachschule nur zweite Wahl. Nicht selten
ist sie das Resultat der Enttduschung dariiber, dal die Bewerber bei der Aufnah-
mepriifung an der Universitdt ihrer Wahl oder auch bei den Aufnahmetests eines Grof3-
unternehmens erfolglos waren. Fiir viele Absolventen der allgemeinen Oberschule — Ab-
solventen der beruflichen Oberschule wechseln sehr viel seltener zur Fachschule — be-
deutet der Besuch einer Fachschule eine Art Warteschleife, die von der Entscheidung
zwischen direktem Beschédftigungseinstieg und der Teilnahme am Wettbewerb um den
Hochschulzugang entlastet.

Trotz der gesetzlichen Vorgaben, die gewisse Mindeststandards sichern, ist die Qualitét
der Fachschulausbildung je nach Schule und Fachrichtung duflerst unterschiedlich. Ne-
ben Fachschulen mit hoher Reputation, die wegen der stindigen Ausbuchung ihrer Kurse
viele Bewerber ablehnen miissen, gibt es zahlreiche, ausschlieBlich am Profit orientierte
Schulen von duBerst geringer Qualitdt. Insofern hat sich auch in diesem Bildungssektor
eine deutliche Hierarchie herausgebildet. In ihren Werbeprospekten verweisen die Schu-
len vor allem darauf, wie viele ihrer Absolventen unmittelbar nach Schulabschluf} eine
Beschéftigung gefunden haben. In einigen Fachrichtungen — etwa fiir Systemingenieure
und Programmierer — betrdgt bei den besten Fachschulen das Verhéltnis von Absolven-
ten zu Stellenangeboten 1:20. Andere Fachschulen wiederum sind lediglich Auffangbe-
cken fiir enttduschte und im Wettbewerb um Hochschul- oder Unternehmenszugang ge-
scheiterte Oberschulabsolventen, ohne daB} sich die Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch
den Fachschulbesuch nachhaltig verbessern.

Threr Funktion nach sind auch viele der Verschiedenartigen Schulen berufsbezogene
Fachschulen. Hier belegen allerdings rund 35% der Schiiler Kurse mit einer Dauer von
weniger als einem Jahr, die also formal nicht als senshii gakko anerkannt werden konnen.
Auch bei den Verschiedenartigen Schulen 148t sich unterscheiden zwischen denen, die
als Eingangsvoraussetzung einen Oberschulabschlufl verlangen (ca. ein Drittel), und sol-
chen mit offenem Zugang. Die grofite Einzelgruppe unter den Verschiedenartigen Schu-
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len sind Paukschulen zur Vorbereitung auf die Aufnahmepriifung zur Universitit, es fol-
gen Fahrschulen zum Erwerb des Fiihrerscheins, Buchhaltungs- und andere wirt-
schaftsbezogene Kurse, Hauswirtschaftskurse und Kurse im Bereich des Gesundheits-
wesens. Die Zahl der Studenten im technischen Bereich ist vergleichsweise gering.

Als iiberwiegend private, gewinnorientierte Einrichtungen reagieren die Fachschulen und
Verschiedenartigen Schulen sehr viel flexibler als das offentliche Schulsystem auf die
vielféltigen Ausbildungsbediirfnisse der Bevolkerung und auf die wechselnden Nachfra-
geverhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt. Sie dienen gleichermaflen der beruflichen Aus-
und Weiterbildung wie auch der allgemeinen Fortbildung und fiillen damit die Liicken,
die das offentliche, stirker auf bestimmte AbschluBBebenen fixierte formale Bildungs-
system offenldf3t. Die zunehmende Verlagerung der Berufsbildung aus dem offentlichen
Sekundarschulbereich (Riickgang der Schiilerzahlen der beruflichen Oberschulen) in den
privaten postsekunddren Fachschulbereich macht deutlich, daf3 auch die betriebsexterne
berufliche Qualifizierung eher als Angelegenheit privater Initiative denn als staatliche
Aufgabe verstanden wird.
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4 Berufliches Bildungswesen
4.1 Vorbemerkung

Von einem beruflichen Bildungssektor kann in Japan eigentlich kaum gesprochen wer-
den. Der enge Zusammenhang zwischen beruflicher Karriereperspektive und dem Ni-
veau des allgemeinen (Hoch-)Schulabschlusses hat die urspriinglich im Schulsystem an-
gelegten berufsbezogenen Organisationsformen und Inhalte weitgehend bedeutungslos
gemacht. Oberschulen sehen ihre wichtigste Funktion in der Vorbereitung auf die Auf-
nahmepriifung an einer moglichst angesehenen Universitét, der wichtigste Schliissel fiir
einen erfolgreichen Berufseinstieg. Damit hat der Besuch eines der beruflichen Ober-
schulzweige deutlich an Attraktivitdt und 6ffentlichem Ansehen verloren.

Soweit Schulen tatsdchlich eine arbeitsmarktorientierte Qualifikation vermitteln, ge-
schieht dies weniger im offiziellen Schul- und Hochschulsystem, abgesehen von quanti-
tativ unbedeutenden Ausnahmen wie z.B. der fiinfjahrigen Fachhochschule. Vielmehr er-
folgt diese Ausbildung in einem damit nur lose verkoppelten Bereich meist privater Bil-
dungseinrichtungen, zu denen die Fachschulen und als Restkategorie die Verschiedenar-
tigen Schulen zdhlen. Als liberwiegend gewinnorientierte Einrichtungen reagieren diese
Schulformen sehr viel flexibler auf die vielfdltigen Ausbildungsbediirfnisse und die
wechselnde Qualifikationsnachfrage des Arbeitsmarktes als der 6ffentliche Schulsektor.
Sie dienen gleichermaflen der Berufsaus- und Weiterbildung wie der allgemeinen Fort-
bildung und fiillen damit die Liicken, die das offentliche, stirker auf bestimmte Ab-
schluBlevels fixierte Bildungssystem offenldft. Mit dem verstérkten Unterrichtsangebot
auch in den neuen technologieorientierten Qualifikationsbereichen haben sich in den
letzten Jahren die Schiilerstrome deutlich auf diese nondegree postsecondary institutions
verlagert, wihrend der Ausbau der Hochschulen seit Mitte der siebziger Jahre stagniert.

Insgesamt leistet das Offentliche japanische Bildungssystem iiber die Vergabe von Ab-
schluBzertifikaten und iiber eine Differenzierung schulischer Curricula nur einen gerin-
gen Beitrag zur Kanalisierung von Berufslaufbahnen. Differenzierende Funktion haben
Schulabschliisse insbesondere beziiglich vertikal abgestufter Einstiegs- und Karrierech-
ancen, nicht bezliglich der Allokation nach Tatigkeitsfeldern. Die an den Besuch be-
stimmter Bildungseinrichtungen gekniipften Beschéftigungserwartungen der Schiiler und
Studenten richten sich nicht auf bestimmte Inhalte und Bedingungen beruflicher Arbeit,
sondern auf den — vor allem nach der Gréfenordnung und damit der Beschéftigungssi-
cherheit definierten — Unternehmenstypus und die erreichbare Position im ersten und
damit im Falle der Stammbelegschaften einzigen Beschéftigungsbetrieb. Umgekehrt ori-
entiert sich die betriebliche Personalrekrutierung nicht an der Einbringung beruflicher
Qualifikationen, sondern eher an den aus der jeweiligen Schulkarriere mitgebrachten
spezifischen Sozialisationseffekten. Entsprechend gering ist der Beitrag des 6ffentlichen
Bildungssystems zur Entwicklung arbeitsbezogener fachlicher Qualifikationen.

Insgesamt ist der quantitative und qualitative Stellenwert einer staatlich organisierten
und kontrollierten Berufsbildung in Japan im Verhéltnis zum {ibrigen Bildungssystem
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auflerordentlich gering. Berufliche Aus- und Weiterbildung ist traditionell Angelegenheit
der Betriebe, nicht des Staates. Dessen Funktion beschrinkt sich auf subsididre Leistun-
gen — vor allem — im Zusammenhang mit kompensatorischer Arbeitsmarktpolitik. Folge-
richtig ist dieser Sektor dem Kompetenzbereich des Arbeitsministeriums und nicht dem
des Erziehungsministeriums zugeordnet. Zwischen der Berufserziehung in Schulen unter
der Aufsicht des Erziehungsministeriums und der auflerschulischen Berufsausbildung
unter der Zusténdigkeit des Arbeitsministeriums gibt es kaum inhaltliche oder organisa-
torisch-institutionelle Verbindungen.

Weder Staat noch Offentlichkeit erwarten von den Unternehmen irgendwelche Ausbil-
dungsleistungen, die iiber eine unternehmensinterne Verwertbarkeit hinausgehen. Umge-
kehrt stellen die japanischen Unternehmen keine Anspriiche an den Staat beziiglich be-
rufsbezogener Ausbildungsinvestitionen. Staatliche Berufsbildungspolitik beschrankt
sich auf subsidiire Funktion. Offentliche Ausbildungszentren und staatliche Interventio-
nen tber steuerliche und finanzielle Anreiz- und Pramiensysteme dienen vor allem der
Vorbeugung und Behebung von Arbeitsmarktungleichgewichten, insbesondere der
(Wieder-)Eingliederung (potentiell) arbeitsloser Jugendlicher und édlterer Erwerbsper-
sonen und der Unterstiitzung kleinerer Betriebe. Dieser Aufgabe widmet sich vor allem
auch das Berufsbildungsforderungsgesetz, dessen Forderungsregelungen nur einen ver-
schwindend kleinen Teil der Beschiftigten und Unternehmen betrifft. Annéhernd alle
Unternehmen fiihren die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter nach eigenen betrieblichen
Konzepten durch — unabhiingig von jeder staatlichen Regelung und Uberwachung. Staat-
liche Berufsbildungspolitik engagiert sich vor allem dort, wo ein unternehmerisches In-
vestitionsinteresse mangels Rentabilitdt fehlt.

4.2 Historische Entwicklung

In der Frithphase der Industrialisierung waren die betrieblichen Arbeits- und Ausbil-
dungsbedingungen noch deutlich an den traditionellen Mustern handwerklicher Organi-
sation orientiert. Seit etwa dem 12. Jahrhundert hatten Handel und Handwerk relativ
straffe Organisationsformen entwickelt, tiber die sich einzelne Berufsgruppen ein Be-
schiftigungsmonopol in ihrem jeweiligen Tatigkeitsbereich, bezogen auf einen bestimm-
ten Ort oder eine Region, verschafften.”” Diese Handwerks- und Kaufmannsgilden ver-
loren nach den kriegerischen Auseinandersetzungen des 16. Jahrhunderts und im Zuge
der folgenden Durchsetzung freien Handels und Gewerbes ihren EinfluB3. Die traditionel-
le Bindung der Handwerker an einzelne Feudalherren wurde aufgehoben. Die Gesell-
schaftsordnung war gekennzeichnet von der Rangfolge der vier Stinde Samurai, Bauern,
Handwerker, Kaufleute. Hiandler und Handwerker bildeten die Biirger der neuen Stédte.
Als Nachfolgeeinrichtungen der Gilden griindeten sie schon im Laufe des 17. Jahr-
hunderts Genossenschaften, die erneut fiir eine Beschrankung der Berufsfreiheit sorgten:
Die Ausiibung eines handwerklichen Gewerbes war an die Anerkennung durch die Ge-
nossenschaft gebunden. Im Vergleich zur deutschen Tradition der Ziinfte war der Einfluf3

77 Vgl. Kaigo, T.: Japanese Education. Its Past and Present. Toky6 1965.
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der Genossenschaften nach innen wie nach auflen jedoch eher gering. Mit der Meiji-
Reform wurden die Genossenschaften aufgeldst.

Vor allem wéhrend des tiber 250 Jahre wahrenden Tokugawa-Shogunats, das den Beginn
einer sich allmédhlich verbreitenden allgemeinen Volksbildung iiber die Forderung der
Tempelschulen [terakoya] einleitete, erhielt die Handwerksausbildung gewisse systema-
tische Ziige. Mit dem Eintritt in die Lehre nach Abschluf3 der Terakoya, also etwa im Al-
ter von 12 bis 13 Jahren, wechselte der Jugendliche vom Elternhaus in den Haushalt des
Handwerksmeisters bzw. des Kaufmanns und unterwarf sich den strengen Regeln der
Hausordnung. Erst nach einer lingeren Bewéhrung in Haushaltsdiensten wurde er in die
eigentlichen Berufsfertigkeiten und Berufsgeheimnisse eingefiihrt. Nach etwa fiinf Jah-
ren wurde er feierlich in die Familie des Meisters und die Genossenschaft aufgenommen
und erhielt einen neuen Namen, der die Verbundenheit mit dem Hause des Lehrherrn
dokumentierte. Im Handwerk folgten im allgemeinen mehrere Jahre der Wanderschatft,
bevor die eigene Niederlassung als Meister — oft mit Unterstiitzung des ehemaligen
Lehrherrn — méglich war oder bevor man wieder in den Meisterhaushalt zurtickkehrte.
Die kaufménnische Lehre miindete nach mehreren Jahren Berufspraxis haufig in der
Griindung einer neuen Niederlassung, deren Leitung dem Mitarbeiter tibertragen wurde.

Die formelle Authebung der traditionellen Klassen- und Betdtigungsschranken zwischen
den vier Stdnden 1871/72 war — neben der Einfithrung der allgemeinen Schulpflicht —
Voraussetzung fiir die Erweiterung beruflicher Mobilitétsspielrdume. Schon in der Spit-
zeit der Feudalperiode hatte sich im Zuge der Verarmung der Samurai und der Kapital-
héufung bei den Kaufleuten die vertikale Mobilitét, also der berufliche Aufstieg jenseits
der Klassenschranken, verstdrkt. Mit der Zwangsauflosung der Gilden bzw. Genossen-
schaften wurde auch die traditionelle Lehrlingsausbildung wegen ihres Ausbeutungs-
und Abhéngigkeitscharakters untersagt.

Das Reservoir zur Rekrutierung der Produktionsarbeiter in den neuen Industriebetrieben
bot die Landwirtschaft, zu der noch 1872 vier Fiinftel der Gesamtbevolkerung zihlten.
Bis etwa 1930 stellten Frauen die groBe Mehrheit der Industriearbeiterschaft, insbe-
sondere in der Textilindustrie, die zu Beginn den Schwerpunkt der Industrialisierung und
der Exportwirtschaft ausmachte. Daneben verdingten sich auch ménnliche Arbeiter aus
der Landwirtschaft als Wander- und Saisonarbeiter in der Industrie. Auch Kinderarbeit
war zundchst weit verbreitet. Wegen der extremen Arbeitsbedingungen war die zwi-
schenbetriebliche Fluktuation aulerordentlich hoch.

Daneben entwickelten sich in der ersten Phase der Industrialisierung Mischformen, in
denen groBbetriebliche Organisation und handwerkliche Tradition eng verkniipft waren.
Meister stellten sich mit ihrem Gefolge den Industrieunternehmen als Subunternehmer
zur Verfiigung. Sie wurden von den Unternehmen im Rahmen eines Werkvertrags fiir
bestimmte Aufgaben und zeitlich befristete Projekte angeheuert. Der Kontrakt wurde
zwischen Unternehmen und Meister abgeschlossen, der seinerseits fiir die Rekrutierung,
Ausbildung, Uberwachung, Unterbringung und Bezahlung seiner Arbeitskrifte zustindig
war. Zwischen diesen und dem auftraggebenden Unternehmen bestanden keinerlei ver-
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tragliche Beziehungen. Die zur Mannschaft gehdrenden Arbeiter waren deshalb voll-
stindig von ihrem Meister abhingig. Diese Abhéngigkeit kommt in der Bezeichnung [o-
yabun-kobun oder auch oyakata-kokata] zum Ausdruck. Mit ihr wird eine Art Verwandt-
schaftsverhiltnis zwischen fiktivem Vater [oyabun] und fiktivem Kind [kobun] ge-
kennzeichnet, das die engen persénlichen Beziehungen und den Charakter des Uber- und
Unterordnungsverhiltnisses verdeutlicht. Unter den Gruppenmitgliedern bestimmten Al-
ter und Dauer der Gruppenzugehorigkeit und damit auch Qualifikation und Erfahrung die
Rangordnung und Lohndifferenzierung.

Dieser Riickgriff auf familiendhnliche Strukturen und Wertvorstellungen und die — vor
allem symbolische — Ankniipfung an vorindustrielle Traditionen sind auch fiir die weite-
re Entwicklung industriebetrieblicher Personalpolitik kennzeichnend. Vor allem nach
dem russisch-japanischen Krieg 1904/05 setzten die Bemiithungen um eine Systematisie-
rung und Standardisierung der Rekrutierung, Ausbildung und Uberwachung der Arbeiter
durch die Grofbetriebe selbst ein. Die vorher von Betrieb zu Betrieb wechselnden Meis-
ter wurden mit ihren Arbeitsgruppen gegen Dauerbeschiftigungsgarantien integriert und
zugleich ihrer Zustindigkeit fiir die Aushandlung der Léhne und Arbeitsbedingungen be-
raubt. Die Grofunternehmen gingen allméhlich dazu iiber, Schulabsolventen direkt nach
dem Schulabschluf zu rekrutieren und im Hinblick auf die betriebsspezifischen Arbeits-
anforderungen zu qualifizieren. Die Ausbildung bestand in der Kombination praktischer
Qualifizierung am Arbeitsplatz und systematischer Grundausbildung in betriebseigenen
Ausbildungszentren. Zu den ersten zdhlten die technischen Ausbildungseinrichtungen
der Mitsubishi-Schiffswerft in Nagasaki (1899) und der staatlichen Yawata-Stahlfabrik
(1901).”8

Im Gegensatz zu Deutschland, wo die handwerkliche Ausbildungstradition zumindest in
ihrer dufleren Form wesentliche Modellfunktion fiir die Gestaltung auch der industriellen
Ausbildungsorganisation iibernahm, ging im Zuge der japanischen Industrialisierung die
Orientierung an Berufsbildern und beruflichen Standards verloren. Entsprechend der un-
einheitlichen Produktionsorganisation und Technikausstattung war die industriebetriebli-
che Qualifizierung je nach den wechselnden Anforderungen der Arbeitsplitze ausgerich-
tet. Abgesehen von gewissen Jugend- und Arbeitsschutzvorschriften verzichtete der Staat
auf jede Regulierung und Kontrolle der Berufsausbildung. Die staatlichen Ansétze in den
zwanziger Jahren, eine systematische Lehrlingsausbildung in 6ffentlichen Berufsausbil-
dungseinrichtungen zu etablieren, waren zundchst wenig erfolgreich.

Erst im Zuge der Militarisierung Japans in den dreifliger Jahren bemiihte sich die Regie-
rung um einen verstirkten Einflul auf die Rekrutierungs- und Ausbildungspolitik der
Betriebe, insbesondere im Bereich der Schwerindustrie. Zahlreiche gesetzliche Mal-
nahmen — so z.B. das Nationale Mobilisierungsgesetz, das Gesetz zur Begrenzung der
Arbeitskrifterekrutierung, das Betriebsausbildungsgesetz und vor allem das Jugend-
schulgesetz —, die Ende der dreifliger Jahre in Kraft traten, sicherten eine enge arbeitspo-
litische Kooperation zwischen Staat und Unternehmen unter den Bedingungen der

78 Toyoda, 1987.
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Kriegswirtschaft. Zum Teil erhielten die jeweiligen Fachministerien die unmittelbare
Kontrolle iiber die Ausbildungszentren der GrofBunternchmen, so etwa das Indu-
strieministerium iiber die Ausbildungseinrichtungen der Metallindustrie. Berufsbera-
tungszentren [shokugy0 hoddsho] wurden eingerichtet, und die bereits bestehenden pri-
vaten Arbeitsvermittlungsstellen [shokugy6 shokaisho] wurden der Arbeitsverwaltung
unterstellt. Zum Teil waren diesen Einrichtungen Ausbildungszentren angeschlossen, die
neben kurzen Anlern- und Umschulungskursen bereits einige einjdhrige Ausbildungs-
géinge in einzelnen Fachrichtungen anboten.

Nach Ende des Zweiten Weltkriegs waren erste Ansétze zu einer gewissen Standar-
disierung der verschiedenen staatlichen, aber auch der staatlich geforderten (klein-) be-
trieblichen Ausbildungsangebote in den arbeitsmarktpolitisch bedeutsamen neuen Geset-
zes- und Verwaltungsvorschriften enthalten, insbesondere im Beschdftigungssicherheits-
gesetz von 1947, das die staatliche Zustdndigkeit flir die Einrichtung offentlicher Aus-
bildungszentren regelte, und im Arbeitsstandardgesetz von 1947, das unter anderem den
Schutz jugendlicher Berufsanfanger und einige inhaltliche Regelungen zur innerbetrieb-
lichen Ausbildung vorsah. In der ersten Nachkriegsphase, in der in Japan noch ein be-
trachtliches MaBl an Unterbeschéftigung bestand, konzentrierten sich die Ausbildungs-
und FordermaBinahmen im wesentlichen auf die Betreuung arbeitsloser Jugendlicher, de-
nen technische Grundfertigkeiten vermittelt wurden.

4.3 Gesetzliche Grundlage

Eine erste umfassende gesetzliche Regelung der dffentlichen und mit 6ffentlichen Mit-
teln geforderten beruflichen Ausbildung, Weiterbildung und Umschulung erfolgte mit
dem Berufsbildungsgesetz [shokugy6 kunrenh6/Vocational Training Law] von 1958. In
der Tradition der urspriinglich an die Arbeitsvermittlung und Berufsberatung gekoppel-
ten Ausbildungseinrichtungen blieben die wesentlichen Zielgruppen (potentiell) arbeits-
lose Schulabsolventen, Betricbswechsler, dltere Arbeitnehmer und die im Zusammen-
hang mit dem Strukturwandel im Bergbau von Arbeitsplatzverlust betroffenen oder be-
drohten Arbeitskréfte. Die wesentlichen Grundziige dieses Berufsbildungsgesetzes waren
folgende:

— Mit der Definition der Aufgaben, der Zugangsbedingungen, der Ausbildungsdauer
und Ausbildungsanforderungen der gestuften offentlichen Ausbildungszentren wur-
den zum ersten Mal Ausbildungsgénge fiir eine Vielzahl beruflicher Fachrichtungen
(Tatigkeitsfelder) festgelegt.

— Das Gesetz sah eine enge Kooperation und Abstimmung der 6ffentlichen Ausbil-
dungsprogramme mit denen der Industrie vor. Die an den vorgegebenen Standards
orientierten betrieblichen und liberbetrieblichen Ausbildungsmafnahmen erhalten ei-
nen Unterstiitzungsanspruch aus 6ffentlichen Mitteln.

— Die Wahrnehmung der Funktion eines Ausbilders in der 6ffentlichen und &6ffentlich
"anerkannten" (iiber-)betrieblichen Berufsbildung wurde an eine Ausbilderlizenz und
das Absolvieren eines Ausbilderlehrgangs gebunden.
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— Mit der Einrichtung eines Instituts fiir Berufsbildung und der Etablierung von Pla-
nungs- und Beratungsgremien auf Regierungs- und Prafekturebene wurden die orga-
nisatorischen Voraussetzungen fiir die Berufsbildungsforschung und -planung sowie
die Entwicklung von Ausbildungspldnen und -richtlinien geschaffen.

Trotz einer Vielzahl gesetzlicher Neufassungen sind diese Grundziige bis heute erhalten
geblieben. Die Revisionen des Berufsbildungsgesetzes erfolgten in Reaktion auf die je-
weiligen Verdnderungen der Arbeitsmarktsituation, aber auch in Zusammenhang mit
wechselnden Strategien der Arbeitsmarktpolitik. Vor allem die Ablosung kompensatori-
scher Mittel der Arbeitsmarktpolitik zugunsten des Einsatzes aktiver, vorausschauender
arbeitsmarktpolitischer Instrumente bestimmten die Gesetzesdnderungen in den sechzi-
ger Jahren.

Die gesetzliche Novellierung von 1985 war auch mit einer Namensénderung des Berufs-
bildungsgesetzes verbunden. Das neue Berufsbildungsforderungsgesetz [shokugy6 no-
ryoku kaihatsu sokushinh6/Human Resources Development Promotion Law] behélt
zwar die institutionellen Strukturen weitgehend bei, verlagert aber den Schwerpunkt der
berufsbildungspolitischen Aktivitdten stirker auf die Forderung der klein- und {iiber-
betrieblichen Berufsbildung, die neuen Anforderungen beim Einsatz neuer Technolo-
gien, die Weiterbildung Erwachsener angesichts der Verschiebungen in der japanischen
Altersstruktur und die Berticksichtigung regionalspezifischer Anforderungen. Damit ver-
bunden ist der Versuch, 6ffentliche und anerkannte private Berufsbildung tiber ein dif-
ferenziertes Finanzierungssystem enger miteinander zu verzahnen. Die jiingste Revision
von 1992 erweitert die offentlichen Forderungsmoglichkeiten betrieblicher Berufsbil-
dung; Unterstiitzung kdnnen nicht mehr nur Betriebe, sondern auch Individuen beantra-
gen. Auflerdem kdnnen white-collar-Beschéftigte in die Forderung einbezogen werden.

Allein die hdufigen Revisionen des Berufsbildungsgesetzes machen deutlich, daf3 es we-
niger um die langfristige Kodifizierung eines Berufsbildungssystems als vielmehr um die
Verbesserung eines arbeitsmarktpolitischen Instrumentariums geht. Insgesamt dient der
offentliche Berufsbildungssektor dazu, Arbeitsmarktungleichgewichte durch gezielte
Qualifizierungsmaflinahmen abbauen zu helfen und Qualifikationsliicken, die aufgrund
technischer Verdnderungen vor allem in kleineren Betrieben ohne eigene Ausbildungs-
kapazititen entstehen, auszugleichen.

Damit grenzt sich die Berufsbildung in der Zustdndigkeit des Arbeitsministeriums auch
in ihrer politischen Zielsetzung deutlich vom allgemeinen Bildungssystem des Erzie-
hungsministeriums ab. Wiahrend letzteres sich seit den sechziger Jahren weitgehend den
Verdnderungen der Nachfrage nach Bildung angepalit hat, versteht sich die 6ffentliche
und offentlich geforderte Berufsbildung in der Regie des Arbeitsministeriums ausdriick-
lich als Beitrag zur Arbeitsmarktpolitik. Artikel 1 des Berufsbildungsférderungsgesetzes
verweist in der Definition der Zielsetzung auf die enge Koppelung mit dem 1966 verab-
schiedeten Beschdftigungsmaffnahmengesetz [koyo taisakuhd/Employment Measures
Law], das alle Organe der Arbeitsmarktpolitik auf das Ziel der Vollbeschiftigung ver-
pflichtet und das die Instrumente fiir eine aktive staatliche Arbeitsmarktpolitik definiert.
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Das Berufsbildungsforderungsgesetz regelt die Struktur und die Aufgaben der offent-
lichen Einrichtungen zur Berufsbildung und zur Ausbilderausbildung, Fragen der staatli-
chen Anerkennung und Unterstiitzung betrieblicher und iiberbetrieblicher Berufsbil-
dungseinrichtungen, die Kooperationsformen zwischen staatlicher und (iiber-)betrieb-
licher Berufsbildung, die Durchfiihrung beruflicher Qualifikationspriifungen und die
Aufgaben der damit beauftragten Institutionen.

Die traditionelle Unterscheidung des Gesetzes zwischen beruflicher Erstausbildung, be-
ruflicher Weiterbildung und beruflicher Umschulung wurde in der Novellierung von
1992 aufgehoben, ohne daf} sich jedoch die Angebotsstrukturen wesentlich geéndert hét-
ten.

4.3.1 Langzeitkurse zur beruflichen Erstausbildung

Die berufliche Erstausbildung richtet sich an Mittel- und Oberschulabsolventen ohne be-
rufliche Vorkenntnisse und Erfahrungen. Sie wird in zwei Varianten angeboten. Der
normale Ausbildungslehrgang [ordinary vocational training] vermittelt eine breit gefa-
cherte technische Grundausbildung auf einfachem Niveau; er dauert fiir Mittelschulab-
solventen zwei Jahre, fiir Oberschulabsolventen ein Jahr. Der héherwertige Fachaus-
bildungslehrgang [advanced vocational training] bezieht sich im wesentlichen auf Aus-
bildungsgéinge mit einem hohen Anteil an neuen Technologien, wendet sich aus-
schlieBlich an Oberschulabsolventen und dauert zwei Jahre. Nach bestandener Abschluf3-
priifung erhalten die Absolventen der beruflichen Erstausbildung ein Zertifikat mit An-
gabe der Fachrichtung und Ausbildungsdauer und mit der Bezeichnung gindshiho [junior
certified skilled worker]. Die Verwertbarkeit dieser Zertifikate auf dem Arbeitsmarkt
wird gering eingeschétzt.

4.3.2  Kurzzeitkurse zur beruflichen Weiterbildung und Umschulung

Auch die Kurzkurse (héchstens sechsmonatige Dauer, mindestens 12 Unterrichtsstun-
den) zur beruflichen Weiterbildung und Umschulung unterscheiden zwischen einem
,normalen” [ordinary] und einem ,,héheren” [advanced] Niveau. Dauer und Zweck der
Kursangebote sind hochst unterschiedlich. Ein groBer Teil der Kurse dient der Vorberei-
tung auf die staatlichen Qualifikationspriifungen [trade skill tests]. Diese Vorbereitungs-
kurse dauern von ein bis sechs Monaten. Andere, meist kiirzere Kurse mit einer Dauer
von wenigen Tagen vermitteln Methodenkenntnisse an untere Fithrungskrifte auf der
Basis des TWI-Programms (TWI = ,,Training within Industry*). Weitere Varianten bie-
ten die Moglichkeit zur Aktualisierung und Ergénzung des Fachwissens (z.B. neue Tech-
nologien). Inhalte und Dauer sind auf die jeweilige Adressatengruppe zugeschnitten, was
auch fiir Kurse zur beruflichen Umschulung gilt.

UmschulungsmaBnahmen richten sich an (potentiell) arbeitslose oder andere Personen,
insbesondere im mittleren und héheren Alter, die ihre Berufstatigkeit wechseln miissen
oder wollen. Neben sehr kurzfristigen Anlernangeboten fiir einfache Téatigkeiten dauert
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der reguldare Umschulungskurs in der Regel sechs Monate (als Fernlehrgang ein Jahr). Er
basiert auf einem flexibel organisierbaren Modulsystem, das — je nach beruflicher Vorer-
fahrung und angestrebter Tatigkeit — die Kombination verschiedener Teilqualifikationen
erlaubt.

4.4 Offentliche Berufsbildungseinrichtungen

Fiir die Durchfiihrung der Ausbildungs-, Weiterbildungs- und Umschulungskurse unter-
halten Staat, Priafekturen und die halbstaatliche EPC (Employment Promotion Corpora-
tion) insgesamt 382 (im Jahr 1993) unterschiedliche Einrichtungen. Die fast ausschlief3-
lich von Préfekturen getragenen 271 Ausbildungszentren [shokugy6 noryoku kaihatsu-
k6/Human Resources Development Center] sind fiir die einfachen Ausbildungsgiange im
Rahmen der beruflichen Erstausbildung und fiir Kurse zur beruflichen Weiterbildung und
Umschulung zustindig. Thre Einrichtungen kdnnen auch regionalen Betrieben fiir die ei-
genverantwortliche Durchfithrung von Kursen zur Verfiigung gestellt werden.

Um die Attraktivitit 6ffentlicher Berufsausbildung insbesondere auch fiir die Oberschul-
absolventen zu steigern, wurden seit 1981 die Berufsbildungshochschulen [shokugyd
kunren tanki daigakkd/Vocational Training College] eingerichtet, in denen die zweijéh-
rige berufliche Fachausbildung fiir Oberschulabsolventen stattfindet. Der Namensbe-
standteil Kurzuniversitdt [tanki daigakkd] soll an die Ndhe zu den entsprechenden Ein-
richtungen im offiziellen Bildungssystem erinnern. Da der Namensbestandteil vocational
training [shokugyo kunren] eher negativ bewertet wird, fithren diese Einrichtungen neu-
erdings die Bezeichnung Polytechnic College [shokugy6 noryoku kaihatsu tanki daigak-
ko). Allerdings werden diese Training Colleges eher von Absolventen solcher — iiber-
wiegend allgemeinen — Oberschulen besucht, die sich im unteren Bereich der schuli-
schen Rangordnung befinden.

Der Anspruch der Colleges zielt auf die Ausbildung von Technikern, im Vergleich zum
deutschen Sprachgebrauch handelt es sich jedoch eher um eine verkiirzte vollzeitschu-
lische Facharbeiterausbildung. Die bisher (1993) entstandenen 26 Institutionen dieser Art
werden von der EPC unterhalten.

Die EPC ist auch Trager der (1993) 65 Weiterbildungszentren [shokugyé ndryoku
kaihatsu sokushin sentd/Polytechnic Center], Einrichtungen der beruflichen Erwachse-
nenbildung, in denen ausschlieBlich Weiterbildungs- und Umschulungskurse stattfinden.
Weiterbildungsprogramme werden auch von der Polytechnischen Hochschule angeboten,
deren eigentliche Hauptaufgabe in der Aus- und Weiterbildung von Ausbildern liegt. Zu
den offentlichen Berufsbildungseinrichtungen zdhlen auBlerdem 19 Ausbildungszentren
fir Korperbehinderte, davon 13 in nationalstaatlicher Tragerschaft und sechs in der Tré-
gerschaft von Prifekturen.
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Entwicklung der Ausbildungskapazititen in der ffentlichen Berufsbildung™

Art der

Berufsbildung 1970 1975 1980 1985 1990
Erstausbildung 53350 61440 53 565 37350 34 490
Umschulung 66 120 72 175 74 142 79 148 89923
Weiterbildung - 66 140 135 090 226 640 254 570
Behinderten-
ausbildung 1720 2200 2570 2 630 3530
Ausbilderausbildung 700 1080 1080 1080 1080
Summe 121 890 203 035 266 447 346 848 383 593

Die Ausbildungskapazitit aller 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen betrégt zur Zeit
rund 380 000 Kursteilnehmer; sie hat damit in den letzten zehn Jahren um rund 100 000
(1981: ca. 290 000) zugenommen. Allerdings werden die Kapazititen nicht immer aus-
geschopft. AuBBerdem ist bei diesen Zahlen zu beriicksichtigen, dafl die grole Mehrzahl
der angebotenen Kurse im Bereich der Weiterbildung oft nur wenige Tage, Wochen oder
Monate dauert, so dafl die meisten Ausbildungspldtze mehrfach im Jahr besetzt werden.
Die Gesamtzahl der Ausbildungspldtze ist also weitaus geringer als die Gesamtzahl der
jéhrlich registrierten Teilnehmer. Trotz Zunahme der Teilnehmerzahlen sind deshalb die
Gesamtkapazititen der 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen in den letzten zwanzig
Jahren weitgehend stabil geblieben. Da die Teilnehmerzahlen in der Erstausbildung seit
langem kontinuierlich abnehmen, hat sich das Schwergewicht der Aktivititen auf den
Bereich der beruflichen Weiterbildung®' verlagert. Wegen der dadurch gestiegenen Durch-
lautkapazitéten blieb die Zahl der Einrichtungen in den letzten 20 Jahren weitgehend un-
verédndert.

Die praktische und theoretische Ausbildung in den verschiedenen Lehrgéngen und Fach-
richtungen erfolgt nach vorgegebenen Standards des Arbeitsministeriums. Die Ausbil-
dungsdauer, die Ausbildungsinhalte und ihre Verteilung, die Ausstattung der Ausbil-
dungseinrichtungen und die erforderlichen Ausbildungsmaterialien sind fiir jede Fach-
richtung in einer Rechtsverordnung festgelegt. Die Fachausbildung fiir Oberschulab-
solventen, die Umschulungskurse und die Ausbildung der Behinderten erfolgen gebiih-
renfrei; alle iibrigen Kurse sind gebiihrenpflichtig. Ausbildungsmaterialien werden zur
Verfiigung gestellt. Zum Teil erhalten die Teilnehmer der Umschulungskurse und der
Behindertenausbildung eine finanzielle Unterstiitzung. Zahlreiche Einrichtungen unter-
halten eigene Wohnheime.

Die offentlichen Berufsbildungseinrichtungen arbeiten eng mit den Arbeitsimtern zu-
sammen. Die meisten Teilnehmer kommen aufgrund einer entsprechenden Beratung ih-
res Arbeitsamtes. Insofern haben sich die 6ffentlichen Erstausbildungsginge fiir Schulab-
solventen auch nie als eine attraktive Alternative zur weiterfithrenden Schulbildung oder

80  Quelle: nach Unterlagen des japanischen Arbeitsministeriums.
81 Vgl. obenstehende Ubersicht: Entwicklung der Ausbildungskapazitiiten in der dffentlichen Be-
rufsbildung.
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zu einem Beschiftigungsverhiltnis durchsetzen kdnnen. Angesichts der weit mehr als ei-
ne Million Absolventen, die zur Zeit jéhrlich das Schulsystem verlassen, nehmen sich die
etwa 9 000 Mittelschulabsolventen und 6 000 Oberschulabsolventen, die eine Ausbil-
dung an einem Human Resources Development Center aufnehmen, und die rund 3 000
Oberschulabsolventen, die in ein Polytechnic College wechseln, verschwindend gering
aus. Diese Form der Berufsausbildung iibernimmt eher eine Art Liickenbiierfunktion als
Auffangnetz fiir solche Schulabsolventen, die beim Ubergang in das Beschifti-
gungssystem im ersten Anlauf gescheitert und potentiell arbeitslos sind. Wem nach er-
folgloser Suche nach besseren Alternativen nichts anderes iibrigbleibt als der Eintritt in
ein 6ffentliches Berufsbildungszentrum, der hat auch nach Abschluf} der ein- oder zwei-
jéhrigen Ausbildung nur sehr eingeschrankte Moglichkeiten fiir einen gilinstigen Beschaf-
tigungseinstieg. Ublicherweise vermittelt die Berufsbildungseinrichtung selbst oder das
Arbeitsamt den Absolventen eine Beschéftigung in einem Kleinbetrieb.

Wegen des geringen Interesses der Schulabsolventen kénnen seit vielen Jahren die zur
Verfiigung stehenden Pldtze der beruflichen Erstausbildung nicht besetzt werden. Das
bedeutet nicht, daB3 nicht in einzelnen Einrichtungen die Zahl der Bewerber die der Zuge-
lassenen deutlich iibersteigt. Trotz der gestiegenen Schulabsolventenzahlen Ende der
achtziger Jahre waren die Belegungszahlen auch in dieser Phase riicklaufig. Die Haupt-
aktivititen der 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen haben sich deshalb deutlich von
der Erstausbildung auf die Weiterbildung und in geringerem Maf3e auf die Umschulung
verlagert.

4.5 Anerkannte betriebliche Berufsbildung

Die vom Arbeitsministerium festgelegten Mindeststandards fiir die einzelnen Fachrich-
tungen sind auch fiir die betriebliche und iiberbetriebliche Berufsausbildung verbindlich,
soweit diese im Rahmen staatlich anerkannter Berufsbildung stattfindet. Voraussetzung
fiir die Anerkennung einer (iiber-)betrieblichen Ausbildungsstitte ist ein Akkreditie-
rungsverfahren, das in der Verantwortung der Priafekturregierung liegt. Diese iiberpriift
auf Antrag, ob Einrichtungen und Ausstattung der grundsitzlich produktionsgetrennten
Ausbildungseinrichtungen den Mindeststandards fiir den jeweiligen Ausbildungsgang
geniigen und ob die Arbeitsschutzbedingungen eingehalten werden.

Um die staatliche Anerkennung konnen sich einzelne Unternehmen, vor allem aber auch
sogenannte Ausbildungskérperschaften bemiihen, die sich aus Klein- und Mittelbetrieben
zusammensetzen und meist ausschlieBlich auf dem Gebiet der Berufsausbildung koope-
rieren und ein gemeinsames iiberbetriebliches Ausbildungszentrum unterhalten. Bei den
Trégern kann es sich auch um Unternehmerverbinde, juristische Personen des offentli-
chen Rechts, Gewerkschaftsbiinde oder andere nicht gewinnorientierte Institutionen han-
deln. Die gemeinsame Tragerschaft iiberbetrieblicher Ausbildungszentren ist vor allem
fiir kleinere Betriebe interessant, die jeweils allein den Ausbildungsanforderungen nicht
geniligen wiirden. Teile der praktischen Ausbildung finden in solchen Féllen im einzelnen
Betrieb statt. Die theoretische Ausbildung und die systematische Grundausbildung wer-
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den im gemeinsamen Ausbildungszentrum vermittelt. Die von der Prafektur akkredi-
tierten betrieblichen und iiberbetrieblichen Ausbildungszentren unterliegen einer regel-
méfBigen Kontrolle durch die Prifektur, die bei Rechtsverstoflen oder aus anderen Griin-
den die Anerkennung autheben kann.

Zur Unterstiitzung der anerkannten betrieblichen und iiberbetrieblichen Berufsbildung
werden erhebliche offentliche Mittel zur Verfiigung gestellt: Im Falle von Klein- und
Mittelbetrieben — im Produktionssektor mit bis zu 300 Beschiftigten — bzw. deren iiber-
betrieblichen Einrichtungen werden zwei Drittel der laufenden Kosten vom Staat iiber-
nommen. Fiir Bau und Einrichtung von Ausbildungsstitten stellt die EPC Darlehen zur
Verfiigung. Dariiber hinaus konnen fiir einzelne Mallnahmen auch die 6ffentlichen Be-
rufsbildungseinrichtungen und andere Schulungseinrichtungen der Préfekturen und
Kommunen kostenfrei genutzt werden. Ausbilder aus dem offentlichen Berufsbil-
dungsbereich konnen auf Antrag zeitweise abgeordnet werden. Dariiber hinaus werden
Ausbildungsmittel und andere Materialien kostenlos zur Verfiigung gestellt und techni-
sche Hilfen bei der Planung und Durchfithrung der Berufsbildungsmafinahmen gewéhrt.
Wenn die Teilnehmer im Rahmen eines normalen Arbeitsverhéltnisses an die Ausbil-
dungsstitte delegiert werden, wird ein Drittel der dadurch entstehenden Arbeitsaus-
fallkosten (Lohnkosten) von der Prafektur {ibernommen. Hinzu kommen verschiedene
Steuervergiinstigungen fiir die Trager der tiberbetrieblichen Berufsbildung, fiir die betei-
ligten Unternehmen und fiir die Kursteilnehmer.

Im tibrigen sind mit der staatlichen Anerkennung (iiber-)betrieblicher Berufsbildung fol-

gende Vorteile verbunden:

— Die (iiber-)betrieblichen Einrichtungen kénnen je nach Kursangebot die gleichen Be-
zeichnungen tragen wie die staatlichen, also Vocational Training Center, Vocational
Training College und Skill Development Center. Sie vermitteln also auch berufliche
Erstausbildung, Weiterbildung und Umschulung.

— Unter bestimmten Bedingungen konnen fiir die Auszubildenden wéhrend der Ausbil-
dungszeit Befreiungen von verschiedenen Arbeitsschutzgesetzen erteilt werden.

— Unter bestimmten Bedingungen kénnen, wie auch in der 6ffentlichen Berufsbildung,
Teile der Ausbildung auf die Oberschulausbildung angerechnet werden, wenn der
Auszubildende an einem entsprechenden Teilzeit- oder Fernlehrkurs teilnimmt.

— Die Absolventen einer anerkannten (iiber-)betrieblichen Ausbildung werden bei der
Zulassung zu Priifungen wie z.B. zu den beruflichen Qualifikationspriifungen oder
bei der Bewerbung um eine Ausbilderlizenz den Absolventen der entsprechenden
staatlichen Berufsbildungseinrichtungen gleichgestellt.
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Entwicklung der anerkannten Berufsbildung®

Jahr Einrichtungen Teilnehmer Teilnehmer Wei- Teilnehmer
Erstausbildung terbildung und zusammen
Umschulung
1970 1211 102 451 - 102 451
1975 1 064 110415 5421 115836
1980 993 68 265 28 495 96 760
1985 1163 51 849 81970 133819
1987 1135 44 625 101 625 145 748
1990 1277 37 927 127 711 165 638

Von den iiber 1 200 anerkannten Berufsbildungseinrichtungen werden rund ein Viertel
von Einzelunternehmen, die iibrigen drei Viertel von tiberbetrieblichen Korperschaften
getragen. Mit knapp 170 000 Kursteilnehmern ist die Gesamtkapazitét etwa halb so grof3
wie die des 6ffentlichen Berufsbildungssektors. Wie hier gehen auch im Bereich der an-
erkannten privaten Berufsbildung die Teilnehmerzahlen an der beruflichen Erst-
ausbildung seit langem kontinuierlich zuriick. Gemessen an der Gesamtheit eines Ge-
burtsjahrganges hat die Summe der Erstausbildungsteilnehmer aus der 6ffentlichen und
der anerkannten Berufsausbildung sehr stark an Gewicht verloren. Obwohl urspriinglich
die anerkannte Berufsbildung nur fiir die berufliche Erstausbildung (vor allem fiir Mittel-
schulabsolventen) gedacht war, haben sich inzwischen auch in diesem Sektor die Teil-
nehmerzahlen deutlich von der Erstausbildung zur Erwachsenenbildung verschoben.

An dieser Stelle sei noch einmal darauf hingewiesen, daf die grole Mehrheit der japani-
schen Unternehmen ohnehin nach betriebseigenen Konzepten ausbildet — unabhéngig
von jeder staatlichen Einflufnahme. Das gilt vor allem flir grolere Unternehmen, die
sich im allgemeinen nicht an der staatlich ,,anerkannten” und kontrollierten Berufsbil-
dung beteiligen.

4.6 Offentliche Forderung (iiber-)betrieblicher Berufsbildung

Eine wesentliche Zielvorstellung der Gesetzesnovellierung von 1985 war, den Einfluf3
der Arbeitsverwaltung auf die betriebliche Berufsbildung zu erweitern und vor allem den
Klein- und Mittelbetrieben Anreize fiir die geplante, systematische Organisation und
Durchfiihrung von Berufsbildungsmafinahmen zu geben. Das Berufsbildungsfor-
derungsgesetz sicht zu diesem Zweck eine breite Palette finanzieller und anderer Forde-
rungsmalnahmen vor, deren Inanspruchnahme zwar an gewisse Auflagen gebunden ist,
nicht aber an die Ausbildungsstandards und Fachrichtungen, wie sie vom Arbeitsministe-
rium fiir die 6ffentliche und 6ffentlich anerkannte private Berufsbildung vorgeschrieben
sind.

Als Begriindung fiir die Notwendigkeit einer Art (iiber-)betrieblicher Qualifizierungs-
offensive verweist das Arbeitsministerium in seinen Werbemaf3inahmen auf den raschen

82 Quelle: nach Unterlagen des japanischen Arbeitsministeriums.
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Wandel der Beschiftigtenstruktur mit der Verlagerung auf den tertidren Sektor, auf die
Verbreitung der Mikroelektronik auch in kleineren Betrieben, auf die rapide Verschie-
bung der Altersstruktur der japanischen Bevdlkerung und auf die zunehmende internati-
onale Verflechtung der Wirtschaft. Mehrere Untersuchungen des Arbeitsministeriums
aus den siebziger und achtziger Jahren belegen, daf vor allem Klein- und Mittelbetriebe
kaum irgendwelche systematischen betrieblichen Qualifizierungsprogramme anbieten
und daf} insbesondere dltere Arbeitnehmer zunehmend weniger an Weiterbildungsmal-
nahmen teilhaben.

Um in den GenuBl offentlicher Unterstiitzung (iiber-)betrieblicher Berufsbildungs-
aktivititen zu kommen, fordert das Gesetz vom Antragsteller die Vorlage eines betriebli-
chen Berufsbildungsplans, der gemeinsam mit der Betriebsgewerkschaft (soweit vorhan-
den) zu erstellen ist. Der Plan soll einerseits Basis fiir die Antragstellung 6ffentlicher
Mittel sein, andererseits Grundlage fiir die betriebsinterne Laufbahnentwicklung und Be-
ratung der Beschéftigten. Voraussetzung fiir die Inanspruchnahme 6ffentlicher Mittel ist
aulerdem die Benennung eines betrieblichen Berufsbildungsbeauftragten, der Arbeit-
geber und Arbeitnehmer in Berufsbildungsangelegenheiten berét, fiir die Umsetzung und
Fortschreibung des betrieblichen Berufsbildungsplans verantwortlich ist und die Kontak-
te mit den zustdndigen Offentlichen Stellen unterhdlt. In Seminarveranstaltungen der
JAVADA werden die betrieblichen Berufsbildungsbeauftragten in Fragen der Planent-
wicklung, der Antragstellung, der Beratungsmethoden usw. aufgeklirt. AuBlerdem wer-
den seit 1988 in allen Prifekturen regionale Beratungszentren [Shokugy6 Noryoku
Kaihatsu Sabisu Sentd/Service Centers for Human Resources Development] eingerich-
tet. Deren Planungs- und Berufsbildungsexperten stehen vor allem den kleineren Be-
trieben fiir Beratung und Auskiinfte in allen Fragen der betrieblichen Aus- und Weiter-
bildung, der Kostenkalkulation, Planerstellung und Antragstellung sowie in Fragen der
Nutzung offentlicher Berufsbildungseinrichtungen zur Verfiigung. Kleinbetriebe bzw.
deren Organisationen kdnnen unter bestimmten Bedingungen 6ffentliche Einrichtungen
in Anspruch nehmen, Ausbildungsunterlagen erhalten und andere Unterstiitzungsleistun-
gen beantragen.

Der gesetzliche Anspruch auf unmittelbare finanzielle Zuwendungen gilt vor allem fiir

— die eigenen innerbetrieblichen WeiterbildungsmafBinahmen;

— die Freistellung der Beschiftigten flir auBerbetriebliche BildungsmafBnahmen bei
Lohnfortzahlung bzw. Kosteniibernahme durch den Betrieb;

— die Entwicklung und Durchfiihrung betriebsinterner Qualifikationspriifungen [shanai
kentei nintei/trade skill tests].

Betriebe, die innerbetriebliche Weiterbildung nach Maf3gabe des betrieblichen Berufs-
bildungsplans durchfithren und die fiir ihre Beschéftigten Arbeitslosenversicherungsbei-
trage zahlen, konnen fiir eine Reihe von Maflnahmen einschlieflich Fernunterricht und
Beschéftigtengruppen Zuschiisse erhalten. Die offentlichen Haushalte forderten 1989
Ausbildungsmafinahmen von Unternehmen wund privaten Institutionen mit
12 515037 000 Yen (ca. 90 Mio. US $; 1 US $ = 138 Yen).
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4.7 Qualifikationspriifungen

Obwohl weder das Bildungssystem noch die betrieblichen Formen der Arbeitsor-
ganisation an beruflichen Standards und Abschliissen orientiert sind, gibt es in Japan ein
weit verbreitetes Prifungswesen zum Nachweis fachlicher Qualifikationen. Abgesehen
von solchen Priifungen, deren Bestehen formale Voraussetzung fiir die Ausiibung be-
stimmter Tatigkeiten ist, z.B. Architekt, Hebamme, Zahntechniker, Friseur, LKW-
Fahrer, geht es bei der grolen Mehrzahl der fachlichen Qualifikationspriifungen nicht
um den Zugang zu bestimmten Berufslaufbahnen, sondern um die individuelle Bestiti-
gung fachlicher Féhigkeiten, ohne daf ein entsprechendes Zertifikat mit einer lang- oder
auch nur mittelfristigen Berufsperspektive in Zusammenhang steht. Die Standards fiir die
Zulassungsvoraussetzungen, Inhalte und Formen der Priifungen und Zertifikate werden
in aller Regel von den jeweiligen Fachministerien festgelegt. So etwa gibt es standardi-
sierte Vorgaben beispielsweise des Erziehungsministeriums, fiir Stenographie; des
Bauministeriums, fiir Architektur; des Verkehrsministeriums, fiir Kfz- oder Fahrrad-
reparatur oder auch Vorgaben des MITI, das den Unternehmen bestimmter Art und Gro-
Be die Beschiftigung von Personen mit bestimmten Zertifikaten vorschreibt, zum Bei-
spiel Sicherheitsingenieure, Umweltbeauftragte.

Die mit Abstand grofite Zahl der offiziell angebotenen Qualifikationspriifungen liegt in
der Zustandigkeit des Arbeitsministeriums. Die Einfithrung eines Systems beruflicher
Qualifikationspriifungen [gind kentei/trade skill test] 1959 fillt in eine Zeit, als die be-
rufsbildungspolitischen Strategien der japanischen Regierung noch darauf gerichtet wa-
ren, nach dem Muster westlicher Lander ein einheitliches Facharbeiterniveau in den ver-
schiedenen Fachrichtungen sicherzustellen und damit auch das zwischenbetriebliche
Mobilitétspotential zu erhdhen.

Da weder mit dem Abschlu3 der beruflichen Oberschule noch mit dem der &ffentlichen
oder anerkannten Berufsausbildung die Vergabe eines qualifizierten Berufszertifikats
verbunden ist und der grofte Teil der betrieblichen Ausbildung ohnehin informell und
betriebsspezifisch organisiert wird, sollte ein einheitliches Priifungszertifikat die entspre-
chenden Voraussetzungen schaffen. Inzwischen hat sich die Begriindung deutlich geén-
dert. In erster Linie dienen die Priifungen dazu, dem einzelnen nach mehreren Jahren Be-
rufstitigkeit fachliche Kompetenzen in einem abgegrenzten Tatigkeitsbereich zu bestiti-
gen. Auf dem Arbeitsmarkt hat ein solches Zertifikat nur geringe Bedeutung; die Rekru-
tierungspraxis groflerer Unternehmen orientiert sich ohnehin nicht an vorzeigbaren in-
haltlichen Qualifikationen. Einen gewissen Tauschwert haben berufliche Zertifikate nur
im kleinbetrieblichen Sektor und in Tétigkeitsbereichen mit relativ hoher Fluktuation der
Arbeitskrifte, insbesondere im Bereich der Bauwirtschatft.
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Der trade skill test bescheinigt nicht das Absolvieren eines Ausbildungsganges, sondern
die Leistungsfahigkeit in einer Fachrichtung. Das Zertifikat des zweiten Grades [nikyt]
driickt eine berufliche Befdhigung auf mittlerem Niveau, das Zertifikat des ersten Grades
[ikkyt] eine Befdhigung auf hohem Niveau aus. Im Jahre 1993 wurde ein Zertifikat drit-
ten Grades [sanky(] eingefiihrt. In bisher 12 Fachrichtungen (1995) kann das Zertifikat
einer beruflichen Qualifikation niedrigeren Niveaus erworben werden. In einigen Fach-
richtungen wird nicht zwischen erstem und zweitem Grad differenziert [tan’ichi
toky(/mono-grade]. In einer kleinen Zahl von Fachrichtungen (1995: 25) wird seit 1990
die Qualifikationspriifung auf einer weiteren, herausgehobenen Niveaustufe [tokky(i] an-
geboten, bei der es nicht mehr um den Nachweis technisch-fachlicher Fahigkeiten, son-
dern in erster Linie um den Nachweis von Managementwissen auf der Werkstattebene
geht. Fiir auslédndische Trainees flihrte das Arbeitsministerium zusétzlich 1993 noch zwei
weitere Qualifikationspriifungsniveaus [kiso ikkya, kiso niky] ein, die den Erwerb einer
beruflichen Basisqualifikation auf unterem Niveau bestétigen. Diese Priifungen gibt es
gegenwirtig in 49 Fachrichtungen. Wer die berufliche Qualifikationspriifung bestanden
hat, erhilt ein entsprechendes Zertifikat, das Priifungsgrad und Fachrichtung ausweist,
z.B. Maschinenschlosser ersten Grades. Die Zertifikate in den Niveaus tokkyii, ikkyi und
tan’ichi tokyi werden vom Arbeitsminister, die der iibrigen Niveaus von den jeweils zu-
standigen Gouverneuren der Prafekturen ausgestellt.

Die Durchfiihrung der Priifungen ist im Berufsbildungsforderungsgesetz geregelt. Da-
nach liegt die Zustindigkeit beim Arbeitsminister, der die jeweiligen Anforderungen
festsetzt und ein Verzeichnis der Fachrichtungen fiihrt, in denen die Priifung abgehalten
wird. Die Liste weist derzeit (1995) 133 Fachrichtungen aus. Die Priifungen werden un-
ter Aufsicht der Prafekturverwaltung von den JAVADA-Organisationen auf Pré-
fekturebene durchgefiihrt, d.h. sie richten Priifungsausschiisse ein, priifen die Teilnahme-
voraussetzungen der Bewerber und organisieren die Priifungen. Die Priifungsaufgaben
und -bedingungen werden von Fachkommissionen der zentralen JAVADA entwickelt
und vom Arbeitsminister festgelegt. Die Priifung wird in allen Fachrichtungen und in al-
len Préfekturen jahrlich einmal zur gleichen Zeit angeboten. Jede Priifung besteht aus ei-
nem theoretischen (schriftlichen) und einem praktischen Teil.

Voraussetzung flir die Zulassung zur Qualifikationspriifung zweiten Grades ist der
Nachweis eines der folgenden Ausbildungsgiinge und/oder berufspraktischer Erfahrun-
gen:

— zweijdhrige Fachausbildung mit einem Jahr Berufspraxis;

— Grundausbildung mit zwei Jahren Berufspraxis;

— vierjdhriges technisches Universititsstudium;

— zweijdhriges einschldgiges Collegestudium mit zwei Jahren Berufspraxis;

— vierjdhriger Ausbilderlehrgang am Institut fiir Berufsausbildung;

— fiinfjdhrige Fachhochschule mit einem Jahr Berufspraxis;

— berufliche Oberschule mit zwei Jahren Berufspraxis;

— allgemeine Oberschule mit vier Jahren Berufspraxis;

— Mittelschule mit sieben Jahren Berufspraxis.
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Voraussetzungen fiir die Zulassung zur Qualifikationspriifung ersten Grades sind das Be-
stehen der Priifung zweiten Grades und eine anschliefende Berufspraxis von mindestens
fiinf Jahren. Inhaber der Ausbilderlizenz und andere Absolventen eines vierjéhrigen In-
genieurstudiums konnen sich nach zweijdhriger Berufspraxis direkt zur Priifung ersten
Grades melden. Wer sonst die Priifung zweiten Grades nicht absolviert hat, wird zur Prii-
fung ersten Grades nur zugelassen, wenn er liber die oben genannten Bedingungen hin-
aus zusétzlich mindestens acht Jahre Berufspraxis nachweist. Die Auflistung der Prii-
fungsvoraussetzungen zeigt, da3 die Priifung nicht an inhaltlich fixierte Ausbildungs-
génge gebunden ist. Die Priifungen sind fiir die Absolventen aller Bildungsgénge — von
der Mittelschule bis zur Universitit — gleich; kiirzere bzw. weniger einschldgige Bil-
dungsgénge konnen durch ldngere Berufserfahrung kompensiert werden. Umgekehrt
kann Berufserfahrung — zumindest teilweise — durch einschldgige vollzeitschulisch er-
worbene Fachkenntnisse ersetzt werden. Vor allem berufliche Oberschulen, Fachschulen
und die Ausbildungseinrichtungen des Arbeitsministeriums motivieren ihre Schiiler zur
spéteren Teilnahme an einer Qualifikationspriifung; unter bestimmten Umstédnden wird
den Absolventen einschldgiger Ausbildungsgénge der schriftliche Priifungsteil erlassen.
Im tibrigen meldet sich die Mehrzahl der Teilnehmer aufgrund einer Aufforderung ihres
Arbeitgebers zur Priifung an.

Die jahrliche Teilnehmerzahl an den Qualifikationspriifungen liegt bei etwa 150 000 —
einschlieBlich der Management-Priifung und der gesondert ausgewiesenen Priifungen fiir
Gebiudereinigung. Die Durchfallquoten liegen im Durchschnitt der letzten 30 Jahre bei
rund 60%. Von den knapp 3,9 Mio. Priifungsteilnehmern (bis 1990) haben knapp 1,6
Mio. das Zertifikat ersten Grades (670 000) oder zweiten Grades (900 000) bzw. des
Mono-Grades (88 000) und das Management-Zertifikat (1 500) erworben. In Relation zur
gesamten Erwerbsbevolkerung von iiber 60 Mio. nehmen sich diese Zahlen zwar be-
scheiden aus, zumal die Priiflingszahlen seit rund zehn Jahren deutlich riicklaufig sind.
Wurden im Jahr 1981 noch 138 047 Zertifikate (1. und 2. Grad und Monograd) erteilt, so
ist diese Zahl 1990 auf 51 175 gefallen. In einzelnen Fachrichtungen — insbesondere in
Bauberufen — scheint sich das Priifungszertifikat aber zunehmend als Féahigkeitsnachweis
durchzusetzen.

In bestimmten Fachrichtungen konnen seit 1973 auch private oder 6ffentliche Organi-
sationen, juristische Personen oder Gebietskdrperschaften, die nicht gewinnorientiert ar-
beiten, auf der Basis staatlicher Anerkennung und einer Reihe von Auflagen eigene Qua-
lifikationspriifungen durchfiihren. Nach einer Verordnung des Arbeitsministeriums von
1984 konnen auch Unternehmen und Unternehmenszusammenschliisse staatlich aner-
kannte innerbetriebliche Qualifikationspriifungen [shanai kentei nintei] anbieten. Das gilt
vor allem fiir solche Tétigkeitsbereiche, die einem schnellen technologischen Wandel un-
terworfen sind. Mit dem System der innerbetrieblichen Priifung und Anerkennung [sha-
nai kentei nintei seido] sollen einerseits die im staatlichen Priifungssystem verbleibenden
Liicken geschlossen und andererseits die innerbetriebliche Statusaufbesserung der blue-
collar-Arbeiter geférdert werden. Diesem Zweck dient auch die seit 1986 geregelte fi-
nanzielle staatliche Unterstiitzung von Klein- und Mittelbetrieben, die sich an der Ein-
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fithrung eines Systems zur Beurteilung von Qualifikationen [gind hyoka taisei] beteiligen.
Bisher fallen diese innerbetrieblichen Priifungssysteme zahlenmifBig jedoch kaum ins
Gewicht.

Die mit dem Bestehen der Qualifikationspriifung fiir den Kandidaten verbundenen beruf-
lichen Vorteile sind schwer einzuschétzen. Einerseits stattet das Arbeitsministerium die
Inhaber des Zertifikats mit gewissen Privilegien aus. Zum Beispiel erhalten so die Fach-
arbeiter ersten Grades nach Besuch des 48stiindigen Kurzlehrgangs fiir Ausbilder am
Institut fir Berufsbildung die Ausbilderlizenz. Andererseits kann das Zertifikat ersten
oder zweiten Grades in solchen Tétigkeitsbereichen, deren Ausiibung an bestimmte Li-
zenzen gebunden ist, den Lizenzbewerber von bestimmten Priifungen oder Priifungstei-
len entbinden. Fiir die Lohneinstufung haben sich die Zertifikate bisher jedoch nicht als
wesentlicher Mafstab durchgesetzt. Immerhin gibt nach Untersuchungen des Arbeitsmi-
nisteriums die groBe Mehrheit der Unternehmer, deren Mitarbeiter sich erfolgreich am
Test beteiligt haben, an, diese Mitarbeiter aufgrund des Zertifikats befordert zu haben.

Insgesamt aber hat die Einrichtung des trade skill test keinen Professionalisierungsschub
auf Facharbeiterebene ausgeldst. Die inzwischen gegriindeten Mitgliederorganisationen
der Zertifikatsinhaber [Associations of Certified Skilled Workers] haben dazu ebenso
wenig beigetragen wie die seit 1982 durchgefiihrten regionalen und nationalen Berufs-
wettbewerbe oder die Auswahlverfahren fiir die internationale Berufsolympiade, an der
Japan seit 1962 teilnimmt. Weder auf dem externen Arbeitsmarkt noch fiir die in-
nerbetriebliche Karriere spielt das Zertifikat eine entscheidende Rolle. Die Teilnahme
wird eher von der Erwartungshaltung des Unternchmens bestimmt, das in aller Regel
auch die Priifungskosten trdgt. Wird sie vom Personalmanagement propagiert, so wire
die Nichtteilnahme fiir die Karriere jedenfalls hinderlich.

Insofern sind die beruflichen Qualifikationspriifungen in der Zustindigkeit des ja-
panischen Arbeitsministeriums auch nicht zu vergleichen mit der deutschen Fach-
arbeiterpriifung. Sie sind nicht nur quantitativ und qualitativ von weitaus geringerer Be-
deutung, auch ihre Funktion auf den externen und internen Arbeitsméarkten unterscheidet
sich erheblich. Da es sich nicht um Abschlufpriifungen beruflicher Ausbildungsginge
handelt und auch kaum ein Zusammenhang zwischen fachlichem Zertifikat und berufli-
cher Karriere besteht, signalisiert die erfolgreiche Teilnahme eher eine generelle Lern-
und Einsatzbereitschaft, die sich lediglich indirekt iiber die Beurteilung durch die Vorge-
setzten als betrieblicher Karrierevorteil niederschldgt.
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5 Weiterbildung und berufliche Weiterbildung
5.1 Betriebliche Qualifizierung
5.1.1 Vorbemerkung

Da es ein einheitliches System betrieblicher Berufsausbildung nicht gibt, betriebliche
Aus- und Weiterbildungsmafinahmen vielmehr tiberwiegend informell im Rahmen eines
Arbeitsverhiltnisses erfolgen, ist es kaum moglich, strukturierende Merkmale in diesem
Segment betrieblicher Aktivitdten auszumachen. Die Spannweite der Qualifizie-
rungsstrategien reicht von hochst formalisierten, straff organisierten Kombinationen be-
triebsinternen Schul- und Werkstattunterrichts bis zu einem mehr oder weniger geplan-
ten, eher aber beildufigen Lernen am Arbeitsplatz on-the-job. Das gilt nicht nur fiir die
Ebene der blue-collar-Ausbildung; vielmehr verfiigt jedes Unternehmen auf allen Aus-
bildungsebenen — vom Produktionsarbeiter bis zum Topmanager — {iber das Qualifizie-
rungsmonopol. Die Anwerbung von Fachkriften iiber den externen Arbeitsmarkt ge-
schieht noch immer selten.

Der Formalisierungs- und Systematisierungsgrad, die Breite und Qualitdt der Ausbildung
stehen also in unmittelbarem Bezug zum Produktionsprogramm und zum technischen
Ausriistungsstand des einzelnen Unternehmens. Entsprechend schmal sind die Ausbil-
dungsmoglichkeiten der Kleinbetriebe. Ausbildungsziel ist eher der betriebsbezogene
Generalist, weniger die titigkeitsbezogene Fachkraft. Damit wird die innerbetriebliche
Mobilitdt gefordert, die zwischenbetriebliche Mobilitdt tendenziell ausgeschlossen. Die
Konsequenz daraus wiederum ist die weitgehende Beschrinkung der Arbeitskraf-
terekrutierung auf das jéhrliche Neuangebot an Schulabgéngern. Diese Rekrutierungs-
muster verschirfen zusitzlich die Segmentation: Kleinbetriebe sind auf den Rest der
Schulabsolventen angewiesen, die von den Abschdpfungsstrategien der GrofBunterneh-
men nicht erfaft werden. Schulabgénger, die nicht auf Anhieb das Richtige finden, ha-
ben minimale Chancen, spéter eine bessere Erstbeschéftigung zu bekommen oder in ei-
nen attraktiveren Erwerbssektor umzusteigen.

In aller Regel erwartet ein japanisches Unternehmen von seinen neu eingestellten Be-
schéftigten keinerlei Nachweis einer beruflich-fachlichen Qualifikation. Erwartet werden
Anpassungsbereitschaft und Lernfahigkeit. Beides 146t sich weitgehend aus der individu-
ellen Schulkarriere des einzelnen ablesen. Jedes Unternehmen geht davon aus, dafB3 es
selbst fiir die Vermittlung fachspezifischer Qualifikationen verantwortlich ist. Das Aus-
mal der unternehmerischen Bereitschaft, in die Aus- und Weiterbildung der Arbeitneh-
mer zu investieren, hdngt dabei ausschlieflich von der erwarteten unternehmensinternen
Verwertbarkeit der vermittelten Qualifikationen ab. Umgekehrt hat das zur Folge, dafl
Arbeitnehmer immer nur in dem Ausmal} qualifiziert werden, wie das fiir ihre jeweilige
betriebliche Beschiftigung erforderlich scheint.

Die Beschiftigungsgarantie der Stammarbeiter in GroBunternehmen erhdht auf der einen
Seite den betrieblichen Spielraum fiir die Nutzung und den wechselnden Einsatz der Ar-

IHBB - 4. Erg.-Lfg., 1996 J—85



Japan

beitskrifte je nach Marktlage und Produktionssituation; sie senkt andererseits die Akzep-
tanzschwelle bei den Beschéftigten, die von betriebsinternen Umsetzungen in aller Regel
weder Einkommens- noch Qualifikationseinbuflen zu erwarten haben. Die Erweiterung
des Erfahrungswissens im Bereich des eigenen Unternehmens ist meist auch mit einem
schrittweisen Aufstieg in der innerbetrieblichen Hierarchie und der Ausdehnung des zu-
gewiesenen Verantwortungsbereichs verbunden. Da die betriebsbezogenen Qualifikatio-
nen auf dem externen Arbeitsmarkt kaum verwertbar sind, brauchen Investitionsverluste
nicht befiirchtet zu werden.

Allerdings ist die daraus mitunter abgeleitete Betonung hoher Ausbildungsinvestitionen
durch japanische Unternehmen fragwiirdig. Im Vergleich zu anderen Industrieldndern ist
das unternehmerische Angebot an produktionsgetrennten Lehrgdngen in seiner Quantitét
und Qualitit eher bescheiden. Insofern vermitteln die oft imponierenden Ausbildungsor-
ganisationsplédne einen triigerischen Eindruck. Wichtiger als diese institutionalisierte Va-
riante betrieblicher Berufsausbildung sind die Muster betrieblicher Sozialisation und In-
tegration. Es ist vor allem der heimliche Lehrplan der Arbeitsorganisation, der die indi-
viduelle Leistungsmotivation, die emotionale Einbindung, die informelle gegenseitige
Qualifizierung und die Aktivierung von Produktions- und Erfahrungswissen auf Seiten
der Arbeitenden sichert. Erst vor dem Hintergrund der Organisations- und Management-
strategien japanischer Unternehmen gewinnt die weitgehend berufslose Schul- und Aus-
bildungsstruktur ihre Plausibilitt.

In Analogie zu den Rekrutierungsmustern japanischer Unternehmen, die sich nicht an
einzelnen Berufen und abgegrenzten Tétigkeitsfeldern, sondern am generellen Personal-
bedarf differenziert lediglich nach Schul- und Hochschulabsolventen orientieren, liegt
auch in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung die Betonung weniger auf einer fach-
spezifischen Qualifizierung, sondern zundchst auf der Grundlegung der personlichen
Verpflichtungen und Bindungen an den Betrieb. Qualifizierungsziel ist die flexible Ein-
satzfahigkeit auf unterschiedlichen Arbeitspldtzen und die rasche Anpassungsfahigkeit
der Beschéftigten an die jeweiligen Anforderungsbedingungen des Unternehmens. Die —
nicht zuletzt auch emotionale — Einbindung der Beschiftigten bestimmt gleichermalfien
die Inhalte und Verlaufsmuster der Aus- und Weiterbildung wie auch die Strukturen der
Arbeitsorganisation.

5.1.2  Kosten der innerbetrieblichen Ausbildung

Uber die Kosten der innerbetrieblichen Ausbildung liegen nur wenige Informationen vor.
Vom Staat erhobene Statistiken weisen fiir 1991 lediglich rund 20 000 Yen pro Jahr und
Arbeitnehmer (gut 300 DM) als Aus- und Weiterbildungskosten aus. Dies sind weniger
als 0,4% der gesamten Arbeitskosten.** Die meisten Unternehmen beriicksichtigen aber
lediglich von aulen bezogene Ausbildungsleistungen (z.B. Trainer) in ihren Kostenrech-
nungen. Insofern ist von sehr viel hoheren Trainingskosten auszugehen. Personalmana-
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ger begriinden diese unterentwickelte Kostenrechnung héufig damit, daf3 die Humanres-
sourcen das wichtigste Kapital der Firma wéren und Ausbildungsinvestitionen — wann
immer notwendig — sowieso finanziert werden miifiten.

Drei weitere Griinde fiir die niedrigen Aus- und Weiterbildungskosten sind noch zu nen-

nen:

— Ausbildungsmafinahmen werden wihrend der Arbeitszeit oftmals antizyklisch in
Zeiten der Kapazititsunterauslastung durchgefiihrt.

— Die Arbeitnehmer miissen héufig einen Teil der Weiterbildungskosten selbst tragen,
da innerbetriebliche Bildungsmafnahmen vielfach auflerhalb der bezahlten Arbeits-
zeit stattfinden und die Kosten fiir den Besuch von aufBerbetrieblichen Weiterbil-
dungsveranstaltungen nur teilweise vom Unternehmen iibernommen werden.

— Unternehmen entsenden oftmals nur einen Mitarbeiter einer Abteilung zu einem
Ausbildungslehrgang, von dem dann erwartet wird, daf3 er seine neu erlernten Fahig-
keiten an die anderen Beschéftigten weitergibt.

Zusitzlich unterstiitzt der Staat vor allem die kleinen und mittleren Unternehmen finan-
ziell in ihren Aus- und Weiterbildungsbemiihungen.®*

5.1.3  Betriebliche Erstqualifizierung

Die offizielle Einstellung der Schul- und Hochschulabsolventen erfolgt jeweils zum ers-
ten Arbeitstag im April. Ahnlich wie der erste Schultag zum Zeitpunkt der Einschulung
ist auch der erste Arbeitstag ein wichtiger Einschnitt im Leben des einzelnen, stellt er
sich doch darauf ein, in den néchsten 30 bis 40 Jahren Mitglied ,,seines* Unternechmens
zu sein und sich ganz in dessen Dienste zu stellen. Entsprechend feierlich gestaltet das
Unternehmen das Ritual der Neuaufnahme. Im Rahmen der Aufnahmezeremonie hélt der
Firmenchef eine Rede, die in die Tradition und Philosophie des Unternchmens einfiihrt
und den Neulingen das Gefiihl vermittelt, in eine familiendhnliche Gemeinschaft einzu-
treten, deren Erfolg von der gemeinsamen Anstrengung aller abhidngt und andererseits
auch allen zugute kommt; er wird auf die wechselseitigen Verpflichtungen und Loyaliti-
ten verweisen und den Geist der Betriebsgemeinschaft beschworen. Ein schriftlicher Ar-
beitsvertrag wird in der Regel nicht abgeschlossen. Die Neueingestellten geben lediglich
ein formliches Versprechen ab, in dem sie sich zur Einhaltung der Betriebsregeln ver-
pflichten. Der Aufnahmefeier folgt im allgemeinen eine zwei- bis dreitdgige Orientie-
rung, in der die Neulinge von Fiihrungskriften iiber die organisatorischen Strukturen des
Unternehmens, iiber Geschéftsbeziechungen und Betriebsdaten und iiber die Lautbahnsy-
steme der Firma unterrichtet werden. Damit verbunden sind Betriebsbesichtigungen.

84 Vgl hierzu Abschnitt 4.6.
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Fallbeispiel:

Die ersten Tage nach der Neueinstellung in einem

metallverarbeitenden Betrieb (Karosseriebau) 1994

Zeit
Freitag, 1. April
10.00 - 10.40

11.00 - 13.00

Montag, 4. April
8.00

Dienstag, 5. April
13.00 - 16.30

Mittwoch, 6. April
8.00 - 8.30
8.30-9.30

9.40 - 10.40

10.50 - 11.50

13.30 - 16.30
Donnerstag, 7. April
8.00 - 8.30

8.30 - 10.00

10.10 - 11.40

12.50 - 13.50

14.00 - 15.30

15.40 - 17.00

Freitag, 8. April

Programm

Einstellungszeremonie

Orientierung

Information iiber die Arbeits-
ordnung des Unternehmens u.a.

Freundschaftstreffen fiir Neu-
eingestellte

Orientierung
Information tiber das Unternehmen
Die innere Einstellung zur Arbeit

Uber Sozialversicherungen

Arbeitssicherheit und Hygiene

Orientierung

Uber die Bedeutung der
Produktqualitit

Entgelt- und Vermogensbildungs-
system

Uber die Gewerkschaft
Diskussion

Erlduterung der folgenden
AusbildungsmafBnahmen
Verfiigungstag

Bemerkungen

Teilnahme des Topmanagements
(Hauptabteilungsleiter und hoher) sowie
der Gewerkschaftsleitung

Orientierung und Diskussion iiber
Fragen der Anstellung (bei einem Essen)

Gemeinsame Ubernachtung in einer
Herberge

Feier zum Kennenlernen und zur
. Ermutigung®

durch die Personalabteilung
durch einen leitenden Manager
Vortrag eines Vorstandsmitglieds
(unter Verwendung eines Videos)
einschlieBlich der Aushiandigung ver-
schiedener Unterlagen durch die
Personalabteilung
Ausbildungsmafinahme von staatlichen
Stellen (Biiro fiir Arbeitsstandards etc.)

durch die Personalabteilung
durch ein Vorstandsmitglied

durch einen leitenden Manager
durch den Gewerkschaftsvorsitzenden

mit dem Vorstandsvorsitzenden
durch die Personalabteilung

Da von den Neueingestellten keine fachlichen Qualifikationen erwartet werden, bezieht
sich die Einstellung auch nicht auf eine gezielte Verwendung an einem bestimmten Ar-
beitsplatz. Vielmehr beginnt der neue Jahrgang das Arbeitsverhéltnis mit einer mehr oder
weniger formalisierten Abfolge von Praktika, Schulungen und Arbeitseinsétzen auf der
untersten Hierarchiestufe der Arbeitsorganisation, ohne daf3 zu diesem Zeitpunkt flir den
einzelnen seine spitere Verwendung im Betrieb bereits kalkulierbar wiére. Die Orien-
tierungsphase wird in den groen Unternechmen meist in Form eines Einfithrungsprakti-
kums fortgesetzt, dessen Dauer je nach Unternehmen, mitunter auch je nach Bil-
dungsabschluf der Neulinge, unterschiedlich ist. Diese — meist mehrwochigen — Praktika
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richten sich ausschlielich an die neu eingestellten Stammbeschiftigten, nicht aber an
Quereinsteiger, die im Laufe des Jahres als zusétzliche Arbeitskréfte rekrutiert werden.
Fiir neu eingestellte Frauen werden oft verkiirzte Sonderprogramme angeboten.

Wihrend der Einfiihrungsphase liegt die Betonung nicht auf einer fachspezifischen Qua-
lifizierung, sondern auf der betrieblichen Vereinnahmung der ganzen Person. Die Neu-
eingestellten werden auf das Unternchmen wie auf eine Schicksalsgemeinschaft einge-
schworen. Disziplin, Korpsgeist und Gruppenharmonie werden oft durch einen fast mili-
tdrisch anmutenden Drill erzeugt, der in den meisten Féllen, insbesondere in GrofBunter-
nehmen, durch die Kasernierung in firmeneigenen Gruppenunterkiinften noch intensi-
viert wird. Gruppenisolierung, mehrmals téglich stattfindende gemeinsame Gymnastik-
iibungen, rigide Kleidungsordnung, ein minutids ausgefiillter Tagesrhythmus und hohe
Belastung sorgen fiir eine entsprechende Einstimmung auf die Arbeit, fiir die Integration
in das Unternehmen und fiir die Intensivierung der Gruppenbeziehungen. Wenn im eige-
nen Unternehmen keine Schulungszentren zur Verfiigung stehen, werden dafiir auch 6f-
fentliche Bildungseinrichtungen, z.B. der EPC oder der Kommunen, genutzt. Das gilt
insbesondere fiir kleinere und mittlere Unternehmen. Wichtigstes Ziel ist die Identifizie-
rung des einzelnen mit dem Unternehmen, die Entwicklung einer corporate identity. Da-
mit verbunden ist die Einiibung der formalen Verhaltens-, Sprach- und Umgangsregeln
zwischen den Unternehmensmitgliedern, oft in Form von Rollenspielen.

Bevor iiber den Einsatz des einzelnen am ersten Arbeitsplatz entschieden wird, werden
die Neueingestellten durch Besichtigung der einzelnen Abteilungen und durch praktische
Ubungen mit verschiedenen Arbeitsplitzen vertraut gemacht. In Produktionsunterneh-
men durchlaufen auch Hochschulabsolventen und die fiir Verwaltungstatigkeiten vorge-
sehenen Oberschulabsolventen ein praktisches Training an Produktionsarbeitsplédtzen —
wenn auch in dem BewuBtsein, dafl dieser Arbeitseinsatz von nur kurzer Dauer sein
wird. Die anschlieBende Verteilung der Ober- und Hochschulabsolventen erfolgt oft auf
der Basis von Eignungstests, ersten Beurteilungen und Gesprachen zwischen den einzel-
nen und dem Personalmanagement. Die Zuweisung erfolgt in der Regel nach den Vor-
stellungen der Personalabteilung; personliche Préiferenzen der neuen Mitarbeiter haben
nur geringen Einfluf3.

Fallbeispiel: Ausbildungsprogramm fiir mdnnliche Neueingestellte in einem
metallverarbeitenden Betrieb (Karosseriebau) 1994

1. bis 8. April siche vorstehendes Fallbeispiel

11.-26. April praktische und theoretische Ausbildung im Schweiflen

(Lichtbogen, Gas) und in Metallverformung (Pressen) an einer
externen Ausbildungsinstitution

27.-28. April Gemeinsame Ausbildung in der Produktion

29. April - 8. Mai Betriebsferien

9.-28. Mai Praktikum in zwei Abteilungen der Produktion

30. Mai Interview und Zuweisung des ersten Arbeitsplatzes, Transfer zur
Fachabteilung

ab 30. Mai Arbeitsbeginn (und OJT) am zugewiesenen Arbeitsplatz unter

Verantwortung der Fachabteilung
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Die Grundausbildung, oder besser Anlernphase, ist bei Oberschulabsolventen, die fiir
den Einsatz im Produktionsbereich vorgesehen sind, meist nach wenigen Wochen oder
Monaten abgeschlossen, in technologieintensiven Betrieben kann die Erstausbildungs-
phase auch lédnger dauern. Spétestens zu diesem Zeitpunkt wechselt die unmittelbare Zu-
stindigkeit fir die Neueingestellten von der Personalabteilung zur jeweiligen Fachab-
teilung. Die Neuen werden einzelnen Arbeitsgruppen zugewiesen, wo sie unter Anlei-
tung der erfahrenen Gruppenmitglieder zundchst die einfacheren Arbeiten und schritt-
weise zusdtzliche Aufgaben iibernehmen. In der Regel geschieht das unter der beraten-
den Obhut eines mit dieser Aufgabe beauftragten, einige Jahre dlteren Mitarbeiters. Die-
ses Betreuungssystem reicht meist weit iiber die arbeitsplatzbezogene Qualifizierung
hinaus. Es entspricht eher einem Erziehungsverhiltnis, d.h. der Altere fiihlt sich fiir das
soziale Verhalten des Neulings innerhalb und moglicherweise auch auflerhalb des Be-
triebes zustindig, vermittelt Kontakte und berdt bei Konflikten. Dieses System erweitert
das Netz gegenseitiger Verpflichtungen und verstarkt gleichermaflen die Effekte der
fachlichen Ausbildung wie auch der betrieblichen Integration. Nach Abschluf der Einar-
beitungsphase, etwa sechs bis zwolf Monate nach der Einstellung, werden die Neuen
meist noch einmal zu einer mehrtéigigen, in Einzelféllen auch langeren, Schulungsphase
versammelt, bei der es neben der Vermittlung theoretischen Wissens und erneuter Moti-
vation auch um eine Auswertung der bisherigen Betriebserfahrungen geht. Die Teilneh-
mer werden hdufig zu schriftlichen Berichten aufgefordert, in denen sie ihre Eindriicke,
Hoffnungen und Perspektiven artikulieren sollen.

Nach dhnlichen Mustern verlduft auch die betriebliche Einarbeitung des kaufménnischen
und Verwaltungspersonals. Die gidngige Ausbildungsmethode ist die Mitarbeit am ein-
zelnen Arbeitsplatz, das Lernen durch Beobachtung und durch die allmihliche Uber-
nahme eigener Aufgabenbereiche. Fiir den Einsatz in kaufménnischen und administrati-
ven Funktionen bevorzugen GroBbetriebe Universititsabsolventen; ménnliche Ober-
schulabsolventen haben in diesem Bereich nur beschrinkte Beschiftigungschancen.
Weibliche Oberschulabsolventen werden — aufler im Produktionsbereich — meist nur in
einfachen Verkaufs- und Verwaltungstitigkeiten eingesetzt; die fachspezifische Ausbil-
dung ist wenig aufwendig, schon deshalb, weil das Unternehmen bei der Einstellung
weiblicher Arbeitskrifte — insbesondere bei den Absolventinnen der Oberschulen und
Kurzuniversitaten — nicht von einer kontinuierlichen Dauerbeschéftigung ausgeht.

5.1.4  Formen betrieblicher Qualifizierung

Da es eine berufsihnliche Bilindelung von Arbeitsaufgaben zu standardisierten in-
dividuellen Arbeitsplitzen nicht gibt, lassen sich auch kaum Qualifikationsmuster aus-
machen, deren Inhaber auf Dauer bestimmte Arbeitsaufgaben wahrnehmen. Je nach be-
trieblicher Arbeitsorganisation und internem Laufbahnsystem besteht der betriebsbezo-
gene ,,Berufs“-Verlauf des einzelnen aus einer mehr oder weniger geplanten Abfolge von
Arbeitsplatzeinsétzen, Training on-the-job (OJT) und arbeitsplatzfernen Schulungspha-
sen, Training off-the-job (OffIT). Eindeutige horizontale und vertikale Demarkationsli-
nien zwischen einzelnen Arbeitspldtzen oder zwischen unterschiedlichen Qualifikationen
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gibt es kaum. In einer Arbeitsorganisation, die durch Gruppenbezug und durch Arbeits-
platzwechsel gekennzeichnet ist, werden das unmittelbare Anlernen und die Einarbeitung
am jeweiligen Arbeitsplatz notwendigerweise zur wichtigsten Ausbildungsmethode. Des-
halb sind auch die Grenzen zwischen Arbeit und Qualifizierung in japanischen In-
dustriebetrieben flieBend. Zumindest in den ersten Berufsjahren wird Arbeit moglichst so
organisiert, daf} sie fiir den einzelnen einen Zuwachs an Kompetenz und damit auch ei-
nen Zuwachs an innerbetrieblicher Einsetzbarkeit bedeutet. Andererseits reduziert sich
der betriebliche Qualifizierungsaufwand im allgemeinen auf das am jeweiligen Arbeits-
platz benétigte Wissen und Kénnen.

Das schliefit nicht aus, daB3 es in einigen GrofBunternehmen auch eine ldnger dauernde
systematische, vom Arbeitsplatz getrennte Ausbildung gibt, die einer Facharbeiterausbil-
dung im deutschen Sinne sehr nahe kommt. Die Dauer solcher Vollzeitlehrgidnge, die in
unternehmenseigenen Schulungszentren mit angeschlossenen Lehrwerkstétten, meist
auch mit Internatseinrichtungen, stattfinden, kann zwischen einem Jahr und drei Jahren
liegen. Der Formalisierungsgrad dieser OffJT-Angebote ist sehr unterschiedlich. Es kann
sich um Einrichtungen der anerkannten Berufsbildung nach den inhaltlichen und forma-
len Standards des Arbeitsministeriums handeln oder auch um vollzeitschulische Angebo-
te, die den Anforderungen des Erziehungsministeriums entsprechen, und deren Abschlufl
ganz oder teilweise als Zertifikat des 6ffentlichen Bildungssystems anerkannt wird. Mit-
unter kann der betriebliche Unterricht auch mit entsprechenden Fernunterrichtsangeboten
des offentlichen Bildungssystems kombiniert werden. Neben unternehmenseigenen tech-
nischen Oberschulen — angesichts der Bildungsexpansion gibt es diese Variante kaum
noch — gibt es betriebliche Fachschulen oder auch universitdtsdhnliche Studienangebote.
Neuerdings unterhalten einige Unternehmen, z.B. NEC und Nissan, eigene Vocational
Training Colleges [shokugyd kunren tanki daigakkd], die Oberschulabsolventen eine
zweijahrige Ausbildung nach den Standards des Arbeitsministeriums anbietet. In den
GenuB solcher Angebote kommen jedoch in aller Regel nicht alle neu eingestellten (auch
nicht alle fiir den gleichen Tatigkeitsbereich vorgesehenen) Oberschulabsolventen, son-
dern nur eine gewisse Auswahl, von der erwartet wird, daB sie die im OffJT erworbenen
Fahigkeiten spéter ihren Kollegen am Arbeitsplatz (OJT) weitervermitteln konnen. Eine
erste Selektion wird meist von der Fachabteilung auf der Basis der im ersten Jahr oder
auch in den ersten Jahren gezeigten Arbeitsleistungen vorgenommen; danach folgt eine
Aufnahmepriifung an der Schulungseinrichtung selbst.

Neben solchen eher selten anerkannten, den Einrichtungen des 6ffentlichen Bildungs-
oder Berufsbildungssystems nachgebildeten Institutionen gibt es eine Vielzahl betriebli-
cher Schulungsangebote fiir die gezielte Weiterbildung. Sie dient zur Vorbereitung auf
die Ubernahme spezieller Arbeitsaufgaben, fiir die ein OJT-Anlernen nicht ausreicht o-
der nicht moglich ist, zur Vorbereitung auf Vorgesetzten- und Managementfunktionen
oder auch zur allgemeinen Personlichkeitsentwicklung und Stirkung der Unternehmens-
kultur. Diese Angebote sind weitgehend beschrinkt auf die Mitarbeiter in den oberen
Hierarchieebenen. Abgesehen von den Schulungen zu Beginn und am Ende der Einarbei-
tungsphase erhalten blue-collar-Arbeiter ein kurzfristiges innerbetriebliches OffJT
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héchstens zur Vorbereitung auf die staatliche Qualifikationspriifung, bei Ubernahme ei-
ner unteren Vorgesetztenfunktion oder einer Spezialaufgabe oder auch vor Ausscheiden
aus der Stammbelegschaft aus Altersgriinden zur Vorbereitung auf eine neue, meist ab-
gewertete betriebliche oder aulerbetriebliche Tatigkeit.

Insgesamt nimmt sich das Ausmal} eines systematischen OffJT eher bescheiden aus.
Nach einer Befragung des japanischen Arbeitgeberverbandes Nikkeiren von 1990 gaben
nur 30% aller befragten Unternehmen an, arbeitsplatzferne Schulungsangebote fiir ihre
Beschiftigten vorzusehen. Die Haufigkeit und Dauer solcher Angebote steigen mit der
Betriebsgrofie und mit der innerbetrieblichen Hierarchieebene. Die meisten dauern nicht
mehr als wenige Tage und beschrénken sich weitgehend auf die Vermittlung von Ma-
nagementwissen. Die Teilnahme an auBerbetrieblichen Vollzeitkursen ist meist nur fiir
Positionsinhaber der hoheren Hierarchiestufen vorgesehen. Zunehmend mehr GroBunter-
nehmen schicken ausgewdhlte Mitarbeiter auch zu einem Studien- oder Trainingsauf-
enthalt in die USA oder nach Europa.

On-the-job Training (OJT), Lernen durch Zusehen, ist die dominante, in kleineren Be-
trieben héufig die einzige Form betrieblicher Qualifizierung. Fragt man japanische Ar-
beitnehmer, auf welche Weise sie die an ihrem aktuellen Arbeitsplatz notwendigen
Kenntnisse und Fertigkeiten erworben haben, so ist ,,on-the-job* die Standardantwort. In
groBBen Produktionsstétten wird OJT nach dem Muster des bereits unmittelbar nach dem
Krieg von den USA iibernommenen Training within Industry (TWI-Programm) durchge-
fithrt. Danach wird jede Arbeitsaufgabe in Einzelschritte zerlegt, in eine nach didakti-
schen Kriterien geordnete Reihenfolge — vom Einfachen zum Schweren, vom Konkreten
zum Abstrakten usw. — in Trainingsmafnahmen iibersetzt und in ein Standardausbil-
dungsprogramm {iibertragen, so daf jederzeit Soll-Ist-Abweichungen und Fehlerquellen
bei der Arbeitsdurchfiihrung feststellbar sind. TWI dient vor allem der Verbesserung der
Arbeitsproduktivitit und der Verfeinerung der Selbstkontroll- und Uberwachungsmetho-
den bei der Arbeitsausfithrung.

Im allgemeinen erfolgt OJT aber weitaus weniger systematisiert. Das methodische Vor-
gehen Vormachen — Nachmachen — Kontrolle — Verbesserung gilt im Prinzip fiir alle Té-
tigkeiten auf allen Hierarchieebenen. Die mit dem Anlernen beauftragten erfahrenen
Gruppenmitglieder erhalten meist keine besondere Qualifizierung als Ausbilder. Nur in
Grofunternehmen gibt es systematische Einweisungen in die Ausbildungsfunktionen,
aber auch hier sind hauptberufliche Ausbilder eher eine Ausnahme. Meist erfolgt die
Zuweisung der Ausbildungsaufgabe unmittelbar vor Ort und ohne dal3 der "Ausbilder"
von seiner normalen Arbeitsaufgabe in der laufenden Produktion entlastet wird. Selbst
die im OffJT eingesetzten Lehrkréfte sind in der Regel nur wenige Jahre (z.B. 3-4 Jahre)
hauptamtlich mit Ausbildungsaufgaben beauftragt, bevor sie im Rahmen der innerbe-
trieblichen Rotation neue Funktionen iibernehmen. Zentrale Verantwortung fiir die Pla-
nung und Durchfiihrung der Ausbildung am Arbeitsplatz tragt der unmittelbare Vorge-
setzte oder dessen Stellvertreter. Nicht zuletzt deshalb spielt das supervisory training in
den (iiber-)betrieblichen und 6ffentlichen Weiterbildungsangeboten eine so wichtige
Rolle. Entsprechend der Funktion des Arbeitsgruppenleiters geht es beim Vorgesetzten-
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training nicht nur um verbessertes Fachwissen und einige didaktische Grundlagenkennt-
nisse, sondern vor allem auch um die Fahigkeit, Qualifizierung und Sozialisation mitei-
nander zu verbinden und die gruppeninternen Loyalitdtsbezichungen fiir die gegenseitige
Qualifizierung und Hilfestellung zwischen den Gruppenmitgliedern zu nutzen.

Insofern ist die fachliche Qualifizierung am Arbeitsplatz immer auch Bestandteil der so-
zialen Integration in die Arbeitsgruppe und in die Betriebsgemeinschaft. Das gemeinsa-
me Arbeiten und Lernen in nach Erfahrung und Alter heterogen zusammengesetzten Ar-
beitsgruppen ist eine besonders effektive und zugleich kosten- und zeitsparende Form
betrieblicher Qualifizierung. Dazu gehdren auch die im Westen viel beachteten und hiu-
fig imitierten Kleingruppenaktivititen [shoshiidan katsudd], von denen die Quali-
tdtskontrollzirkel am bekanntesten geworden sind.

Der wichtigste Effekt der Gruppenstrukturen besteht sicherlich darin, dafl die Ar-
beitenden lernen, ihr Fachwissen nicht zuriickzuhalten, sondern produktiv in die Gesamt-
leistung der Gruppe einzubringen. Der Beitrag des einzelnen zum Erfolg der Gruppe
wird hoch bewertet. Dadurch wird zwar einerseits die individuelle Konkurrenz innerhalb
der Gruppe gefordert, andererseits aber auch die Kooperation gestédrkt, weil die Einzel-
leistung immer auch im Rahmen ihres Beitrags zur Gruppenleistung Beachtung findet.

Die Aufgabenstellungen im Projektteam, in der Arbeitsgruppe oder im Qualitdtszirkel er-
fordern haufig sehr weitgehende spezielle technische und organisatorische Theoriekennt-
nisse, die sich die Teilnehmer — oft unter Anleitung eines erfahrenen Kollegen — {iber ein
zusdtzliches intensives Selbststudium [jiko keihatsu] aneignen. Oft werden solche frei-
willig gebildeten Studiengruppen vom Unternehmen unterstiitzt — zumindest in der Wei-
se, daB Unterrichts- und Gruppenrdume zur Verfiigung gestellt werden.

Eine Verlagerung der Verantwortung fiir die betrieblich erforderliche Weiterbildung —
aber auch fiir die individuelle Karriere — auf die Beschiftigten selbst ist eine weit ver-
breitete Personalstrategiec. Von jedem Mitarbeiter wird ein hohes Mall an Weiterbil-
dungsbereitschaft und Eigeninitiative zum Erwerb zusétzlichen Wissens gefordert. Die
Unternehmen fordern solche Aktivititen auf vielfiltige Weise: durch Empfehlung geeig-
neter Abend- oder Fernunterrichtskurse, durch Subventionierung oder Ubernahme der
Kursgebiihren und der Materialkosten und vor allem auch durch die Beriicksichtigung
der eigeninitiierten Weiterbildung bei der Personalbewertung und Befoérderung. Beson-
ders verbreitet ist die betriebliche Unterstiitzung der Teilnahme an Vorbereitungskursen
auf eine der 6ffentlichen Qualifikationspriifungen.

In engem Zusammenhang mit der Gruppenarbeit und dem OJT steht die regelméfige
Umsetzung der Beschiftigten auf andere Arbeitspldtze und damit auch die Zuordnung zu
wechselnden Gruppen. Dieses System der Arbeitsplatzrotation betrifft alle Stufen der be-
trieblichen Hierarchie. Die Zeitabstdnde zwischen den jeweiligen individuellen Umset-
zungen und die Rotationshéufigkeit sind je nach Unternehmen und Tétigkeitsbereich un-
terschiedlich. Wahrend im Verwaltungs- und Managementbereich die Beschéftigten etwa
alle drei bis fiinf Jahre ihren Arbeitsplatz wechseln — gekoppelt im allgemeinen mit einer
individuellen Beforderung —, gelten fiir die Rotation der Produktionsarbeiter eher kiirzere
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Zeitabstinde und weniger systematisierte Rotationsmuster. Auf der Werkstattebene er-
folgt die interne Arbeitsplatzrotation eher nach autonom gesetzten Regeln oder spontan
bzw. nach den Qualifizierungsstrategien des Gruppenfiihrers und weniger nach vorge-
gebenen Mustern der Personalverwaltung. *

Das Spektrum der beruflichen Féahigkeiten, die ein Arbeitnehmer erwirbt, hingt also von
der Abfolge der ihm zugewiesenen Arbeitsplitze ab. Arbeiter in GroB3betrieben mit hoher
technologischer Ausstattung werden im Laufe der Zeit mit einer ganzen Bandbreite mehr
oder weniger verwandter Tatigkeiten vertraut gemacht. Sie entwickeln sich im ersten
Jahrzehnt ihres Berufslebens allméhlich zu polyvalent einsetzbaren Arbeitern, die dann
auch in der Lage sind, Ausbildungs- und Fithrungsaufgaben zu iibernechmen. Von jedem
Gruppenmitglied wird die Akzeptanz jedes Arbeitsplatzes erwartet. Neu eingestellte oder
der Gruppe neu zugewiesene Arbeitskrifte iibernehmen zundchst solche Arbeitsplitze,
an denen sie unter Anleitung und Mithilfe leichter zu erledigende Aufgaben tibernehmen.
Auf diese Weise dient die Rotation einerseits der Ansammlung von Erfahrungen und
schafft damit die Basis fiir eine breite Generalistenausbildung und flexible Einsetzbar-
keit. Andererseits fordert sie auch die Akklimatisierung an die Normen der jeweiligen
Arbeitsgruppe und damit die Einbindung in ein vielfdltiges Netz personlicher Beziehun-
gen und gegenseitiger Verpflichtungen.

Insofern ist die Arbeitsplatzrotation ein systematischer Bestandteil beruflicher Qualifi-
zierung und Sozialisation. Der regelméfige Wechsel des Arbeitsplatzes bei ungleicher
beruflicher Erfahrung und Kompetenz und gegenseitiger, vom Gruppenfiihrer oder Vor-
arbeiter organisierter gruppeninterner Hilfestellung kann in seiner Reihenfolge durchaus
am kontinuierlichen Aufbau individueller arbeitsbereichsbezogener Qualifikation orien-
tiert sein. Mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit wéchst der Beitrag des einzelnen zur
Flexibilitdt der Gesamtorganisation. Dieser Beitrag wird durch Lohnzuwachs und Status-
aufwertung honoriert. Umgekehrt ermdglicht die Breite der erworbenen Qualifikation
und die weitgehend arbeitsplatzunabhiangigen Lohn- und Karrieresysteme die wider-
spruchslose betriebsinterne Mobilitét.

In Fillen extremer Aufgabenparzellierung und repetitiver Arbeitsinhalte in der GroBseri-
enproduktion wird Arbeitsplatzrotation auch zur Erweiterung des arbeitsinhaltlichen
Spektrums eingesetzt. Hier kommt es oft zu einem téglichen gruppeninternen Austausch
der Arbeitsplitze, der hiufig spontan innerhalb der Gruppe organisiert wird. Insgesamt
wird der Rotationsspielraum, also die Breite der im Rotationsverfahren eingenommenen
Arbeitspldtze, mit sinkendem Anforderungsniveau enger. Wihrend im kaufméannischen
und im Verwaltungsbereich die Versetzung in unterschiedliche Abteilungen iiblich ist,
endet die organisierte Rotation auf der Produktionsebene hdufig an den Grenzen der
Werkstatt.

85 Zu diesem Thema vgl. Demes, Helmut: Qualifikationsentwicklung und Karriere in Japan. Be-
triebliche Qualifizierungsstrategien grofler Unternehmen des produzierenden Gewerbes. In:
Georg/Sattel, 1995, S. 70 - 93.
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Die unternehmensinterne Mobilitdt kann sich auch auf vollig unterschiedliche und ge-
trennte Produktionsbereiche beziehen, allerdings kaum im Rahmen systematischer Rota-
tion zu Qualifizierungszwecken, sondern bei Personalbedarf bzw. Personaliiberhdngen in
einzelnen Bereichen, also zum Ausgleich des unternehmensinternen Arbeitsmarktes. In
diesem Zusammenhang erwartet das Unternehmen von den Beschiftigten auch ein er-
hebliches Maf} regionaler Mobilitétsbereitschaft. Es ist nicht uniiblich, dafl bei Schlie-
Bung alter und Er6ffnung neuer Fabrikationsstétten an einem anderen Ort die Arbeit dem
Kapital folgt — mit einem massiven geographischen Arbeitskriftetransfer.

Dartiber hinaus werden Arbeitnehmer je nach Auftragslage an kooperierende oder wirt-
schaftlich abhéngige Firmen ausgelichen. Die Anldsse und der Zweck einer solchen be-
fristeten Ausleihe von Mitarbeitern [shukko] konnen sehr unterschiedlich sein. Sie kann
der voriibergehenden Beschiftigungsanpassung oder auch der Kontaktintensivierung zwi-
schen den beteiligten Unternechmen dienen, aber auch Qualifizierungszwecken. Gelegent-
lich werden besonders fihige Mitarbeiter entsandt, die durch die Ubernahme neuer Auf-
gaben in einem anderen Unternehmen ihren Horizont erweitern sollen, bevor sie in ihrem
Stammunternehmen auf einen anspruchsvolleren Arbeitsplatz versetzt werden.

Die hohe Bereitschaft japanischer Arbeitnehmer zu Rotation und Tatigkeitswechsel ist
nur vor dem Hintergrund der Arbeitsorganisation und der betrieblichen Rangordnung
verstédndlich. Da der Grundlohn und auch der Status des einzelnen nur wenig mit der je-
weiligen Tétigkeit in Zusammenhang stehen, bedeutet der Tétigkeitswechsel weder im
Hinblick auf die innerbetriebliche Rangordnung noch im Hinblick auf die individuelle
Vergiitung einen Bruch mit den Karriereerwartungen und -perspektiven des einzelnen,
zumal die Orientierung an beruflich definierten arbeitsinhaltlichen Standards fehlt.

5.1.5  Weiterbildung fiir gewerbliche Arbeitnehmer: Fallbeispiele

Zur Illustration einiger der oben beschriebenen Maflnahmen und Strategien betrieblicher
Aus- und Weiterbildung in japanischen Unternehmen seien im folgenden zwei Fallstu-
dien zusammenfassend erldutert. Anfang der achtziger Jahre wurden in zwei Werkstétten
der spanabhebenden Produktion grofler Konzerne des Anlagenbaus (E-1, E-2) Flexible
Manufacturing System-Linien (FMS-Linien) eingefiihrt.

Im Unternehmen E-2 wurde der Werkstattleiter [hanchd], die Position entspricht unge-
fahr der eines deutschen Industriemeisters, zum Mitglied der Projektgruppe ernannt, die
mit der Einfithrung dieser Produktionslinie betraut war. Die Gruppe, bestehend aus Ent-
wicklungsingenieuren der Konzernzentrale, Ingenieuren aus der Produktentwicklung und
der Produktionsplanung sowie einigen Technikern, wurde zwei Jahre vor dem Aufbau
der Produktionslinie gegriindet und plante arbeitsteilig deren Einfithrung. Bei Produkti-
onsstart waren fiir eine Weile die Mitglieder dieser Projektgruppe aus der Produktions-
planung der Werkstatt zugeordnet und sorgten zusammen mit dem hanché fiir das Anler-
nen der Arbeitnehmer an den neuen Maschinen. Die Anlernprozesse — alle OJT — verlie-
fen relativ schnell, da die meisten Beschéftigten seit Jahren in der spanabhebenden Pro-
duktion tdtig waren und nur Unterweisung in der neuen Steuerung bendtigten. Neu in die
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Werkstatt versetzt wurden nur einige jiingere Beschiftigte, die zuerst mit den elektroni-
schen Steuerungen und dann erst — ebenfalls OJT — mit der Arbeit an nichtelektronisch
gesteuerten Werkzeugmaschinen vertraut gemacht wurden. Die Grundlagen fiir das An-
lernen der Beschéftigten wurden also bereits in der Planungsphase gelegt.

Allméhlich wurden die Produktionsplaner aus der Werkstatt abgezogen. Die Ausbil-
dungsplanung ging in die alleinigen Hande des hanché tiber. Die Qualifikation der Ar-
beitnehmer wurde von ihm in drei Gruppen unterteilt, wobei die Kriterien nicht etwa auf
iibergreifende berufliche Fahigkeiten bezogen sind, sondern auf die Fahigkeit, mit den in
der Abteilung vorhandenen Maschinentypen umzugehen:

1. Der Arbeitnehmer bedarf der Anleitung bei der Bedienung der Maschine;

2. Der Arbeitnehmer kann die Maschine selbstindig bedienen;

3. Der Arbeitnehmer kann andere bei der Bedienung der Maschine anleiten.

Die Arbeitszuweisung erfolgte in der Art, dafl bereits qualifizierte Arbeitnehmer ein-
schlieBlich des hanché Unerfahrene anleiteten. Zielsetzung der Ausbildungsprozesse
war, die Einsatzflexibilitdt durch Qualifizierung der Arbeitnehmer an moglichst vielen
Maschinen zu erhohen. Diese angestrebte Polyvalenz bedeutet so lediglich die flexible
Einsetzbarkeit der Arbeitnehmer, nicht aber die Integration verschiedener beruflicher
Qualifikationen. Die verwendungsorientierte, arbeitsplatznahe Qualifizierung machte es
moglich, daf die Qualifizierungsmafinahmen recht schnell vonstatten gingen. Innerhalb
nur eines halben Jahres konnte im Durchschnitt jeder Beschéftigte eine weitere Maschine
selbstdndig bedienen.

Die Schnelligkeit der Ausbildungsprozesse wie auch die insgesamt geringe Tiefe und
Breite der Qualifikationen hdngen auch damit zusammen, daf} die elektronische Zentral-
steuerung sowie die Programmerstellung auch nach der Einfithrung in den Hénden von
Ingenieuren aus der Produktionsplanung verblieben. Die dezentralen Eingabeeinheiten
an den Maschinen dienten lediglich zur Koordination von Werkzeugzufiihrung aus den
Lagerregalen und Werkstiickzufiihrung zu den einzelnen Maschinen der FMS-Linien.
Das Unternehmen E-2 verfolgte als Anbieter von FMS-Linien die Strategie, den Kunden
eine zentralgesteuerte Linie zu prisentieren, fiir deren Funktionieren moglichst wenig
und einfach auszubildendes Personal in der Werkstatt bendtigt wurde, dagegen aber eine
kleine Zahl von hochqualifizierten Ingenieuren in der Produktionsplanung und -
steuerung.

Zwar folgte die Qualifizierung der Arbeitnehmer in dem anderen Unternehmen (E-1)
dhnlichen Grundmustern, d.h. zu einem frithen Zeitpunkt der Rationalisierung, arbeits-
platznah und unter Anleitung und Mitwirkung des Werkstattleiters. Allerdings verfolgte
das Unternehmen eine grundsitzlich andere Rationalisierungsstrategie. Zielsetzung war
es nicht, eine auf hochstem technischen Niveau operierende Linie, die auch Demonstra-
tionszwecke fiir Kunden erfiillte, zu erstellen, sondern die Produktion von Werkstiicken
in kleinen Serien zu rationalisieren. Nach und nach wurden bestehende elektronisch ge-
steuerte Werkzeugmaschinen und Maschinenzentren zu einer FMS-Linie verkniipft. Die
Beschiftigten waren so bei dem Schritt flir Schritt erfolgenden Aufbau der Linie betei-
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ligt, wodurch die Qualifizierungsprozesse bereits bei der Installation begannen. Steue-
rung und Programmerstellung wurde zwar in der Anfangszeit von Ingenieuren iiber-
nommen, jedoch beinhaltete die Strategie, beide Funktionen so werkstattnah und dezent-
ral wie moglich zu gestalten. Konsequent wurde die Qualifizierung der Beschiftigten auf
eine groflere Qualifikationsbreite und -tiefe ausgelegt. Die Anlernprozesse on the job —
schon allein wegen der schrittweisen Einfiihrung der FMS-Linie zeitlich gestreckt — dau-
erten wesentlich langer.

Zweieinhalb Jahre spiter erfolgte bei den Unternehmen eine weitere Untersuchung. Im
Unternehmen E-1 beschiftigten sich einige besonders qualifizierte Arbeitnehmer der
Werkstatt aufgrund eines Nachfrageriickgangs fiir die bisher produzierten Teile mit Pla-
nungen, neue Werkstiicke, die bisher auf mechanisch gesteuerten Maschinen produziert
wurden, auf der FMS-Linie herzustellen. Zu diesen Arbeiten gehorte auch der Entwurf
der erforderlichen Programme. Damit iibernahmen sie teilweise Aufgaben, die frither al-
lein von der Produktionsplanung ausgeiibt worden waren. Bei der Linie im Unternechmen
E-2 war zu beobachten, da3 allméhlich der Test der Programme fiir neue Werkstiicke,
die nach wie vor von den Ingenieuren in der Produktionsplanung erstellt wurden, von
Arbeitnehmern der Produktionsabteilung ibernommen wurde. Eine solche Verschiebung
der Arbeitsaufgaben zwischen Produktionsplanung, Instandhaltung und Produktion ent-
sprechend der Qualifikationsentwicklung ist, wie viele Studien zeigen, in Japan weit
verbreitet. Hiermit werden teure Ingenieurkapazitéiten freigesetzt fiir neue Projekte. Die
grundsitzlichen Qualifikationsunterschiede, bedingt durch die verschiedenen Rationali-
sierungsstrategien, blieben jedoch erhalten.

Die Qualifizierung in beiden Unternehmen folgte nicht dem Leitbild einer Ausbildung
flir einen Beruf, sondern vielmehr den betrieblichen Bediirfnissen und Strategien.

52  Offentliche Weiterbildung

Ahnlich wie die 6ffentliche berufliche Erstausbildung ist auch die 6ffentliche Weiterbil-
dung von untergeordneter Bedeutung. Dominant sind die oben skizzierten innerbetriebli-
chen arbeitsplatznahen Qualifizierungsprozesse. Allerdings bieten 6ffentliche Berufsbil-
dungseinrichtungen (vor allem der Prafekturen) Weiterbildungsmafinahmen vorwiegend
fiir Arbeitnehmer kleiner und mittlerer Unternehmen an, auf die bereits im Abschnitt 4.4
eingegangen wurde.
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6 Personal im beruflichen Bildungswesen
6.1 Lehrpersonal in Schulen

Allein in den Schulen der Primar- und Sekundarbereiche arbeiten {iber eine Million fest-
angestellte Vollzeitlehrkrifte. Beriicksichtigt man auch die Institutionen der Vorschuler-
ziehung (ohne Kindertagesstétten und -krippen), verschiedene Sonderschulformen sowie
die beruflichen und tertidren Bildungsinstitutionen, betrdgt die Zahl der Vollzeitlehrkraf-
te mehr als 1,3 Millionen. Insbesondere im tertiéiren Bereich gibt es dariiber hinaus noch
eine nicht unerhebliche Zahl von Teilzeitkrdften. Das Lehrer-Schiilerverhiltnis liegt heu-
te bei unter 1:20 in den Schulen des Primar- und Sekundarbereichs und hat sich damit
seit den fiinfziger Jahren, in denen es noch bei mehr als 1:30 lag, stetig verbessert.

Zahl der Lehrer und Schiiler nach Schultyp 19925

Schultyp Lehrkréfte Lehrkrdfte  Zahl der Schiiler ~ Schiiler/Lehrer
Vollzeit andere Relation
Grundschule 440 769 8 947 000 20,3
Mittelschule 282 737 5037 000 18,5
Oberschule 284 409 (62 108) 5218 000 18,3
Korrespondenz-
oberschule 1968 (3632) 161 053 81,8
Zwischenergebnis 1007915 19 363 053 19,2
Fachhochschulen 4126 (2313) 54739 13,3
Kurzuniversitét 21170 (35 804) 525 000 24,8
Universitét 129 024 (98 673) 2293 000 17,8
Zwischenergebnis 158 446 2872739 18,1
Fachschulen 35211 (97 365) 852 000 24,2
Verschiedenartige
Schulen 18 600 (24 810) 390 000 21,0
Zwischenergebnis 53811 1242 000 23,0
Kindergarten 102 279 1 949 000 19,0
Behindertenschule 49 239 (1795) 89 584 1,8
Zwischenergebnis 151518 2038 584 13,4
Gesamtergebnis 1371 690 25516 376 18,6

Der Lehrerberuf ist in Japan mit einem recht hohen Sozialstatus verbunden, allerdings
war das Gehalt bis in die siebziger Jahre hinein im Vergleich mit vielen anderen Tatig-
keiten in der Privatwirtschaft recht gering. Erst unter der Regierung von Tanaka Kakuei
wurde das Entgeltniveau stark angehoben, so daf3 der Lehrerberuf heute auch finanziell
sehr attraktiv und die Nachfrage nach solchen Positionen hoch ist. So gelingt es auch
dem Schulwesen, fiir den Lehrerberuf zunehmend Absolventen von Universititen zu ge-
winnen, Lehrer mit niedrigeren Abschliissen werden immer seltener.

86 Quelle: Statistics Bureau, Tokyo 1993.
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Bildungsabschluf3 der Lehrer nach Schultyp 1990 [in %] *

Grundschule Mittelschule Oberschule
Magister und hoher 0,6 1,8 6,5
Universitit (B.A.) 73,9 85,0 89,4
mind. zweijdhrige Ausbildung in
der Tertidrstufe 22,8 12,3 3,3
Oberschule 2.4 0,5 0,6
andere 0,4 0,3 0,2

Grundvoraussetzung fiir die Ausiibung des Lehrerberufs — und dies gilt auch fiir private
Schulen — ist der Erwerb der Lehrberechtigung. Fiir jede Schulart gibt es drei Kategorien
(temporire, reguldre und spezielle Lehrberechtigung) mit unterschiedlichen Anforderun-
gen, die in den Institutionen der Vorschul- und Primarerziehung fiir alle Fiacher und in
denen der Sekundarstufe fachspezifisch gelten. Diese Lehrberechtigung kann durch ein
Studium an Universitdten und Institutionen tertidrer Bildung (z.B. Kurzuniversititen) —
im letzteren Fall nur die Berechtigung fiir Schulen bis zum Sekundarbereich I — erwor-
ben werden. Neben dem Abschlufl des Studiums miissen eine festgelegte Zahl von pada-
gogischen und fachspezifischen Kursen, die der Anerkennung durch das Erziehungsmi-
nisterium bediirfen, belegt und abgeschlossen werden. Temporire Lehrberechtigungen,
fiir deren Erwerb niedrigere Anforderungen zu erfiillen sind, gelten nur fiir drei Jahre
und werden lediglich verliehen, wenn Lehrkrifte mit regulérer Lehrberechtigung schwer
zu rekrutieren sind. Spezielle Lehrberechtigungen, die zehn Jahre giiltig sind, werden an
Personen vergeben, die spezifische Fachqualifikationen nachweisen koénnen. Ohne Zeit-
begrenzung sind dagegen die reguldren Lehrberechtigungen giiltig, welche in drei Quali-
fikationsniveaus (fortgeschritten, erste und zweite Klasse) je nach Bildungsabschluf ver-
geben werden. Ein Aufstieg zwischen diesen Klassen ist durch Weiterbildung und
Lehrerfahrung méoglich.

Der Erwerb der Lehrberechtigung ist aber nur die Grundvoraussetzung fiir die Ausiibung
des Lehrerberufs. Die Trdger der Schulen (Erziehungsministerium, Priafekturen, Ge-
meinden) kdnnen zusitzliche Kriterien und Bedingungen aufstellen. Sie schreiben die
Lehrerstellen aus, nachdem die jeweiligen Legislativen den Stellenplan genehmigt ha-
ben. Nach einem kompetitiven Auswahlverfahren (Examen) schlagen im Fall von ge-
meindlichen Schulen deren Erziehungsausschiisse nach Anhoérung der Schulleiter die
ausgewdhlten Kandidaten dem Erziehungsausschuf3 der zustéindigen Préfektur vor, der
dann die Ernennung aussprechen kann. Bei Schulen unter prafekturaler Zustandigkeit ist
der Erziehungsausschuf3 der Gemeinden nicht involviert, sondern lediglich der der Pré-
fektur. Die Auswahl und Ernennung der Lehrkréfte in nationalen Schulen untersteht di-
rekt dem Erziehungsministerium. Ein anderes Verfahren gilt filir private Schulen, die ihre
eigenen Einstellungsbedingungen aufstellen konnen. Allerdings miissen auch ihre Lehrer
tiber die Lehrberechtigung verfiigen.

87  Quelle: Ministry of Education, Science and Culture: Education in Japan. A Graphic Presentati-
on. Tokyo 1994, S. 83.
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Um die Qualitdt der Lehramtsaspiranten zu verbessern, die bis dahin zwar eine theoreti-
sche, aber kaum eine praktische Ausbildung erhalten hatten, wurde im Jahre 1989 fiir 6f-
fentliche Schulen ein Referendariat eingefiihrt. Die jungen Referendare erhalten fiir das
erste Jahr an der Schule lediglich einen temporédren Arbeitsvertrag und lernen unter An-
leitung von erfahrenen Lehrkréften unter anderem angewandte Didaktik.

Fiir die Fach- und Verschiedenartigen Schulen gelten zum Teil andere, weniger strenge
Bestimmungen. Auffillig ist, dal in diesen Schultypen viele nicht festangestellte Lehrer
arbeiten, von denen ein Grofiteil gleichzeitig an anderen Bildungsinstitutionen oder in
Unternehmen tétig ist.

6.2 Ausbilder- bzw. Fachlehrerausbildung an der Polytechnischen Hochschule

Das Top-Institut unter den Berufsbildungseinrichtungen im Zustdndigkeitsbereich des

Arbeitsministeriums ist die 1961 auf der Basis des Berufsbildungsgesetzes von 1958 als

Institut fiir Berufsbildung [Shokugyd kunren daigakkd/Institute of Vocational Training]

gegriindete, inzwischen umbenannte Polytechnische Hochschule [Shokugy6 noryoku

kaihatsu daigakko/Polytechnic University] in der Tragerschaft der EPC. Thre wichtigsten

Aufgaben sind

— Aus- und Weiterbildung von Ausbildern (fiir die Berufsbildungseinrichtungen im
Zustandigkeitsbereich des Arbeitsministeriums);

—  Weiterbildung technischer Fach- und Fiihrungskréfte;

— Aus- und Weiterbildung von Ausbildern und technischem Fachpersonal aus Entwick-
lungsldndern im Rahmen internationaler Zusammenarbeit;

— Forschungs- und Entwicklungsarbeiten (Entwicklung von Lehrpldnen, audiovisuellen
Lehrmaterialien, Textbiichern).

Den Schwerpunkt der Hochschule bilden die vierjahrigen Studiengédnge fiir Ausbilder.
Deshalb 146t sich der Name des Instituts auch als Polytechnische Universitdt iibersetzen.
Allerdings darf man sich von dieser Bezeichnung nicht tduschen lassen. Zwar handelt es
sich um eine Hochschule mit universitdrem Charakter, aber streng formal nicht um eine
Universitdt, die immer nur im Zustandigkeitsbereich des Erziehungsministeriums einge-
richtet werden kann. Auch die Bezeichnung Ausbilderausbildung fiihrt in der deutschen
Ubersetzung zu MiBverstindnissen. Eigentlich handelt es sich um ein Studienangebot fiir
Fachlehrer, die an den staatlichen Berufsbildungsinstitutionen in der Zusténdigkeit des
Arbeitsministeriums unterrichten. Die groflie Zahl der mit Ausbildungsaufgaben beauf-
tragten Fachkréfte in der Wirtschaft ist nicht an irgendwelche staatlichen Vorgaben be-
ziiglich ihrer padagogischen und fachlichen Eignung gebunden.

Fiir den Bereich der staatlichen Ausbildungseinrichtungen und der 6ffentlich gefoérderten
und kontrollierten (iiber-)betrieblichen (anerkannten) Berufsausbildung wurde schon
1949 auf der Basis des Labour Standard Law [r6d6 kijunhd] von 1947 ein Lizenzsystem
fir die Ausbilder eingefiihrt, das die Tétigkeit des Ausbilders — im deutschen Verstand-
nis: des Lehrers an den beruflichen Voll- und Teilzeitschulen des Arbeitsministeriums —
an fachliche und in geringerem Mafle pddagogische Voraussetzungen kniipfte.
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Die Zulassung zu den vierjahrigen Studiengéngen des Instituts fiir Berufsbildung setzt
den Abschlu3 der Oberschule oder einen gleichwertigen Abschlufl und das Bestehen ei-
ner Aufnahmepriifung voraus. Die Aufnahmepriifung erfolgt nach dem gleichen Muster
wie die an Universitaten, und die Bewerberzahlen erlauben eine Auswahl, die dhnlich se-
lektiv ist wie die an den besseren Universitéten. Im Durchschnitt der siebziger und acht-
ziger Jahre betrug das Verhéltnis der Zahl der Bewerber zur Zahl der angebotenen Pldtze
fiir Studienanfénger 5:1. Inzwischen ist die Nachfrage nach einem Studienplatz weiter
gestiegen: Im Studienjahr 1990 betrug das Verhéltnis 8:1 (1 940 Bewerber um 230 Stu-
dienplétze). Die Inhalte der Aufnahmepriifung konzentrieren sich auf drei Féacher: Ma-
thematik, Englisch und wahlweise Physik oder Chemie. Wie an den Universitdten gene-
rell, werden dadurch die Absolventen der allgemeinen Oberschule bevorzugt. Ein-
schldgige berufsfachliche Vorkenntnisse — etwa aus der beruflichen Oberschule — werden
in der Aufnahmepriifung nicht beriicksichtigt.

Auch die Studienstruktur folgt dem universitdren Muster: In den ersten beiden Ausbil-
dungsjahren liegt der Studienschwerpunkt eher auf den allgemeinbildenden Féchern, erst
anschlieend konzentriert sich das Studium auf technische und piddagogische Inhalte.
Insgesamt macht der allgemeinbildende Unterricht knapp ein Drittel (56 von 179 cre-
dits), der Pdadagogikanteil knapp 13% (23 credits) und der beruflich-technische Studien-
anteil knapp 56% (100 credits) aus. Der Anteil der praktischen Ubungen ist je nach
Fachrichtung unterschiedlich (im Durchschnitt 35 bis 40% des technischen Fachstudi-
ums). Im dritten Studienjahr ist ein vierwochiges Betriebspraktikum vorgesehen. Das
erste Studienjahr schlieft mit einer Zwischenpriifung. Eine eigentliche AbschluB3priifung
gibt es nicht; das Studium ist erfolgreich absolviert, wenn die vorgeschriebenen 179 Stu-
diencredits plus 10 credits fiir eine individuelle AbschluBarbeit erreicht wurden. Mit dem
berufspraktischen Unterricht wird ein Fertigkeitsniveau auf der Ebene der Qualifikati-
onspriifungen zweiten Grades angestrebt. Das fachtheoretische und berufspadagogische
Studium entspricht in Inhalt und Niveau der universitiren Ingenieur- bzw. Leh-
rerausbildung. Im Vergleich zur Mehrzahl technischer Universititen verfiigt das Institut
tiber sehr moderne technische Einrichtungen und eine besonders giinstige Dozenten-Stu-
denten-Relation von 1:7.

Die jdhrliche Studiengebiihr betrdgt z.Z. (1991) rund 3 300 DM und liegt damit etwas
unterhalb der an staatlichen Universitdten iiblichen Gebiihrenhéhe. Rund 40% der Stu-
denten erhalten ein Stipendium in Form eines Darlehens, dessen GréBenordnung jedoch
nur knapp tiber den Studiengebiihren liegt. Absolventen, die als Ausbilder in einer 6f-
fentlichen Ausbildungseinrichtung tétig werden, wird die Riickzahlung des Stipendiums
erlassen.
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Fachrichtungen und Ausbilderlizenzen am Institut fiir Berufsbildung®™

Fachrichtungen

. *
Lizenzen

Industrial Mechanical En-
gineering

Production Mechanical
Engineering

Electrical Engineering &
Power Electronics

Electronic Engineering
Information & Computer
Science

Architecture

Products Design

Rehabilitation
Engineering

Welding, structural iron work, automobile repairs, internal
combustion engine, refrigerator and air conditioner, metal
material, mechatronics, (construction machinery)
Machinery, sheet metal working, electric control circuit
building, machine assembly, mechatronics, (heat treatment)
Electric, power transmission and distribution, electric con-
trol circuit building, mechatronics, microcomputer control
system, (electronic)

Electronic, electric control circuit building, semiconductor
product, mechatronics, microcomputer control system,
(electric), (information processing)

Information processing, microcomputer control system,
(electronic), (electric control circuit building)
Architecture, prefabrication construction, (block con-
struction), (plastering), (tiling), (waterproofing), (flooring),
(sashing)

Interior work, advertisement art, design, woodwork,
woodcraft, painting, (lacquer ware)

Rehabilitation engineering, (machinery), (electronic),
(electric control circuit building), (measuring equipment),

(scientific equipment), (artificial limb and fittings), (mechat-
ronics), (information processing), (microcomputer control
system)

* Die in Klammern angegebenen Lizenzen sind an das Studium der jeweiligen Facher gebunden.

Das vierjahrige Studium wird in acht Fachrichtungen mit einer jeweiligen Auf-
nahmekapazitdt von 30 Studienanfidngern, bzw. in einer Fachrichtung von nur 20 Perso-
nen, angeboten. Jahrlich beenden also 230 Absolventen das Studium mit einer Lizenz als
Ausbilder. Tatséchlich aber wird nur eine Minderheit von ihnen als Ausbilder titig. In
den letzten Jahren nahmen nur jeweils rund 15% der Absolventen eine Lehrtitigkeit an
einer Ausbildungseinrichtung der EPC, der Priafekturen oder auch im Strafvollzug in der
Zustandigkeit des Justizministeriums auf, weitere 6% wurden als Angestellte ohne Lehr-
tatigkeit im offentlichen Dienst (Arbeitsministerium, EPC u.a.) beschiftigt, andere setz-
ten ihre Ausbildung im Rahmen eines Aufbaustudiums (Postgraduiertenstudium) fort.
Die groB3e Mehrheit, seit 1985 rund drei Viertel jedes Absolventenjahrgangs, bevorzugt
die Beschiftigung als Ingenieur in einem Industriebetrieb. Die Beschéftigungschancen
gelten als ausgezeichnet: Nach Auskunft der Institutsleitung betrigt die Zahl der Stellen-
angebote das dreiligfache der Absolventenzahl.

88  Quelle: nach Unterlagen des Instituts fiir Berufsbildung.
102-1J



Japan

Neben diesen reguldren Studiengédngen mit einer Gesamtkapazitit von 1 000 Studenten,
darunter etwa 3% Frauen, bietet das Institut fiir Berufsbildung eine Reihe von Weiterbil-
dungskursen (Dauer: zehn Tage bis sechs Monate) fiir bestimmte Adressatengruppen an.
Dazu gehdren z.B. Kurse zum Erwerb einer zusitzlichen Ausbilderlizenz in einer weite-
ren Fachrichtung (sechs Monate), Kurse fiir Ausbildungsleiter (zehn Tage) oder Kurse
zur Anpassungsfortbildung in technischen Spezialgebieten (ein bis zwei Monate). Aul3er-
dem werden Fernunterrichtskurse zur Vorbereitung auf die staatlichen Qualifikationsprii-
fungen angeboten. Einen besonderen Stellenwert haben die seit 1963 im Rahmen der in-
ternationalen Zusammenarbeit angebotenen Kurse fiir Ausbilder aus Entwicklungslén-
dern. Die Kursdauer betrdgt in der Regel zehn Monate. Die Aufnahmekapazitit liegt bei
jéhrlich 60 Teilnehmern (je zehn in sechs Fachrichtungen).
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7 Linderiibergreifende Mobilitat®
7.1 Auslénderbeschéiftigung

Bis in die sechziger Jahre galt Japan als Billiglohnland, das sich auf den Weltmirkten
Konkurrenzvorteile vor allem beim Export von Massengiitern verschaffen konnte. Bis
dahin stand dem expansiven industriellen Sektor ein nahezu unbegrenztes Arbeitskréfte-
reservoir aus der Landwirtschaft und dem stidtischen informellen Sektor zur Verfliigung.
Der Wandel von einer Agrarwirtschaft zu einer Industrie- und Dienstleistungsgesell-
schaft vollzog sich in kaum mehr als zwei Jahrzehnten, ein Umstand, der die hohe At-
traktivitdt Japans als Entwicklungsmodell in Landern der Dritten Welt erklart.

Mit dem Wirtschaftsboom der siebziger und achtziger Jahre, der wachsenden Diskrepanz
zwischen dem Pro-Kopf-Einkommen Japans und dem seiner asiatischen Nachbarldnder
und dem zunehmenden Arbeitskrdftemangel in einzelnen Segmenten der japanischen In-
dustrie wurde Japan — insbesondere in den achtziger Jahren — zum beliebten Zielland der
Arbeitsmigration. Trotz eines — im Vergleich zu westlichen Industriestaaten — ver-
schwindend geringen Auslidnderanteils betreibt die japanische Regierung seit der Lande-
s6ffnung in der zweiten Hélfte des 19. Jahrhunderts bis heute eine streng restriktive Aus-
landerpolitik, die Einreise und Aufenthalt an eng definierte Kriterien bindet. Das gilt ins-
besondere fiir die Erteilung einer Arbeitserlaubnis, die nach dem geltenden Einreisekon-
trollgesetz [nylkanho/Immigration Control and Refugee Recognition Law] nur fiir be-
grenzte — insbesondere akademische und qualifizierte — Téatigkeiten moglich ist. Strikt
untersagt ist insbesondere die Beschiftigung unqualifizierter Arbeiter [tanjun
rodosha/unskilled labourers], wobei sich dieses Verbot nicht auf die Qualifikation als
Personlichkeitsmerkmal des Migranten bezieht, sondern auf die Qualifikationsanforde-
rungen des Arbeitsplatzes. Verboten ist also die Beschiftigung von Ausldndern mit un-
qualifizierter Arbeit. Ausgenommen von diesem Verbot sind die etwa 200 000 Arbeits-
migranten japanischer Herkunft (Nachkommen japanischer Emigranten) aus lateinameri-
kanischen Landern, denen als Residenten ein gesetzlicher Sonderstatus eingerdumt wur-
de.

Gleichwohl ist die Einreise von Arbeitsmigranten im letzten Jahrzehnt rapide gewach-
sen: Die Zahl der Ausldnder mit einer offiziellen Arbeitserlaubnis stieg von rund 20 000
in 1984 auf iiber 90 000 in 1993. Als weitaus dramatischer wird von den Behorden und
in der japanischen Offentlichkeit jedoch der Anstieg der illegalen Arbeitsmigration emp-
funden. Nach offiziellen Schétzungen betrigt die Zahl der illegalen Arbeitnehmer {iber
500 000. Seit Mitte der achtziger Jahre wird in der japanischen Presse intensiv iiber die

89  Neben der zitierten Literatur wird fiir dieses Kapitel verwiesen auf:
Inagami, Takeshi: Gastarbeiter in Japanese Small Firms. In: Japan Labor Bulletin 31(1992)3,
S. 4 - 8; Kevenhorster, Paul: Japan als internationaler Akteur: das Instrument der multilateralen
Entwicklungshilfe. In: Asien 57, Okt. 1995, S. 5 - 21; Sellek, Yoko/Weiner, Michael A.: Mig-
rant Workers. The Japanese Case in International Perspective. In: Hook, Glenn D./Weiner,
Michael A. (eds.): The Internationalization of Japan. London and New York: Routledge 1992,
S. 205 - 228.

104 -1J



Japan

wachsende ,,Gastarbeiter“-Problematik diskutiert. Die Mehrzahl der illegalen Arbeits-
migranten stammt aus den drmeren asiatischen Regionen, z.B. Bangladesh, Pakistan,
Malaysia. Beschiftigung finden sie vor allem im Dienstleistungssektor und in kleinen
und mittleren Produktionsbetrieben der Zulieferindustrie, die vor allem in den achtziger
Jahren unter einem chronischen Arbeitskrdftemangel litten. Sie {ibernehmen dort vor-
wiegend die sogenannten 3D-Arbeiten [dull, dangerous, dirty], fiir die sich japanische
Arbeitnehmer kaum noch rekrutieren lassen. In der Neufassung des Einreisekontrollge-
setzes von 1990 wurden die Sanktionen bei aufgedeckter illegaler Beschéftigung filir Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer deutlich verschérft. Andererseits bemiiht sich die japanische
Regierung, das Rekrutierungsproblem der Klein- und Mittelbetriebe durch eine Legali-
sierung der Beschéftigung ausldndischer Arbeiter zu mildern. Eine wesentliche MaB3-
nahme in diesem Zusammenhang war die Griindung der Japan International Training
Cooperation Organization (JITCO) im Jahr 1990 und des 1993 eingerichteten Technical
Intern Training Program (TITP), das die Beschéftigung junger Auslédnder unter dem eu-
phemistischen Titel ,,Ausbildung im Rahmen eines formalen Arbeitsvertrages* zulaBt.”
Das Programm ist Teil der japanischen Berufsbildungshilfe im Rahmen der technischen
Zusammenarbeit.

7.2 Entwicklungshilfepolitik

Der Beginn der japanischen Entwicklungshilfe steht in engem Zusammenhang mit den
von 1953 bis 1961 geleisteten Reparationszahlungen Japans an die wéhrend des Krieges
von Japan besetzten asiatischen Staaten. 1952 erfolgte der Beitritt Japans zur Weltbank®!
und zum Internationalen Wihrungsfonds,” 1955 der Beitritt zum General Agreement on
Tariffs and Trade (GATT)/Allgemeines Zoll- und Handelsabkommen, 1961 wurde Ja-
pan Mitglied des Entwicklungshilfeausschusses” der OECD, 1964 als einziges nicht-
westliches Industrieland Mitglied der OECD. Gemessen am Gesamtvolumen der Ent-
wicklungshilfeleistungen rangiert Japan seit 1989 an erster Stelle; 1993 machte der Ent-
wicklungshilfeetat 11,5 Mrd. US-Dollar aus. Trotz dieses bemerkenswerten Aufstiegs
zum wichtigsten Geberland und trotz der Neuorientierung der Zielsetzungen und der
Vergabemodalitdten wéhrend der letzten Jahre hat sich die japanische Entwicklungshil-
fepolitik bis heute nicht von dem Image befreien konnen, dall die technische Zusammen-
arbeit und die Vergabe von Krediten sich weniger an humanitiren Kriterien als vielmehr
an egoistischen handels- und wirtschaftspolitischen Motiven und am Ziel einer Interes-
senforderung der japanischen Wirtschaft orientieren.

Bereits die Reparationsleistungen der fiinfziger Jahre dienten der Aulenwirtschaftspoli-
tik als wichtiges Instrument zur Férderung von Auslandsinvestitionen und zur Riickge-
winnung der nach Kriegsende zunéchst verlorenen ost- und siidostasiatischen Absatzge-
biete. Die Reparationszahlungen gingen nicht direkt an die Nachbarstaaten, sondern an

90 Vgl. Kap. 7.4.2.

91 International Bank for Reconstruction and Development (IBRD).
92 International Monetary Fund (IMF).

93  Development Assistance Committee (DAC).
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japanische Unternehmen, die ihrerseits ihre Produkte als Reparationsleistungen in Form
offentlicher Schenkung an die Empfangerldnder lieferten bzw. mit Hilfe staatlicher Kre-
dite in den Nachbarldndern investierten. Neben der Verbesserung der politischen Bezie-
hungen und des internationalen Ansehens richteten sich die Ziele der frilhen Entwick-
lungshilfepolitik insbesondere auf die Sicherung einer stabilen Rohstoffversorgung, die
Entwicklung neuer Produkte und die Ausdehnung der Wirtschaftstitigkeiten auf die
Mairkte der ost- und siidostasiatischen Entwicklungslander. Erst zu Beginn der neunziger
Jahre kamen — nicht zuletzt unter dem Eindruck ausléndischer Kritik an der japanischen
Entwicklungshilfepolitik — Aspekte des Umweltschutzes und der Férderung von Demo-
kratie, Menschenrechten und Marktwirtschaft hinzu. Mit der Verabschiedung einer
,Charta der 6ffentlichen Entwicklungshilfe* hat sich die japanische Regierung auf eine
stirkere Berilicksichtigung des Umweltschutzes, eine Verbesserung der Qualitét der Ent-
wicklungshilfeprojekte, eine Steigerung des im Vergleich zu anderen Geberlidndern bis-
her besonders geringen Schenkungsanteils an den Kreditleistungen und eine Verbesse-
rung der politischen, administrativen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen der Ent-
wicklungszusammenarbeit verpflichtet.

Die offentliche Entwicklungshilfe [Official Development Aid, ODA] umfaf3t die Instru-
mente der multilateralen Hilfe, d. h. Zuschiisse an internationale Organisationen, der bi-
lateralen Finanzhilfe in Form von Zuschiissen und Krediten und der bilateralen techni-
schen Zusammenarbeit. Nach wie vor wird die bilaterale staatliche Entwicklungshilfe
wesentlich bestimmt von der Forderung der japanischen Auflenwirtschaftsinteressen. Die
japanische Privatwirtschaft ist der wichtigste Akteur bei der Gestaltung und Abwicklung
der technischen Zusammenarbeit; japanische Unternehmen sind in den meisten Féllen
bereits an der Identifizierung von (iiberwiegend GroB3-) Projekten beteiligt. Dariiber hin-
aus gibt es — wie in vielen anderen Bereichen auch — eine enge Personal- und Interessen-
verflechtung zwischen Staat und Unternehmen in Form gegenseitigen Personalaustau-
sches, gemeinsamer Ausschiisse und Arbeitsgruppen und der Delegation staatlicher
Funktionen an private Consultingunternehmen etc.”*

In den entwicklungspolitischen Entscheidungsprozef3 sind insbesondere das Auflenminis-
terium, das Finanzministerium, das Ministerium fiir Auflenhandel und Industrie [MITI]
und die Economic Planning Agency (EPA)** involviert, die in einem gemeinsamen Aus-
schufl die entwicklungspolitischen Leitlinien abstimmen und die Fiinfjahrespldne zur
ODA entwickeln. Fiir die Gewahrung und Abwicklung der Kapitalhilfe sind insbesonde-
re der Overseas Economic Cooperation Fund (OECF) unter Aufsicht der EPA und die
Export-Import-Bank unter Aufsicht des Finanzministeriums zustdndig. Die wichtigste
Organisation fiir die Abwicklung und Evaluation von Projekten im Rahmen der Techni-
schen Hilfe ist die Japan International Cooperation Agency (JICA) unter Aufsicht des
AuBenministeriums. Das dem MITI unterstehende Institute of Developing Economics
(IDE) untersucht die Wirtschaftssituation in den Entwicklungslidndern, entwickelt Rah-

94  Vgl. ausfithrlich: Rohde, Miriam: Japans staatliche Entwicklungshilfe (ODA). In: Japan. Wirt-
schaft, Politik, Gesellschaft. August 1995, S. 390 - 404, Dezember 1995, S. 601 - 612.
95  Wirtschaftsplanungsamt der japanischen Regierung.
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menplédne und erstellt Machbarkeitsstudien. Vom ODA-Etat in Hohe von 11,5 Mrd. US-
Dollar entfielen 1993 rund 28,8% auf Beitrdge an internationale Organisationen,96 30,9%
auf (riickzahlbare) Kredite, 17,6% auf Schenkungen in Form nichtriickzahlbarer Kredite
und 22,7% auf Technische Hilfe.”” Der Anteil der Technischen Hilfe am Gesamtvolumen
der Entwicklungshilfe ist in den letzten Jahren am stdrksten gestiegen (1987: 11,4%).

7.3 Technische Zusammenarbeit (JICA)

Als Korperschaft des dffentlichen Rechts ist die 1974 gegriindete JICA [Kokusai Kyory-
oku Jigyddan] eine formal eigenstindige, unabhéingige Organisation, die jedoch aus-
schlieBlich aus dem o&ffentlichen Haushalt finanziert wird und ihre Aufgaben innerhalb
der Zustindigkeit des japanischen AuBenministeriums wahrnimmt. Rund 40% des ge-
samten Entwicklungshilfeetats werden iiber die JICA abgewickelt, wihrend die restli-
chen Mittel je zur Hélfte aus riickzahlbaren Krediten (iiberwiegend iiber den OECF) und
aus Beitrdgen an internationale Organisationen zur multilateralen Zusammenarbeit be-
stehen. Neben der Katastrophenhilfe und den Schenkungskrediten fiir Projekte in Ent-
wicklungslédndern ist die JICA verantwortlich flir die Ausbildung ausldndischer Fach-
krifte in Japan, fiir die Entsendung japanischer Spezialisten in Entwicklungsldnder und
fiir den Einsatz des Freiwilligencorps aus jungen Japanern in Entwicklungsprojekten.

Neben der Zentrale in Tokyd unterhdlt die JICA neun weitere Biiros in Japan und iiber
70 Einrichtungen im Ausland. Die rund 1 200 Mitarbeiter stammen iiberwiegend aus
Ministerien und Privatorganisationen, die in die Entwicklungszusammenarbeit involviert
sind. Ein erheblicher Teil des Personals wird durch den regelméBigen Personalaustausch
zwischen diesen Einrichtungen und der JICA rekrutiert. Dieser Austausch einschlieBlich
der befristeten Entsendung von JICA-Mitarbeitern in andere Organisationen dient nicht
zuletzt der Interessenabstimmung zwischen der Vielzahl der im Bereich der Entwick-
lungshilfe beteiligten Ministerien und der fiir die Abwicklung zusténdigen Institutionen
und damit indirekt auch der Koordination der im iibrigen echer zersplitterten Entwick-
lungshilfe.

Neben der Finanzierung von Ausbildungsaktivititen, die in der Zustindigkeit anderer
Ministerien, z.B. des Arbeitsministeriums, abgewickelt werden, unterhélt die JICA eige-
ne Ausbildungszentren in Japan, in denen ausldndische Fachkrifte aus Entwicklungslén-
dern in den verschiedensten Fachbereichen qualifiziert werden. Das Spektrum der Aus-
bildungsangebote bezieht sich auf Themen wie Personalentwicklung in Unternehmen,
offentliche Verwaltung, Verbrechensbekdmpfung, Landwirtschaft und Fischerei, Gebur-
tenkontrolle, Gesundheitsschutz und Medizinvorsorge, Bergbau und industrielle Produk-
tion, Handel und Industrie, Energieversorgung, soziale Wohlfahrt u.a. Teilnehmer sind
hdufig Mitarbeiter der offentlichen Verwaltung aus Entwicklungsldndern oder auch

96  UNO und Unterorganisationen, wie z.B. das United Nations Development Programme (UNDP)
oder den United Nations Population Fund (UNPF), Weltbank, regionale Entwicklungsbanken,
International Development Association u.a.

97 Vgl. JICA. Japan International Cooperation Agency: Annual Report 1994. Tokyo6 1994.
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Counterparts™ japanischer Experten in Auslandsprojekten. Die jeweiligen Themen des
Ausbildungsprogramms werden jahrlich neu festgelegt. Die Lehrgangsdauer reicht von
wenigen Wochen bis zu mehreren Monaten. Auf Nachfrage einzelner Entwicklungslin-
der bietet die JICA auch Kurse zu speziellen Themen an; in solchen Féllen tragt das ent-
sendende Land in der Regel einen Teil der Kosten. Bis einschlieBlich 1993 hatten liber
120 000 Teilnehmer entsprechende Kurse der JICA absolviert. Dazu gehdren auch die
von der JICA finanzierten Kurse in privaten und &ffentlichen Forschungs- und Ausbil-
dungseinrichtungen in Japan. Die Statistik weist allein fiir 1993 knapp 9 000 Teilnehmer
aus:” Dazu gehdren auch die rund 1 300 Teilnehmer am Youth Invitation Program, das
jungen Ausldndern zwischen 18 und 35 Jahren — insbesondere Funktionstragern aus Ju-
gendverbdnden u.d. — einen vierwochigen Aufenthalt in japanischen Partnerorganisatio-
nen ermdglicht.

AuBer den Ausbildungsaktivititen in Japan finanziert die JICA Ausbildungsprogramme
in den Entwicklungslindern selbst. Neben der Ubernahme der Ausbildungskosten trigt
sie insbesondere die Kosten fiir die japanischen Experten, die als Ausbilder in diesen
Programmen tétig sind. 1993 wurden in 22 Landern 72 von der JICA getragene Kurse
mit rund 1 300 Teilnehmern durchgefiihrt.

Haufig sind die Qualifizierungsprogramme der JICA in gréBere Projekte der technischen
Zusammenarbeit eingebunden, die von der JICA von der Projektfindung bis zur Projekt-
evaluation betreut werden. Diese Projekte — z.B. Ausbau der Infrastruktur, Bau sozialer
Einrichtungen wie Krankenhéuser, Schulen, Ausbildungszentren — umfassen die Qualifi-
zierung des ausldndischen Personals in Japan oder vor Ort, die — zumindest teilweise —
Finanzierung der Einrichtungen einschlieBlich der Sachausstattung und die Entsendung
japanischer Experten. Die Gesamtzahl der von der JICA entsandten Experten betrug
1993 knapp 3 000, deren Aufenthaltsdauer im jeweiligen Entwicklungsland zwischen
wenigen Wochen und mehreren Jahren variiert. In die Verantwortung der JICA fillt auch
die Entsendung von freiwilligen jungen Entwicklungshelfern [Japan Overseas Coopera-
tion Volunteers, JOCV], die im Rahmen eines iiblicherweise zweijdhrigen Auslandsauf-
enthalts in den verschiedensten Bereichen und Projekten eingesetzt werden. In der Zeit
von 1965 bis 1993 nahmen iiber 13 000 Helfer an diesem Programm teil; 1994 befanden
sich iiber 2 000 im Auslandseinsatz.

7.4 Berufsbildungshilfe

Die technische Hilfe Japans auf dem Berufsbildungssektor 146t sich kaum eindeutig ab-
grenzen. So wenig man von einem japanischen Berufsbildungssystem sprechen kann, so
schwierig ist es, die vielfaltigen Aktivititen und Institutionen im Bereich des Human Re-
sources Development unter den Begriff der Berufsbildungshilfe zu fassen. Fiir eine

98 Counterparts sind in den Entwicklungsldandern beheimatete Organisationen bzw. einheimische
Fachkrifte, die mit den entsandten Entwicklungsexperten zusammenarbeiten und das Projekt
weiterfithren, wenn dessen Forderungslaufzeit beendet ist.

99  Vgl. JICA. Japan International Cooperation Agency: Annual Report 1994. Toky6 1994.
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pragmatische Abgrenzung scheint noch am ehesten eine Auflistung all jener Aktivititen
der Entwicklungszusammenarbeit sinnvoll, in die das japanische Arbeitsministerium
einbezogen ist.

In enger Kooperation mit der JICA und mit deren finanzieller Unterstiitzung unter-
hélt das Arbeitsministerium Ausbildungseinrichtungen in Entwicklungsldndern und
fordert den Austausch von Berufsbildungsexperten. Derzeit (1994) erhalten 20 Ein-
richtungen in 17 Léndern Mittel fiir den Bau, die Ausstattung und/oder den laufen-
den Unterhalt von Ausbildungsstitten. Bis 1994 waren es 72 Ausbildungsinstitutio-
nen in 40 Landern; aulerdem wurden bis dahin iiber 500 japanische Berufsbildungs-
experten in Entwicklungsldndern eingesetzt, und rund 4 500 ausldndische Teilneh-
mer hatten ein Trainingsprogramm flir Ausbilder oder im Bereich der Berufsbil-
dungsverwaltung in der Zustdndigkeit des Arbeitsministeriums absolviert.

Das Arbeitsministerium ist zustindig fiir das seit 1972 von der Japan ILO'”
Association durchgefithrte Austauschprogramm [International Skill Development
Program (Bridge Across the World Program), das ausldndischen Fachkréften aus der
industriellen Produktion eine neunmonatige Weiterbildung in Japan als Vorbereitung
fir die Ubernahme von Vorgesetztenpositionen in ihren Heimatlindern anbietet
(1992: 211 Teilnehmer). Das Programm sieht eine dreimonatige Orientierungsphase
(japanische Sprache usw.) und ein sechsmonatiges Praktikum in einer japanischen
Firma vor.

Seit 1989 wird von der Japan Vocational Ability Development Association (JAVA-
DA)'"" das Programm International Youth Vocational Training Scheme betreut, in
dessen Rahmen Jugendliche als Auszubildende in japanischen Unternehmen beschif-
tigt werden. Nach einer dreimonatigen Einfithrung in offentlichen Ausbildungs-
einrichtungen folgt ein betriebliches on-the-job training von maximal 18 Monaten.
1992 betrug die Teilnehmerzahl 600.

Seit 1963 werden an der von der Employment Promotion Corporation (EPC)'* ge-
tragenen Polytechnischen Hochschule Studiengidnge zur Qualifizierung von Ausbil-
dern aus Entwicklungsldndern angeboten. Die Zulassung zum Studium setzt das Ab-
solvieren eines sechsmonatigen japanischen Sprachkurses voraus. Das Studium
selbst dauert vier Jahre und entspricht weitgehend der Ausbildung japanischer Aus-
bilder.'”® Die Absolventen sind als Lehrkriifte fiir die (vollzeitschulischen) Ausbil-
dungseinrichtungen der Partnerldnder vorgesehen. Die jdhrliche Aufnahmekapazitit
betrdgt in den sechs von der Hochschule angebotenen technischen Fachrichtungen je
10 Studenten.

Neben dem Engagement in der bilateralen Berufsbildungshilfe ist das Arbeitsminis-
terium auch an der multilateralen Entwicklungshilfe beteiligt. Im Bereich der Berufs-
bildung gilt das insbesondere fiir die Unterstiitzung des Asia and Pacific Skill Deve-
lopment Program (APSDEP). APSDEP ist eine regionale Einrichtung der Internatio-

100 ILO: International Labour Organzation/Internationale Arbeitsorganisation.
101 Vgl. Kap. 2.2.
102 Vgl. Kap. 2.2.
103 Vgl. Kap. 6.2.
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nal Labour Organization (ILO) mit dem Ziel, Berufsbildung und Beschéftigung in
der asiatisch-pazifischen Region durch Erfahrungsaustausch und Kooperation zu for-
dern. Aufler Japan nehmen 26 weitere Lénder am APSDEP-Programm teil. Der Sitz
der Organisation ist Bangkok. Neben Finanzbeitrigen an APSDEP stellt das Ar-
beitsministerium bzw. die ihm nachgeordneten Organisationen Berufsbildungsexper-
ten zur Verfiigung.

— AubBer der unmittelbaren Beteiligung an 6ffentlichen Ausbildungsprogrammen ist das
Arbeitsministerium auch in die aus dem Entwicklungshilfeetat unterstiitzte privat-
wirtschaftliche Ausbildung von ausldndischen Fachkréften aus Entwicklungslédndern
eingebunden. Quantitativ ist die Zahl ausldndischer ,,Auszubildender* in japanischen
Unternehmen erheblich grofer als die Zahl der Kursteilnehmer in 6ffentlichen Ein-
richtungen. Die Unterstiitzung privatwirtschaftlicher Berufsbildungsaktivitidten durch
das Arbeitsministerium erfolgt zum einen {iber die Overseas Vocational Training
Association und zum anderen iiber die Beteiligung an der Japan International
Training Cooperation Organization (JITCO).'”

7.4.1  Overseas Vocational Training Association (OVTA)

Mit der zunehmenden Auslagerung industrieller Produktion in das benachbarte Ausland
ist das Erfordernis der Qualifizierung heimischen Personals in japanischen Auslandsnie-
derlassungen rapide gestiegen. Zur Unterstiitzung der privatwirtschaftlichen Auslandsak-
tivitdten wurde 1982 die Overseas Vocational Training Association (OVTA) als 6ffentli-
che Einrichtung unter Aufsicht des Arbeitsministeriums gegriindet. Die Finanzierung er-
folgt aus &ffentlichen Mitteln und aus Beitrdgen der Privatwirtschaft. Trager der OVTA
und des angeschlossenen Overseas Vocational Training Cooperation Center in Chiba ist
die EPC.

Die von der OVTA angebotenen Kurse richten sich an japanische Ausbilder und Be-
schéftigte, die fiir den Einsatz im Ausland vorbereitet werden, und an auslidndische Ar-
beitskrifte der japanischen Auslandsniederlassungen. Die Inhalte der Kurse fiir japani-
sche Mitarbeiter beziehen sich insbesondere auf Fremdsprachen, Ausbildungsmethoden,
interkulturelle Kommunikation, Auslandskunde, Gesundheitsfiirsorge u.a. Neben Aus-
bildern und Beschéftigten japanischer Firmen nehmen auch EPC-Beschiftigte und frei-
willige Helfer teil, die sich auf einen Projekteinsatz im Ausland vorbereiten. Die auslin-
dischen Mitarbeiter japanischer Auslandsniederlassungen erhalten im OVTA-Center Un-
terricht in japanischer Sprache und Kultur, Ausbildungsmethoden, Managementmetho-
den (insbesondere in Kleingruppenaktivititen wie z. B. Qualitdtszirkel). Die jeweilige
Fachausbildung (einschlieBlich EDV-Unterricht) {ibernehmen die entsprechenden Aus-
bildungseinrichtungen der EPC in Japan'® oder auch die Firmen selbst (bzw. lokale Be-
horden und 6ffentliche Einrichtungen in Japan).

104 OVTA, vgl. Kap. 7.4.1.
105 Vgl. Kap. 7.4.2.
106 Vgl. Kap. 4.4.
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Neben den Ausbildungsaktivitdten bietet die OVTA den Firmen im Auslandsgeschaft
insbesondere in Entwicklungslandern weitere Unterstiitzungsleistungen an: Fiir den Ein-
satz japanischer Ausbilder in Auslandsniederlassungen trégt sie einen fixen Beitrag zu
den Reisekosten, zu den Aufenthaltskosten und zum Gehalt. Soweit einheimische Ar-
beitskrifte japanischer Auslandsniederlassungen in den japanischen Mutterfirmen ausge-
bildet werden, iibernimmt diec OVTA ebenso einen festen Betrag der Reise-, Unterhalts-
und Ausbildungskosten. Dariiber hinaus finanziert die OVTA die Kosten fiir Auslands-
experten zur Beratung insbesondere kleinerer und mittlerer japanischer Unternehmen,
die sich im Ausland engagieren. Fiir dltere Experten liber 45 Jahre [silver consultants],
die auf freiwilliger Basis japanische Auslandsniederlassungen vor Ort beraten und unter-
stiitzen, iibernimmt die OVTA den groBten Teil der Kosten. AuBlerdem stellt die OVTA
(z.T. selbst entwickelte) englisch- und japanischsprachige Ausbildungsmaterialien,
Fachbiicher und Informationsunterlagen (z.B. zur Berufsausbildung in verschiedenen
Fachrichtungen, zum Vorgesetztentraining, Sprachunterricht u.a.) zur Verfiigung. Fiir die
Ausbildung von Ausbildern im Ausland hat die OVTA einen eigenen Kurs Progressive
Training System for Instructors (PROTS) entwickelt. Das OVTA-Center unterhélt ein /n-
ternational Information Center mit Bilichern und Materialien zur Wirtschafts-, Arbeits-
und Berufsausbildungssituation im Ausland.

7.4.2  Ausldndische Trainees in Japan

Die Ausbildung ausldndischer ,,Auszubildender” in Japan stand seit ihren Anfangen in
den flinfziger Jahren immer wieder im Mittelpunkt heftiger Auseinandersetzungen und
kritischer Diskussionen. Da es in japanischen Unternehmen den Status eines ,,Auszu-
bildenden® in der Regel nicht gibt, Ausbildung vielmehr iiberwiegend als Anlernen in
Form des on-the-job training erfolgt, geriet die Beschiftigung von Ausldndern als
kenshiisei (on-the-job trainees) immer wieder in den Verdacht einer verdeckten Ausbeu-
tung als billige Arbeitskrifte. Der Verdacht ist um so naheliegender, als auslidndische
trainees vor allem von Klein- und Mittelbetrieben angeheuert werden, die — insbesondere
wiahrend der bubble economy der achtziger Jahre — erhebliche Schwierigkeiten hatten,
Arbeitskrifte auf dem japanischen Arbeitsmarkt zu rekrutieren. Da die ,,Auszubilden-
den‘ auBlerhalb der arbeitsrechtlichen Bestimmungen (z.B. des Arbeitsstandardgesetzes)
beschiftigt wurden, galt ihr Status als auBerordentlich problematisch: Geringe Entloh-
nung (,,Taschengeld”), schlechte Arbeitsbedingungen, hiufige (illegale) Uberstunden
(ohne Entgelt) und geringe Transfereffekte der Arbeitserfahrungen fiir die avisierte Té-
tigkeit im Heimatland waren die haufigsten Vorwiirfe.'”’

Seit 1982 gibt es im Einreisekontrollgesetz fiir Trainees einen spezifischen rechtlichen
Aufenthaltsstatus, der die Aufenthaltsberechtigung an den Zweck der Ausbildung bindet
und andere Arbeitsaktivititen der Trainees grundsétzlich ausschliefit. In einer Geset-
zesnovellierung von 1990 wurden die Bedingungen fiir die Einstellung ausldandischer

107 Vgl. Herbert, Wolfgang: Die asiatische Gefahr. Auslanderkriminalitit in Japan als Argument in
der Diskussion um ausléndische ,,illegale* ArbeitsmigrantInnen. Wien 1993, S. 88 ff.
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Trainees prézisiert; zugleich wurde Klein- und Mittelbetrieben die Rekrutierung erleich-
tert. Danach unterliegen die Beschiftigungsbetriebe bestimmten Auflagen: Die Hochst-
zahl der kenshiisei wurde an die Zahl der Beschiftigten gebunden (grundsitzlich nicht
mehr als ein Trainee pro 20 Vollzeitbeschiftigte; drei Trainees in Kleinbetrieben mit
weniger als 50 Beschiftigten), eine Mindestphase ist fiir off~the-job training vorzusehen,
Uberstunden und Nachtarbeit sind untersagt, der Abschlu} einer Kranken- und Unfall-
versicherung ist obligatorisch, und der Betrieb hat fiir die Unterkunft zu sorgen. Auf3er-
dem soll die Beschiftigung im Rahmen des on-the-job training gewisse Mindestansprii-
che erfiillen, die sicherstellen, dal den Trainees nicht nur repetitive und anspruchslose
Arbeiten zugewiesen werden. Soweit Unternehmen iiber Kapitalverflechtung oder andere
Vertragsbeziehungen mit auslédndischen Betrieben verbunden sind, diirfen sie ohne Ein-
schaltung von Zwischeninstanzen kenshiisei aus diesen Betrieben rekrutieren. Andere
Unternehmen diirfen kenshiisei nur in Abstimmung und unter Aufsicht einer {iberbetrieb-
lichen Organisation (Industrie- und Handelskammer, Verband von Klein- und Mittelbe-
trieben, tiberbetrieblicher Ausbildungsverbund oder entsprechende gemeinniitzige Verei-
nigung) beschéftigen, deren Mitglied sie sein miissen. Prinzipiell zielen die Auflagen da-
rauf ab, die verdeckte Zuwanderung illegaler Arbeiter zu verhindern und den Mifbrauch
der Trainees als billige Arbeitskrifte einzuschrianken.

In die Vermittlung und Betreuung der Trainees sind verschiedene Organisationen invol-
viert, von denen die private Association for Overseas Technical Scholarships (AOTS) mit
tiber 3 000 (1992: 3 400) Vermittlungen pro Jahr bisher den groBten Anteil aufwies. Die
AOTS vermittelt und organisiert insbesondere Trainees fiir japanische Unternehmen, die
im Ausland Produktionsniederlassungen, joint ventures oder sonstige intensive Ge-
schiftsbeziehungen unterhalten. Die Trainees kommen aus den jeweiligen assoziierten
Auslandsfirmen. Beteiligt sind insbesondere Unternehmen der Maschinen- und Automo-
bilproduktion. In den ersten Wochen erhalten die Teilnehmer am AOTS-Programm eine
allgemeine Einfiihrung in die japanische Wirtschaft, Kultur, Lebensweise und Sprache,
bevor das praktische on-the-job training in der japanischen Firma beginnt. Die Gesamt-
aufenthaltsdauer des Trainees darf zwei Jahre nicht iiberschreiten. AuBerdem bietet
AOTS ein- bis sechswochige ,,Managementkurse* fiir untere und mittlere Vorgesetzte
fir Teilnehmer ausldndischer Firmen an. Die AOTS wird vom MITI unterstiitzt und be-
aufsichtigt. Ahnliche Funktionen wie die AOTS {ibernimmt — mit Schwerpunkt im Be-
reich der Landwirtschaft — die Organization for Industrial, Spiritual, and Cultural Ad-
vancement (OISCA), die in der Vergangenheit insbesondere wegen ihrer programmati-
schen Orientierung an nationalistischen und pseudo-religiésen Idealen kritisiert wurde.'®
Mit rund 200 (1992: 226) vermittelten Trainees pro Jahr ist der Anteil der OISCA jedoch
recht bescheiden. Neben AOTS, OISCA und einigen weiteren Einrichtungen, die fiir ihre
Vermittlungs- und (partiellen) Ausbildungsaktivitidten Mittel aus dem o6ffentlichen Ent-
wicklungsetat erhalten, gibt es noch einige weitere regionale oder branchenbezogene
Privatorganisationen, die auf diesem Gebiet tétig sind.

108 Vgl. ebenda, S. 89 ff.
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Um die vielfaltigen Aktivititen im Bereich der Vermittlung ausldndischer Trainees zu
biindeln, sie zumindest teilweise offentlicher Kontrolle zugénglich zu machen und um
vor allem den Zugriff kleiner und mittlerer Betriebe auf die Trainees zu erleichtern, wur-
de 1991 auf Anregung des Arbeitsministeriums die halbstaatliche Japan International
Training Cooperation Organization (JITCO) eingerichtet. Das JITCO-Programm wird in
gemeinsamer Zustidndigkeit vom Arbeitsministerium, Justizministerium, Auflenministe-
rium, Aullenhandelsministerium (MITI) und vom Bauministerium getragen. Die JITCO
soll sich in Zukunft zur zentralen Vermittlungseinrichtung zwischen am Traineepro-
gramm interessierten Auslandern (bzw. den zustindigen Organisationen in den Entsende-
landern) einerseits und japanischen Unternehmen andererseits entwickeln. Mit Hilfe der
JITCO soll die derzeitige Zahl von rd. 40 000 Trainees in Japan auf etwa 100 000 ausge-
baut werden. Neben der unmittelbaren Vermittlung der Bewerber in die jeweils ,,pas-
senden® Unternehmen gehort zu den Aufgaben der JITCO die Beratung und Unterstiit-
zung der Trainees bei der Einreise nach und wihrend des Aufenthalts in Japan (Abwick-
lung der Formalitdten, Versicherungsangelegenheiten u.d.), die Sicherung der Ausreise
nach Ablauf der Aufenthaltserlaubnis sowie die Evaluation des Beschiftigungsverbleibs
im Ausland. Auf der anderen Seite erhalten auch die involvierten Betriebe bzw. deren
Organisationen (Kammern etc.) entsprechende Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen.

Die JITCO schlieft mit den fiir die Auswahl und die Entsendung der Trainees zustdndi-
gen Organisationen in den Entwicklungsléndern Abkommen, die den Vermittlungspro-
zel3 beschleunigen und effektiver machen sollen. Entsprechende Vereinbarungen wurden
bisher mit China (Volksrepublik), Indonesien, Philippinen, Vietnam, Thailand, Laos und
Peru getroffen; mit weiteren Landern steht die JITCO in Verhandlungen. Die {iberwie-
gende Mehrzahl der Trainees kommt derzeit aus der Volksrepublik China. Vorausset-
zung fiir die Aufnahme in das JITCO-Ausbildungsprogramm auf seiten der Trainees ist
ein Alter zwischen 20 und 40 Jahren, der Abschluf3 einer Oberschule (12 Jahre Schulbe-
such), eine mehrjahrige, moglichst einschlidgige Arbeitserfahrung im Heimatland, eine
Beschéftigungsgarantie nach Riickkehr aus Japan und ein Vorbereitungstraining fiir den
Japanaufenthalt einschlieBlich der Vermittlung von Grundkenntnissen der japanischen
Sprache, fiir das die entsendende Organisation zustdndig ist. Die Ausbildung der Trai-
nees in Japan beginnt in der Regel mit einem off-the-job training in einer der Ausbil-
dungseinrichtungen der EPC in der Zustindigkeit des Arbeitsministeriums.'®” Im Gegen-
satz zu AOTS u.a. unterhdlt die JITCO keine eigenen Ausbildungszentren, sondern ver-
mittelt die Trainees in die jeweils passende EPC-Einrichtung.

1993 wurde auf der Basis eines Abkommens zwischen Arbeitsministerium und Justizmi-
nisterium eine wesentliche Neuerung eingefiihrt, die zum einen darauf abzielt, den Trai-
nees ein Mindestmal} an Qualifizierung zu sichern und ihren Beschéftigungsstatus auf-
zuwerten, und zum anderen den Beschéftigungsbetrieben unter bestimmten Bedingungen
die Moglichkeit einrdumt, die Trainees als Arbeitskréfte einzusetzen. Letzteres bedeutet
cher die Legalisierung einer ohnehin géngigen Praxis. Das im April 1993 eingefiihrte

109 Vgl. Kap. 4.4.
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Technical Intern Training Program (TITP) lockert das strikte Arbeitsverbot fiir Trainees
insofern, als nach Abschluf3 einer gewissen Ausbildungsphase der Aufenthaltsstatus von
training in designated activities gewechselt und ein befristetes und inhaltlich beschrank-
tes Arbeitsverhéltnis begriindet werden kann. Fiir die Umsetzung des Programms ist die
JITCO zustdndig. Die wichtigsten Regelungen des TITP sind:
Die Fortsetzung des Trainings (OJT, OffJT) in Form eines Quasi-Arbeits-
verhiltnisses [intern training] soll nur in dem Unternehmen erfolgen, in dem vorher
die OJT-Ausbildungsphase absolviert wurde. Die Beschéftigung soll einschligig
sein, d. h. der Arbeitseinsatz sollte in dem Bereich erfolgen, in dem vorher die Aus-
bildung stattgefunden hat.

— Zwischen Trainee und Unternehmen wird nach Abschluf} der eigentlichen Trainings-
phase ein Arbeitsvertrag iiber ,, Tétigkeit zum Erwerb praktischer Erfahrungen® ge-
schlossen. Auf diese Form des Beschiftigungsverhiltnisses finden die japanischen
Arbeitsschutzgesetze wie z.B. das Arbeitsstandardgesetz, das Arbeitssicherheitsge-
setz, das Unfallversicherungsgesetz, das Minimallohngesetz usw. Anwendung. Wih-
rend die Trainees in der Ausbildungsphase (OffJT, OJT) nur ein Taschengeld erhal-
ten, beziehen sie wihrend der TITP-Arbeitsphase ein Arbeitsgehalt.

— Die Dauer des Arbeitsverhéltnisses darf nicht mehr als das Eineinhalbfache der Aus-
bildungsphase betragen. Die Gesamtdauer von Ausbildungs- und Arbeitsphase darf
zwei Jahre nicht iiberschreiten. Bei Inanspruchnahme der Maximaldauer miifite die
Ausbildungsphase also mindestens neun Monate dauern, bei einem anschlieBenden
Arbeitsverhiltnis von 15 Monaten. Mindestens ein Viertel bzw. ein Drittel der Aus-
bildungsphase muB als off-the-job training stattfinden.

— Voraussetzung fiir den Statuswechsel ist der Nachweis einer Mindestqualifikation
nach AbschluB der Ausbildungsphase. Die Uberpriifung erfolgt durch besondere, fiir
diesen Adressatenkreis neu eingefiihrte Qualifikationspriifungen.''’

Ein solches Mischprogramm, das berufliches Lernen im wesentlichen als Erwerb prakti-
scher Arbeitserfahrungen definiert, entspricht weitgehend den Qualifizierungsmustern
innerhalb des japanischen ,,Berufsbildungssystems*.'"!

110 Vgl. Kap. 4.7.
111 Zur Legitimation vgl. Shimada, Haruo: Japan’s ,,Guest Workers*: Issues and Public Policies.
Tokyd 1994; Koike/Inoki, 1990.
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8 Zusammenfassung
8.1 Zusammenfassende Wertung

Spatestens der aulergewohnliche Bucherfolg der MIT-Studie iiber die zweite Revolution
in der Autoindustrie''> und die rasante Karriere des Schlagwortes lean production haben
gezeigt, daB nicht nur japanische Produkte, sondern auch japanische Beschiftigungs- und
Organisationsmuster zu einem weltweiten Exportschlager avanciert sind. Mit Verweis
auf die hohe Flexibilitdt des Arbeitseinsatzes, das hohe Allgemeinbildungsniveau japani-
scher Arbeitnehmer und auf die weitgehende Selbstregulation der Arbeitsabldufe durch
teilautonome Gruppen gilt der japanische Organisationstypus dem westlichen als iiberle-
gen, und schlanke Produktion wird als one best way fiir betriebliche und zum Teil auch
gesellschaftliche Modernisierungsstrategien empfohlen. Dabei wird unterstellt, dafl der
japanische Wirtschaftserfolg letztlich in hohem Mafle der besonderen Qualifikation der
japanischen Arbeitnehmer und damit auch der Effizienz des japanischen Bildungswesens
geschuldet sei: Japan scheint es besser als anderen Industriestaaten gelungen zu sein,
Bildung und Berufsbildung in den Dienst der dkonomischen und technischen Entwick-
lung zu stellen.

Im Vergleich zur deutschen Diskussion iiber den Zusammenhang von Bildung und Be-
schiftigung konzentriert sich die bildungspolitische Diskussion in Japan jedoch weitaus
weniger auf die Frage, welchen Beitrag das Bildungssystem fiir den Wirtschaftserfolg
des Landes leisten soll. Weder die Bildungsteilnehmer noch die Arbeitgeber erwarten
von der Bildungspolitik eine bedarfsgerechte Gestaltung der Bildungsgénge. Gerade die-
ser Verzicht auf eine Funktionalisierung des Bildungssystems im Sinne einer inhaltlichen
Abstimmung zwischen schulischen Bildungsinhalten und betrieblichen Qualifikationsan-
forderungen hat sich in Japan als iiberraschend funktional fiir das Beschéftigungssystem
erwiesen. Die Ubergéinge vom Bildungs- zum Beschiftigungssystem verlaufen auffal-
lend friktionsarm. Der berufliche Status ist eng an das Niveau des allgemeinen (Hoch-)
Schulabschlusses gekoppelt, aber die Beziehung zwischen Bildungsinhalten und den In-
halten betrieblicher Tétigkeit ist weitgehend offen.

Dagegen werden die Beziehungen zwischen Bildung und Beschéftigung in Deutschland
wesentlich iiber den Beruf und ein betriebsiibergreifendes Berufsbildungssystem vermit-
telt. Der berufsbezogene Bildungsabschlufl bestimmt die berufliche Einsetzbarkeit und
die Verwertbarkeit der Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt. Dadurch ergibt sich in
Deutschland sehr viel stdrker als in Japan die Notwendigkeit einer bedarfsgerechten Ge-
staltung der Bildungsgénge. Zugleich wichst das Risiko struktureller Fehllenkungen.

Die hohe Karriererelevanz des Bildungsabschlusses, gemessen am formalen Niveau und
dem informellen Rang der besuchten Bildungsinstitution, hat in Japan eine beispiellose
Expansion hoherer Bildung in Gang gesetzt, die fiir ein im internationalen Vergleich au-

112 Womack, James P./Jones, Daniel T./Roos, Daniel: Die zweite Revolution in der Autoindust-
rie. Frankfurt a.M. u.a. 1992.
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Bergewohnlich hohes durchschnittliches Allgemeinbildungsniveau der Beschiftigten ge-
sorgt hat. Das Beschéftigungssystem hat diese Bildungsexpansion weitgehend problem-
los absorbiert, ohne daf3 es zu einer ernsthaften Gefdhrdung der betrieblichen Positions-
strukturen und Karrierewege gekommen ist. Dagegen gilt in Deutschland eine Beschrin-
kung des Zustroms zur Hochschule als wichtige Voraussetzung fiir eine bedarfsgerechte
Qualifikationsstruktur der Beschiftigten. Eine zusdtzliche Expansion weiterfiihrender
Bildung wird von den Verantwortlichen in der deutschen Politik und Wirtschaft als Ge-
fahrdung des Gleichgewichts zwischen Bildungsabschliissen und Berufspositionen und
damit auch als Gefdhrdung des wirtschaftlichen Erfolges interpretiert.

Hohe Allgemeinbildung und berufsloser Kompetenzzuschnitt sichern breite Spielrdume
beim Personaleinsatz und ein hohes Mal} an Flexibilitdt auf den betriebsinternen japani-
schen Arbeitsmirkten. Die Gefahr von Uber- und Fehlqualifikationen ist um so geringer,
je weniger der Arbeitsplatzzuschnitt ein bestimmtes Muster an Qualifikationen voraus-
setzt. Die inhaltliche Begrenzung betrieblicher Qualifizierung auf die betriebsspezifi-
schen Anforderungen beschriankt die zwischenbetriebliche Mobilitdt der Stammbeleg-
schaften in dem Mal3e, in dem sie die innerbetriebliche Mobilitédt erhoht. Qualifikationen
erhalten nur noch einen unternehmensbezogenen Gebrauchswert, aber keinen arbeits-
marktbezogenen Tauschwert.

Die betriebliche Flexibilitdt beim Personaleinsatz wird wesentlich vergrofert durch die
scharfe Trennung zwischen den betrieblichen Stamm- und Randbelegschaften sowie
durch die Abgrenzungen zwischen dem grofbetrieblichen und dem kleinbetrieblichen
Beschiftigungssektor. Der externe Arbeitsmarkt stellt ein Reservoir jederzeit verfiigba-
rer, aber auch jederzeit wieder freisetzbarer Arbeitskrifte fiir unqualifizierte Jedermanns-
und Hilfstétigkeiten. Die beamtenéhnliche Absicherung der Stammbelegschaften erfolgt
auf Kosten der quantitativ bedeutsameren sekunddren Arbeitsmarktgruppen in weitge-
hend ungeschiitzten Arbeitsverhdltnissen. Diese Segmentation ist nur vor dem Hinter-
grund eines fehlenden berufsfachlichen Arbeitsmarktes verstindlich. Bei der in der Japa-
nbetrachtung tiblichen Konzentration auf den einzelnen GrofBbetrieb geraten die iiberbe-
trieblichen Segmentierungen auf dem Gesamtarbeitsmarkt mit der dauerhaften und weit-
gehenden Benachteiligung grofer Arbeitsmarktgruppen hiufig aus dem Blickfeld.

Einerseits eroffnet der fehlende Berufszuschnitt dem japanischen Unternehmen breitere
arbeitsorganisatorische Gestaltungsspielrdume, andererseits definiert die Arbeitsorgani-
sation aber auch die Mdglichkeiten und Grenzen individuellen Qualifikationserwerbs im
Betrieb. Die Beschrankung des Qualifizierungsspektrums auf das betriebliche Produkti-
onsprogramm engt insbesondere die Qualifizierungschancen in Kleinbetrieben ein. Der
Kreislauf von betriebsbezogener Rekrutierung, Qualifizierung und Karriere fiihrt zu ei-
ner Kumulation der Privilegien der Stammbelegschaften und der Benachteiligung der
Randbelegschaften, ohne da3 dem einzelnen Kompensationsmdglichkeiten durch zweite
Bildungswege oder Betriebswechsel zur Verfiigung stehen.

Die vielseitige Einsetzbarkeit an unterschiedlichen Arbeitspldtzen darf nicht, zumindest
nicht durchgingig, als ein Ergebnis vielseitiger Qualifizierung interpretiert werden. Zu-
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mindest im Bereich der unmittelbaren Produktionstétigkeiten resultiert sie nicht aus dem
systematischen Aufbau polyvalenter Qualifikationen, sondern aus der dauerhaften Be-
triebsbindung, gekoppelt mit einer hohen Akzeptanz der zugewiesenen Arbeitsaufgabe.
Wenn jedem jeder Arbeitsplatz zugemutet werden kann, dann schliet das auch die Mog-
lichkeit eines langjdhrigen Einsatzes eines Arbeitnehmers auf demselben Arbeitsplatz
ein. Andererseits wird die Flexibilitdt des Einsatzes durch langjdhrige Spezialisierungen
an einzelnen Arbeitsplédtzen nicht eingeschrénkt. Der Erwerb spezieller Qualifikationen
bedeutet im Hinblick auf die Arbeitsaufgaben keine Besitzstandswahrung.

Die vielgelobte Bereitschaft japanischer Arbeitnehmer, jede betriebliche Arbeitsaufgabe
zu libernehmen und die eigenen Fahigkeiten und Interessen ganz in den Dienst des Un-
ternehmens zu stellen, steht in engem Zusammenhang mit der Berufslosigkeit von Ar-
beitsplatz- und Qualifikationszuschnitt. Mit der betrieblichen Vereinnahmung der ganzen
Person entfallen auch die bei uns so zentralen Schutzfunktionen berufsférmiger Ausbil-
dung und Arbeit, ndmlich die Entwicklung berufskollektiver Normen des Arbeitshan-
delns, die an den Beruf gebundenen inhaltlichen und formalen Anspriiche an Arbeitsbe-
dingungen und die Begrenzung der Zumutbarkeit einzelner Arbeitsplédtze und Arbeitsauf-
trdge. Japanische Arbeitnehmer konnen sich dem betrieblichen Zugriff auf ihre Person
selbst auflerhalb der Arbeitszeit und Arbeitsrolle weit weniger entziehen als Arbeitneh-
mer in westlichen Industrieldndern.

8.2 Erfahrungen, Bewertungen

Die Berichte der deutschen Teilnehmer am Austauschprogramm (JFKA) zeichnen sich
vor allem durch die Suche nach einem umfassenden Erklérungsansatz des Erfolgsphi-
nomens Japan aus. Dabei fillt auf, dafl den Institutionen und Strukturen der japanischen
Berufsbildung eher eine Nebenrolle zugeordnet wird, deren Stellenwert nur vor dem
Hintergrund der historischen und kulturellen Entwicklungsbedingungen und der Einbin-
dung betrieblicher Qualifizierungsmafinahmen in die personal- und arbeitspolitischen
Konzepte japanischer Unternehmen verstdndlich wird. Angesichts der beschriebenen und
vielfach betonten Unterschiede zwischen den japanischen und deutschen Verhéltnissen
halten sich die meisten Teilnehmer mit eindeutigen Urteilen und Bewertungen zuriick.

Man sieht vieles, was man fiir gut und nachahmenswert hilt, aber auch manches, das
wir bei uns fiir besser halten.
[Volnhals 1991/1, o. S.]

Was das Berufs- und Bildungssystem funktionsfahig und effizient macht, hat mit his-
torischen und kulturellen Entwicklungen zu tun, die landesspezifisch sind und durch-
aus auch ihren Preis haben. So hat z. B. die betriebsspezifische Ausbildung und das
Senioritdtsprinzip, das mit einer sehr geringen Fluktuationsquote einhergeht, zur
Folge, daBl die Arbeitnehmer den Betrieb nicht wechseln kénnen — auch wenn sie das
wollten.

[Saile 1993, S. 7]
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Statt dessen verweisen viele Berichte auf die Notwendigkeit, das Berufsbildungssystem
nicht als isolierte GroBe zu betrachten, sondern als Teil eines Ganzen, so dal man immer
auch die vor-, neben- und nachgelagerten gesellschaftlichen Teilbereiche in die Betrach-
tung einbeziehen muB. Es besteht weitgehend Ubereinstimmung, daf es bei der Analyse
des japanischen Wirtschaftserfolgs nicht darum gehen kann, erfolgreich scheinende Teil-
systeme zu iibertragen, sondern vielmehr nach Anregungen fiir die Verbesserung des ei-
genen Berufsbildungssystems zu suchen.

Mit besonderer Bewunderung konstatieren die deutschen Teilnehmer den hohen Bil-
dungsstand der japanischen Arbeitskrifte und die Selbstverstandlichkeit lebenslangen
Lernens.

In vielen Betrieben gibt es eine Reihe von Anweisungen, die Mitarbeiter motivieren
sollen, Weiterbildungsmdglichkeiten berufsbegleitend zu nutzen. Dafiir gibt es viel-
faltige Angebote, oft auch vom Betrieb selbst.

[Rossberg 1986, S. 21]

Weiterbildung ist fiir jeden japanischen Arbeitnehmer eine selbstverstindliche stén-
dige Arbeitsaufgabe, die einfach dem Erhalt der Arbeitsfahigkeit der eigenen Person
wie des ganzen Unternehmens bei stdndig wachsenden Anforderungen und sich én-
dernden Marktbedingungen dient. Spekulationen auf Karriere und finanziellen Erfolg
als Belohnung fiir Weiterbildung spielen daher praktisch keine Rolle.

[Brandl 1991/11, o. S.]

Andererseits wird aber auch betont, dal das AusmaB ,.freiwilliger" Weiterbildung eine
wesentliche Bedingung fiir die individuelle Karriere ist:

Das personliche Fortkommen des einzelnen héngt [...] sehr stark von seinem Enga-
gement in der Weiterbildung ab.
[Eckhardt 1991/11, S. 17]

Der Zusammenhang von Qualifizierung und Karriere in Form des on-the-job training ei-
nerseits und des regelmifBigen Arbeitsplatzwechsels andererseits sichert gleichermaf3en
eine gewisse unternehmensbezogene Qualifikationsbreite der Mitarbeiter wie auch deren
Chance zum innerbetrieblichen Aufstieg:

Da Japan iiber kein fiir alle Unternehmen verbindliches Berufsbildungsgesetz verfiigt,
das unter anderem auch einen festen Rahmen fiir Ausbildungszeit und Lerninhalte gibt,
bildet die japanische Wirtschaft den Anforderungen des einzelnen Arbeitsplatzes ent-
sprechend aus, m. a. W., es werden Spezialkenntnisse und Fertigkeiten vermittelt, die
nur fiir die Erstellung eines Produktes, fiir die Mitarbeit in einem bestimmten Produkti-
onsprozeB oder in einem bestimmten Betriebs- und Produktionsablauf erforderlich sind.
Es wird also davon ausgegangen, dal3 der fiir eine bestimmte Tétigkeit eingestellte Mit-
arbeiter diese Tétigkeit nach der Anlernzeit iiber einen ldngeren Zeitraum, in der Regel
drei bis fiinf Jahre, ausiibt und hier nach der Einarbeitung Hochstleistungen erzielt. Die-
ses training on-the-job, wie es in Japan auf fast allen Arbeitsplétzen angetroffen wird,
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beinhaltet gleichzeitig den regelmdBigen Arbeitsplatzwechsel, d. h. nach perfekter
mehrjahriger Ausiibung der Tétigkeit erfolgt eine Versetzung auf eine andere, in der
Regel hoherwertige Stelle, fiir die dann wiederum eine Einarbeitung erforderlich wird.
Diese regelmidflige Versetzung von einem Arbeitsplatz auf einen anderen erfolgt im all-
gemeinen bis zum Ende der beruflichen Laufbahn.

[Loeftke-Eggert 1988, S. 8]

Nicht die personlichen Bediirfnisse stehen im Vordergrund, sondern wie so oft die
Ziele des Unternehmens und die Aufgaben und Belange der Gruppe sind entschei-
dende Kriterien, wenn Japaner sich fiir Weiterbildung entscheiden. Zwar ist lebens-
langes Lernen eine Selbstverstdndlichkeit in Nippon, doch die meisten Japaner mel-
den sich nicht selbst zu Bildungsmafnahmen an, sondern der Vorgesetzte, der kacho
entscheidet, wer, wann, was lernen darf und soll. Weiterbildung wird mehr als in
Deutschland zur Mitarbeiterfithrung geniitzt. Wer gute Ergebnisse und Leistungen
erzielt, wird eher mit der Moglichkeit zur Weiterbildung als durch héheres Gehalt
belohnt. Mehr Weiterbildung bedeutet grolere Chancen zum Vorwirtskommen.
[Dumm 1994/11, o. S.]

Der geringe Stellenwert einer staatlich geregelten beruflichen Erstausbildung wird vor dem
Hintergrund des hohen Allgemeinbildungsniveaus erkldrt; zugleich wird auf die Flexibili-
tatsvorteile einer ausschlieBlich einzelbetrieblich verantworteten Aus- und Weiterbildung
verwiesen:

Japan hat insgesamt ein héheres Bildungsniveau als Deutschland. Dadurch entsteht

ein anderes BewuBtsein fiir die Berufsausbildung. Die japanische Berufsausbildung

ist viel flexibler. Sie reagiert auf verdnderte Anforderungsprobleme schneller.
[Hummel 1991/1, S. 15]

Da aber der Staat nicht das Berufsbildungswesen in Japan kontrolliert, reagieren die
Unternehmen sehr pragmatisch und schnell auf Verdnderungen und Neuerungen, was
Vorteile hat.

[Ulrich 1991 /11, S. 13]

Die japanische Berufsausbildung, die ja weit weniger reglementiert ist, hat die Mog-
lichkeit, schneller und flexibler zu reagieren [...] [Sie] macht die Anpassung an neue
Technologien doch einfacher.

[Steidle 1991/11, o. S.]

Die Qualifikation im Betrieb wird vor allem durch training on-the-job erreicht, verbun-
den mit verschiedenen Tages- oder Wochenkursen und den unterschiedlichsten Rotati-
onsprinzipien innerhalb der Firma. Durch dieses System ist die japanische Berufsaus-
bildung flexibel, aber sehr héufig auch sehr firmenspezifisch. Durch diese unterneh-
mensbezogene Bildung werden die Mitarbeiter an den Betrieb gebunden (lebenslange
Anstellung).

[Zeindl 1995, S. 5]
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Die fehlende staatliche Reglementierung und der ausschliefliche Betriebsbezug der Qua-
lifizierung reduzieren einerseits das ,,berufliche* Lernen auf eng begrenzte Tatigkeiten,
erdffnen andererseits aber auch grofere Spielrdume hinsichtlich der Dauer und Form der
Ausbildung:

Im deutschen Sinne gibt es in Japan keine Berufsausbildung, Betriebe orientieren
sich nicht an ,,Berufsbildern®, auch wenn es sie in Ansédtzen gibt, wie z. B. beim Tra-
de Skill Testing (Qualifikationspriifung der JAVADA), sondern einzig und allein da-
ran, welche Kenntnisse und Féhigkeiten der Mitarbeiter haben muf3, um konkrete be-
triebliche Aufgaben zu erfiillen.

[Straler 1994/11, o. S.]

Die Ausbildung beginnt in der Regel mit einer ein- bis zweiwdchigen ,,Sammelschu-
lung®. Hier werden die Schulabgiéinger mit den Regeln des Arbeitslebens und des Be-
triebes vertraut gemacht wie zum Beispiel Teamwork, Disziplin, Einsatz, Flexibilitdt
usw.[...] Danach folgt die Vermittlung von fachlichen Kenntnissen und Fahigkeiten.
Dieses geschieht schwerpunktméBig als on-the-job training am Arbeitsplatz durch
die Ausbilder oder qualifizierte Facharbeiter. Diese Ausbildung ist weitgehend auf
die Belange jedes einzelnen Unternehmens abgestimmt. Da staatliche Regelungen
nicht beachtet werden miissen, erfolgt die sachliche und zeitliche Gliederung der
Ausbildung fast ausschlieflich nach den betrieblichen Anforderungen. Die Durch-
filhrung des on-the-job training beginnt mit dem Vormachen und Erkldren der jewei-
ligen Arbeit durch den Vorgesetzten. Daran schlieft sich die wesentliche Phase des
,,Lernens durch Tun* an. Neben dem on-the-job training besteht in den meisten Un-
ternehmen ein umfangreiches System der arbeitsplatzfernen Aus- und Weiterbildung
(off-the-job training) zur fachlichen Vertiefung.
[Weber 1990, S. 6]

Der Besuch der Firma TY gab einen sehr interessanten Einblick in einen eher hand-
werklichen Betrieb. Bei diesem Backwarenhersteller gibt es fiir die nach einer Auf-
nahmepriifung eingestellten Mitarbeiter nur das on-the-job training, das Lernen in
der Produktion fiir ganz bestimmte Tatigkeiten. Die dlteren, erfahrenen Ausbilder
bilden den Nachwuchs aus. Trotz einer gewissen Mechanisierung einiger Arbeitsab-
laufe werden dort noch sehr viele Arbeitsginge per Hand gemacht. Die Herstellung
von ,,Kuchenrollen®, einer Spezialitdt des Unternehmens, erfordert nach Aussage der
Geschiftsleitung bis zum perfekten Konnen eine zwei- bis dreijdhrige Ausiibung die-
ser Tatigkeit. Die anderen hergestellten Backwaren, kunstvoll geformte Siiigkeiten,
werden ausschlieBlich manuell hergestellt und erfordern eine sieben- bis achtjéhrige
Erfahrung. Eine arbeitsplatziibergreifende Berufsausbildung gibt es hier nicht.
[Loeftke-Eggert 1988, S. 8]

In der betrieblichen Berufsausbildung, die ja durch relativ kurze Grundausbildung
und dann berwiegend als on-the-job training ablduft, hat der Betrieb die Moglich-
keit, die fiir seinen Bedarf erforderlichen Neuerungen und neue Berufsinhalte einzu-
bauen. Auch im Rahmen der Weiterbildung, die von den Betrieben angeboten und
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durchgefiihrt wird, besteht die Moglichkeit, neue Techniken und Berufsinhalte zu
vermitteln.
[Steidle 1991, o. S.]

Die eigentliche Berufsausbildung, meistens auch Berufsfihigkeitsentwicklung ge-
nannt, wird tiberwiegend von den einzelnen Unternehmen in eigener Regie geplant
und durchgefiihrt. Diese firmeninterne Ausbildung beriicksichtigt eindeutig nur die
produktionsspezifischen Belange der jeweiligen Betriebe und ist im Umfang und
vom zeitlichen Ablauf her sehr eng zugeschnitten. Ein direkter staatlicher und ge-
werkschaftlicher Einfluf} auf die sachliche und zeitliche Gliederung der Ausbildung
ist nicht gegeben. Schon aus diesen Griinden ist die Berufsausbildung in den privaten
Unternehmen in Japan in keiner Weise mit dem dualen Ausbildungssystem in
Deutschland vergleichbar.
[Schmitz 1993, S. 4 ff.]

Die Erstausbildung eines Montagearbeiters des XY-Motorenwerkes dauert bei-
spielsweise nur zwei Wochen. In dieser Zeit werden ihm die fiir seine spezielle Ar-
beitsaufgabe wichtigen Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt. Danach beginnt die
praktische Arbeit und der Auszubildende lernt vor Ort on-the-job von einem ausge-
wihlten erfahrenen Mitarbeiter die Feinheiten seiner Tétigkeit. [...]

Dies ist natiirlich ein extremes Beispiel einer Kurzausbildung, da es sich beim Montie-
ren dieser Motoren- und Achsteile im Prinzip um Anlerntdtigkeiten handelt. Jedoch
auch in anderen Bereichen lernten wir in Grofbetrieben oft sehr kurze Ausbildungsfor-
men kennen.

So konnten wir uns beim Elektronikkonzern M iiber die Ausbildung der Maschinenfiih-
rer (vergleichbar Zerspanungsmechaniker) und der Montagearbeiter (vergleichbar Fach-
richtung Maschinen- und Systemtechnik) informieren. Fiir diese Berufe werden fast
ausschlielich Absolventen der Senior High School (Oberschule) eingestellt. Dieser
Personenkreis durchlduft nach dem obligatorischen Trainingscamp eine dreimonatige
Fachausbildung, das ,,bring up training™. In dieser kurzen Zeit werden ausschlieBlich
wichtige technische Kenntnisse und Fertigkeiten in hauptsachlich theoretischem Unter-
richt vermittelt, die exakt auf die spatere Tatigkeit abgestimmt sind. Nur was der ,,Neu-
ling™ fiir sein spéteres Schaffen unbedingt benétigt, wird gelehrt. So lernt der Maschi-
nenfiihrer nichts tiber Steuerungstechnik oder Montagetitigkeiten und umgekehrt der
Montagearbeiter nichts iiber Maschinenbedienung oder Programmierung.

Auch im kaufménnischen Bereich scheint die Ausbildung der Mitarbeiter in dhnli-
cher Weise strukturiert zu sein. Wir konnten hierzu jedoch nur bei der Lebensversi-
cherungsgesellschaft NL Eindriicke sammeln. Die Ausbildung der neuen Mitarbeiter
ist nach diesem ,,bring up training” noch nicht abgeschlossen. Das hier erworbene
Wissen wird anschliefend in einer Einarbeitungsphase vertieft und auch erweitert.
Hierzu werden éltere erfahrene Mitarbeiter ausgewihlt, welche die Anféanger nun auf
ihren ersten Schritten im Berufsleben begleiten. Das Verhéltnis hierbei lautet meist
1:1, das heiflt ein Mitarbeiter betreut wie ein Ausbilder einen Neuling iiber einen
Zeitraum von drei Monaten bis zu einem Jahr, je nach Branche und Firma unter-
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schiedlich. Diese ,,nebenamtlichen Ausbilder” werden auf ihre neue Aufgabe jedoch
kaum vorbereitet. Bei M z. B. dauert diese Schulung nur einen Tag. Es wird auf die
im Berufsleben erworbenen Kenntnisse und Féhigkeiten dieser Mitarbeiter vertraut.
Nach diesem on-the-job training arbeiten die jungen ,,Facharbeiter” selbstindig in
ihrer Firma, die Erstausbildung ist abgeschlossen. Kaum einer der so ausgebildeten
Mitarbeiter hat einen Beruf in unserem Sinne, sie wurden nur fiir ihre spezielle Té-
tigkeit geschult.
[Dumm 1994/11, o. S.]

Die (vermeintlich) groe Bereitschaft japanischer Unternehmer zu hohen Investitio-
nen in betriebliche Aus- und Weiterbildung und das Engagement japanischer Arbeit-
nehmer fiir ,,ihr* Unternehmen werden vor allem mit der familiendhnlichen Bindung
japanischer Arbeitnehmer an ihr Unternehmen erklart:

Einen nachhaltigen Eindruck [...] hat auf mich die japanische Art der Vermittlung ei-
ner Corporate Identity gemacht. Obwohl ich nicht hinter allen MaBnahmen, die zu
diesem Ergebnis fiihren, stehe, war ich angetan von der Einstellung der meisten Ja-
paner gegeniiber ihrem Unternehmen.

[Eckhardt 1991/11, o. S.]

Diese vollig andere Bindung an den Betrieb bestimmt sowohl die Aus- als auch die
Weiterbildungsmotivation der Japaner [...] Wir Deutsche haben wenig soziale Bin-
dung zu unseren Arbeitgebern.

[Hummel 1991/1, S. 15]

Das Risiko, gut ausgebildete Mitarbeiter an andere Firmen zu verlieren, ist in Japan
sehr gering. Daher lohnt es sich, viel Geld in die langfristige Aus- und Weiterbildung
Zu investieren.

[Renner 1991/11, S. 8]

Modernste Ausbildungsrdume, speziell mit Computertechnik ausgeriistet, sahen wir
fast tiberall [...] Computer based training ist in Japan viel intensiver ausgepragt und
eingesetzt als bei uns.

[Ulrich 1991/11, S. 12]

Allerdings sind die Eindriicke von den besichtigten Ausbildungsstétten sehr unterschied-
lich. In anderen Berichten gibt es Hinweise auf ,,primitive Ausriistung* der Ausbildungs-
raume und auf beschréinkte betriebliche Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen: ,,eng be-
setzte Grofraumbiiros®, ,,nicht besonders freundlich gestaltete Rdume* und ,,unglaublich
schnelle FlieBbandproduktion®.

Die hochste Beachtung findet in den Teilnehmerberichten ,,die hohe Arbeitsmoral® der
japanischen Arbeitnehmer, der bedingungslose Einsatz fiir den Erfolg des Unternehmens,
der wiederum in Zusammenhang gebracht wird mit den besonderen Sozialisationsbedin-
gungen in Schule und Betrieb, mit dem allgemeinen Harmoniegebot, den innerbetriebli-

1227



Japan

chen Kommunikations- und Kooperationsstrukturen und den Besonderheiten der japani-
schen Unternehmenskultur (,,Firma als Familie®).

Das Nebeneinander von langfristigem Interesse am Wohl und Fortbestand des Be-
triebes und Moglichkeiten der kurzfristigen, inhaltlichen Flexibilitét sind Kernpunkte
japanischer ,,Berufsausbildung®.

[Rossberg 1986, S. 7]

Das Wesentliche scheint mir die Haltung der japanischen Mitarbeiter zu sein, stindig
durch Verbesserungen an der Weiterentwicklung des eigenen Unternehmens mitzuar-
beiten.

[Konigsdorff 1991/11, S. 4]

Der betrieblichen Bildung in Japan liegt auch aus Arbeitnehmersicht ein anderes
Verstédndnis zugrunde als wir es aus den meisten westlichen Industrienationen ken-
nen. Aus der engeren Beziehung zwischen Mitarbeiter und Unternehmen ergibt sich
ein ‘partnerschaftliches’ Bildungsverstdndnis. Ein japanischer Arbeitnehmer fiihlt
sich in der stdndigen direkten Verpflichtung, den Ertrag seines Unternehmens zu
steigern. Neben den bekannten Phénomenen der japanischen Arbeitswelt, wie eine
extrem geringe Krankheits- und Abwesenheitsquote, vielen Uberstunden und dem
Verzicht auf einen Teil des bezahlten Erholungsurlaubs, resultiert aus diesem Ver-
standnis vor allem auch das Bestreben, die Produkte, Produktionsverfahren und Ar-
beitsabldufe zu verbessern. Stiandiges Nachdenken und gemeinsames Diskutieren
tiber mogliche Verbesserungen gehdren ebenso dazu wie Dazulernen und sich Wei-
terqualifizieren. Diese Grundsitze sind so weit internalisiert und so selbstverstdnd-
lich fiir japanische Arbeitnehmer, daf sie sich nirgendwo nachlesen lassen und des-
halb keiner besonderen Anmahnung durch den Arbeitgeber bediirfen. Unternehmen
und Mitarbeiter verstehen betriebliche Bildung von ihren Zielen, Inhalten und Ablau-
fen her unausgesprochen als lebenslanges Lernen.
[Fay 1994/11, o. S.]

In diesem Zusammenhang wird auch die Uberlegenheit des japanischen Vorschlagswe-
sens [Kaizen] betont, das gleichermaflen motivierend wirkt wie auch zu kostengiinstigen
Produktionslésungen fithrt. Mit Bezug auf die Trennung von Stamm- und Randbeleg-
schaften und die im Beschéftigungssystem angelegte Benachteiligung von Frauen wird
aber auch auf die Schattenseiten der japanischen Arbeitspolitik hingewiesen:

Die grofien wirtschaftlichen Erfolge, die Japan auf dem Weltmarkt hat, werden unter

Aufbringung grofler Opfer der Bevolkerung erkauft [...] Das Heer der Unterprivile-

gierten [...] 146t ahnen, welche sozialen Ungerechtigkeiten sich hier verbergen.
[Schoffner 1991/1, S. 9]

Bei der Frage, welche Elemente betrieblicher Personal- und Berufsbildungspolitik Anre-
gungen fiir die Verdnderung des eigenen beruflichen Handelns geben konnen, steht vor
allem die Gruppenarbeit im Vordergrund.
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Durch die Zugehdrigkeit zur Gruppe entwickelt sich Teamgeist, denn die entschei-
dende Einheit ist nicht der einzelne, sondern die Arbeitsgruppe. Die Autoritét tritt
nicht so deutlich zutage, alle Entscheidungen werden gemeinsam getroffen. Die har-
monische Zusammenarbeit und das WIR-Gefiihl sind die Grundlage erfolgreichen
Arbeitens. Die Mitarbeiter sind hoch motiviert, sie identifizieren sich mit dem Un-
ternehmen und sind durch job rotation flexibel.

[Weber 1993, S. 8]

Fiir mich als Gruppenleiter in der Ausbildung ergibt sich [...] die Konsequenz, in Zu-
kunft noch mehr als bisher die Gruppenarbeit unter den Auszubildenden zu férdern.
[Schoffner 1991/1, S. 7]

Ich bin in meiner Meinung bestdrkt worden, beruflich weiter auf Teamarbeit zu set-
zen.
[Hummel 1991/1, S. 2]

Was mich bestitigte, ist die Tatsache, dal Gruppen mehr leisten kénnen und effizi-
enter sind als Individuen. Dies miiite wieder mehr in unserer Gesellschaft betont
werden.

[Ulrich 1991/11, S. 4a]

Im {tibrigen besteht eher Zuriickhaltung, die gewonnenen Eindriicke unmittelbar als Hand-
lungsanleitungen im Sinne von Rezepten zu nutzen. Als wichtigste Erkenntnis betonen viele
Teilnehmer, daf3 sich unter andersartigen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen notwen-
digerweise auch die Mafstébe verdndern, an denen der ,,Erfolg® von Berufsbildung zu mes-
sen ist.

Den japanischen Erfolg gibt es nicht, weil aus unserer Sicht vieles erfolgverspre-
chender wirkt, sondern obwohl wir vieles echer als hinderlich erlebt haben, und das
Geheimnis wird letztlich nie ganz zu ergriinden sein.

[Reckmann 1991/1, o. S.]

Diese paradox formulierte Einsicht in die Wirksamkeit unterschiedlicher Bedingungen
empfinden viele als eine besondere Bereicherung. Einige Teilnehmer bringen diese Er-
kenntnis auf die Formel:

Entdogmatisierung, Entfetischierung und Relativierung der Allgemeingiiltigkeit des
bundesdeutschen Bildungswesens [...] und Ermunterung zur Suche nach neuen We-
gen der stérker betriebs- und praxisgebundenen und -orientierten Aus- und Weiter-
bildung.

[Brandl 1991/11, S. 2]

Wichtig war fiir mich zu sehen, daf} in Japan der wirtschaftliche Erfolg zum grof3en Teil
von der Motivation der Mitarbeiter abhingt. Ich bin zu der Uberzeugung gekommen,
daB auch andere Bildungssysteme als das 'duale' durchaus zu wirtschaftlichen Erfolgen
fiihren.

[Hummel 1991/1, S. 2]
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Die Erkenntnis, daf3 die Japaner mit ihrem weitgehenden on-the-job training sehr er-
folgreich sind, relativiert meine Meinung iiber die Bedeutung theoretischer Kenntnis-
se etwas [...]. Die Erfahrung, daB3 es auch anders (nicht unbedingt besser) als in
Deutschland geht, empfinde ich als Bereicherung.

[Reckmann 1991/1, o. S.]

Japan ist der Beweis, [...] daB Modernisierung nicht den Verzicht auf Tradition be-
dingt, da3 Geborgenheit auch in einer modernen Massengesellschaft moglich ist.
[Fahtz 1991/11, S. 3]
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10 Register

Die im Register vorhandenen japanischen Bezeichnungen wurden aufgenommen, um ei-
nen Zugang zur japanischen Begrifflichkeit zu erméglichen. Die Seitenzahl bezieht sich
auf die erste erkldrende Fundstelle des japanischen Begriffs im Text. Die sachliche Er-
schlieBung — teilweise im Sinne eines Glossars — erfolgt durch die deutschen Eintrage
und, wenn erforderlich, z.B. bei ,,on-the-job training*, durch englische Bezeichnungen.

Alphabetenquote 46
Altersversorgung 15
Arbeitgeberverbinde 17

Arbeitsamt [Kokyo Shokugyo An-
teijo/Public Employment Security Office]
38;76

Arbeitseinkommen 18; 20
Zusammensetzung — Elastizitdt 27

Arbeitserlaubnis 104
Arbeitskosten, Flexibilitdt 27
Arbeitskrdftemangel 15
Arbeitskrifteverleih 28
Arbeitslosengeld 26

Arbeitslosigkeit
versteckte 26

Arbeitsmarkt 14; 20; 21; 33
Flexibilisierung 28
Mobilitat 28

Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik
72,77

Arbeitsmigration 104

Arbeitsministerium [R6doshd] 38; 68; 76;
81

Arbeitsplatz
mittlere, kleine Unternehmen 21

Arbeitsplatzrotation 93; 94
Arbeitsstandardgesetz [r6do kijunhd] 23

Arbeitsvermittlungsstellen, private [shoku-
gy0 shokaijo] 71

Arbeitsverwaltung 38; 79
Arbeitszeit 19

Asia and Pacific Skill Development Pro-
gram (APSDEP) 110
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Association for Overseas Technical Scholar-
ships (AOTS) 112

Associations of Certified Skilled Workers
84

Aufnahmepriifung 51; 55

Ausbilder 78;92; 110
Entwicklungsldnder 103
Lizenz 84
Privatwirtschaft 100
Studium 100
Weiterbildung 103

Ausbildung
Betrieb 20
Kosten 41

Ausbildungszentrum [shokugy6 noryoku
kaihatsuk6/ Human Resources Develop-
ment Center| 74

iiberbetrieblich 78

Auslénder 11

Ausleihe von Mitarbeitern 95
Bauministerium 33
Behinderte 38
Berechtigungswesen 29

Berufliche Erstausbildung [yosai kun-
ren/basic training, initial training] 73

berufliche Lizenzen 32; 81
Architekt 81
Baugewerbe 32
Friseur 34; 81
Gebaudereinigung 83
Gesundheitswesen 33
Hebamme 81
Kfz-, Fahrradreparatur 81
Kosmetiker 34
LKW-Fahrer 81
Rechtspflege 34
Stenographie 81
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Transportgewerbe 33
Zahntechniker 81

berufliche Oberschule 55
Ansehen 58
Curriculum 55
Vergleich mit allgemeiner Oberschule
58

Berufliche Umschulung [ndéryoku
saikaihatsu kunren/occupational capabil-
ity redevelopment training] 74

Beruflichkeit 31;33; 70

Berufsberatungszentren [shokugy6 hoddjo]
71

Berufsbildung
Abschlufzertifikat 73
Ansehen 49; 74
berufliche Oberschule 55
Betrieb 20; 85; 86; 91
Betrieb, Anlernphase 90
Betrieb, Einfiihrung 89
Betrieb, Erstqualifizierung 87
Betrieb, heimlicher Lehrplan 86
Betrieb, Kosten 86
Betrieb, 6ffentlich anerkannt 77
Betrieb, 6ffentliche Finanzierung 78
Betrieb, Qualifizierungsziele 86
Betrieb, Struktur 88
Betrieb, Ziele 85
betriebliche, anerkannt 77
Gesetze 71;72;79
Grundausbildung 73
historische Entwicklung 68
Mindeststandards 77
offentliche, Ausbildungskapazitit 74
offentliche, Gebiihren 76
offentliche, Lehrginge 75
offentliche, Standards 76
schulisch 55
Staat 68
Struktur 67
Weiterbildung 73
Werte 70
Zustandigkeiten 68

Berufsbildungsforderungsgesetz [shokugyo
noéryoku kaihatsu sokushinh6/Human re-
sources development promotion law] 72;
79

Berufsbildungsgesetz [shokugy6 kunren-
ho/vocational training law] 71

Berufsbildungshilfe 109
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Berufsbildungshochschule [shokugy6 kun-
ren tanki daigakkd/Vocational Training
College] 74

Berufsbildungsreformen 7

Berufsolympiade 84

berufsvorbereitender Unterricht 52

Beschiftigung

dlterere Arbeitnehmer 24

Durchschnittsalter 15

Frauen 24

grof3e, mittlere, kleine Unternehmen

21;26

Leiharbeit 24; 28

mithelfende Familienangehorige 25

Struktur 22

Teilzeitkréfte 22

tempordr 24

Vertragsarbeitnehmer 28
Beschiftigungsprogramme 38

betriebliche Berufsbildung
offentliche Forderung 79
Betriebsgemeinschaft 87
Betriebsgewerkschaften 18; 80
Betriebsgrofie 17
Betriebsstruktur 17
Bevolkerungsstruktur 15
Bildungsabschluf3 16; 30
Bildungsausgaben 42
Bildungsmeritokratie 29; 31; 51
Bildungsniveau 13; 16
Bildungsreform 10
Bildungsverstindnis 29
Bildungswege
elitdre 31
Bildungswesen
6—-3-3—4-System 48
Abschliisse 7
Chancengleichheit 51
Durchldssigkeit 48; 51
Finanzierung 41
historische Entwicklung 46
Prinzipien 36; 49
Reformen 37; 48; 50
Statistik 44
Struktur 36; 48
Zustandigkeiten 36
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Bildungswettbewerb 51
bubble economy 12

Biiro fiir Berufsbildung [Shokugy6 Néryoku
Kaihatsukyoku/Human Resources Devel-
opment Bureau] 38

Biiro fiir Beschaftigungssicherung [Shoku-
gy6 Anteikyoku/Employment Security
Bureau] 38

capability redevelopment training 74

Central Council on Human Resources De-
velopment 39

Chancengleichheitsgesetz im Arbeitsleben
23

chiigakko 48

Chiié Kyoiku Shingikai 37; 49

Chiié Shokugyo Noryoku Kaihatsu Kyokai
40; 80

Chiié Shokugyo Noryoku Kaihatsu Shingikai
39

college of technology 61
credit-System 54

daigaku 48

daigakuin 61

dekasegisha 24
Dienstleistungsgesellschaft 17
Einheitsschulsystem 49
Einreisekontrollgesetz 104

Employment Promotion Corporation [EPC,
Koy6 Sokushin Jigyddan] 39; 74; 100;
109

Employment Promotion Projects Corpora-
tion Law 39

Employment Security Bureau 38
Employment Status Survey 27
Entwicklungshilfe 105
Entwicklungsldnder 111
Erwerbsbevolkerung 15

Erziehungsausschuf3 37
Gemeinden, Prafekturen 37

Erziehungsministerium [Monbusho] 36; 47;
68

Erziehungsprinzipien 53

Erziehungsreformkommission 37
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ethnische Minderheiten 11

Fachhochschule [koto senmon gakkd] 50;
61; 67
Aufnahmevoraussetzungen 62
Studienrichtungen 62

Fachlehrer 100
Ausbildungsstruktur 101

Fachschule [senshi gakkd/special training
school] 64; 67

Frauenbeschiftigung 20; 23; 69
gakureki shakai 21;29
gakushi 60
Gastarbeiter 11; 104
Gesetz tiber die Erziechungsausschiisse 36
Gesundheitsministerium 34
Gewerkschaften 10; 17

53
giné kentei 81
gindshiho 73
Grundgesetz der Erziehung 36
Grundschule [shogakkd] 48; 52
Gruppenarbeit 93
hakase 60
haken rédésha 28
Handwerks- und Kaufmannsgilden 68
Human Resources Development Bureau 38
human resources development center 74

Human resources development promotion
law 72

Industrialisierung 69
initial training 73

Institut fiir Berufsbildung [Shokugyd kunren
daigakkd/Institute of vocational training]
100

Institute of vocational training 100

International Skill Development Program
109

International Youth Vocational Training
Scheme 109

Japan Institute of Labour [Nihon R6do
Kenkyu Kiko] 40

Japan International Training Cooperation
Organization (JITCO) 105; 113
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Japan Vocational Ability Development As-
sociation [JAVADA /Chté Shokugy6
Noryoku Kaihatsu Kyokai] 40; 80; 109

JICA [kokusai kyoryoku jigyodan] 107
Jiko keihatsu 93
junior certified skilled worker 73
junior college 61
kakaricho 18
kakushii gakko 63

34
Kaufkraft 19
kazoku jiigyosha 25
Kernbelegschaft 19
Kokuritsu Kyoiku Kenkyiisho 37
Kokyo Shokugyo Anteijo 38
koto senmon gakko 61
koto senshii gakko 64
kotégakko 48
Koyo Shokugyo Sogo Kenkyiisho 40
Koyo Sokushin Jigyodan 39
Kurzarbeit 26

Kurzuniversitét [tanki daigaku/junior col-
lege] 61; 62

Labour Standard Law] 100
lean production 8
lebenslange Beschaftigung 13

Lehrer
allgemeinbildende Schulen 98
berufliche Schulen 98
Einstellungsverfahren 99
Lehrberechtigung 99
Sozialstatus 98

Lehrerausbildung
Referendariat 100

Lehrlingsausbildung
traditionelle 69

Leiharbeit 24

Lizenzen 31
Management-Priifung 83
Meiji-Reform 46; 69
Meiji-Restauration 9; 46

minarai 92

132-J

Minderheiten 11

Ministerium fiir Internationalen Handel und
Industrie (MITI) 33

miscellaneous schools 63

Mittelschule [chiigakkd] 48; 52
Curriculum 53

Modulausbildung 74
Monbushé 36

National Institute of Educational Research
[Kokuritsu Kyodiku Kenkytsho] 37

National Institute of Employment and Voca-
tional Research [Koy6 Shokugyo S6go
Kenkytsho] 40

nenko joretsu seido 13
Nihon Rodé Kenkyii Kiko 40
noryoku saikaihatsu kunren 74

Oberschule [kotogakkd] 48
Abschlu3 16;30;31; 101; 113
Absolventen 101
Ansehen 30; 42
Aufnahmepriifung 52; 55
berufliche 55
Curriculum 54
integrierte 60
Tréager 55

of-the-job training 90
on-the-job training 85; 90; 92
ordinary training course 73

Organization for Industrial, Spiritual, and
Cultural Advancement (OISCA) 113

Overseas Vocational Training Association
(OVTA) 110

Parteien 10
Pensionsalter 15; 19
Polytechnic Center 39; 74

Polytechnische Hochschule [shokugyo
ndryoku kaihatsu daigakko / Polytechnic
University] 39; 74; 100; 109

polytechnischer Unterricht 52

Polytechnisches Kolleg [shokugyd néryoku
kaihatsu tanki daigakko / Polytechnic Col-
lege] 39; 74;75;77

Prifekturen 10; 37
pressure group 17
Primarbereich und Sekundarbereich I 52



Privatschule 50

Privatuniversitidt 50
Professionalisierung 84

Public Employment Security Offices 38
Qualifikationen und Berechtigungen 32

Qualifikationspriifungen 31; 81
Ansehen 81
berufliche 81
innerbetrieblich 83

Qualifikationsstruktur 7

Qualifikationszertifikate 32; 81
zusténdiges Fachministerium 81

Qualifizierung 31
betriebliche 31; 85

Qualitétskontrollzirkel 8; 93
Randbelegschaft 22
Rechtsanwilte 34
Referendariat 100

regionale Beratungszentren [Shokugyo
Noryoku Kaihatsu Sabisu Sentd/Service
Centers for Human Resources Develop-
ment] 80

37

34
Rédosho 38
Schulerziehungsgesetz 36; 50
Schulpflicht 51; 69
Sekundarbereich I, Curriculum 53

Sekundarbereich 11 54
Curriculum 55

Selektions- und Allokationsfunktion 51
Senioritétsprinzip 7; 13; 19; 31; 86
senmon gakko 34

senshii gakko 63

Service Centers for Human Resources De-
velopment 80

shagaiko 24

shanai kentei nintei 83
shogakko 48

Shokugyo Anteikyoku 38
shokugyo hodojo 71

Shokugyé kunren daigakké 100
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shokugyo kunren tanki daigakko 74; 91
shokugyo kunrenho 71
shokugyo noryoku kaihatsu daigakko 39

Shokugyo Noryoku Kaihatsu Sabisu Senta
80

shokugyo noryoku kaihatsu sokushin sentd
39;74

shokugyo noryoku kaihatsu sokushinho 72
shokugyo noryoku kaihatsuko 74
Shokugyo Noryoku Kaihatsukyoku 38
shokugyo shokaijo 71

shoshiidan katsudo 93

shukké 28; 95

shiishin koyo seido 13

Sozialisation und Integration 86
Stammbelegschaft 20; 85
Stammbelegschaft — Randbelegschaft 22
supervisory training 92

Tagelohner [hiyatoi] 24

tanki daigaku 61

technical college 61

Technical Intern Training Program (TITP)
105; 114

Technische Bildung/Hauswirtschaft 53
teinen 15

Tempelschule [terakoya] 69

trade skill test 73; 81

Trainee, ausldndischer 111

Training centers for information processing
engineers 39

TWI-Programm 73; 92

Ubergang
Berufsbildung — Arbeitsmarkt 7
Bildungswesen — Beschéftigung 30;

31,77

Sekundarbereich I — Sekundarbereich I1
30; 42; 50; 53

Sekundarbereich II — Arbeitsmarkt 51;
60

Sekundarbereich II — Beschéftigung 59
Sekundarbereich 1T — Hochschulwesen
30; 51; 59; 60
Universitét [daigaku] 48; 67
Abschliisse 60
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upper secondary special training school 64
Verfassung 10; 36; 48

Vergleich
Japan — Deutschland 7; 20; 27; 35; 41;
46; 70; 84

Japan — England 35
Japan — USA 27

Verschiedenartige Schulen [kakusha
gakkd/miscellaneous schools] 63; 67

Vertragsarbeitnehmer [keiyaku shain] 28
Vocational Training College 74; 91
vocational training law 71
Wanderarbeitnehmer [dekasegisha] 24

Weiterbildung
Betrieb 95

134

Struktur 73

Wirtschaft
Strukturwandel 12; 17; 104

Wirtschaftssektoren 17
Wirtschaftsstruktur 12
yvosai kunren 73
zaibatsu 10

Zentraler Beirat fiir das Erzichungswesen
[Chao Kyoiku Shingikai] 37; 49

Zentraler Berufsbildungsrat [Chté Shoku-
gy0 Noryoku Kaihatsu Shingikai/Central
Council on Human Resources Develop-
ment] 39

Zertifikate 32
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Organigramm Schul-, Ausbildungs- und Weiterbildungswesen
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