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Editorial

Mit der Landerstudie Japan liegt nun fiir das IHBB eine vollstdndig neu bearbeitete Dar-
stellung der beruflichen Bildung in Japan vor.

In international-vergleichenden Analysen und Beschreibungen der Berufsbildung
wird haufig darauf hingewiesen, dass Japan einen sehr spezifischen Fall bzw. einen
yldealtypus® darstelle, und zwar mit einer ausgepragten Tradition der einzel- bzw. grof3-
betrieblichen Sozialisation der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen und einer gerin-
gen Bedeutung formalisierter beruflicher Aus- und Weiterbildungsangebote. Insofern
spielt in Japan die Kategorie ,,Beruf” jenseits der akademischen Abschliisse bei Profes-
sionen keine systemprégende Rolle.

Die grof3en Gegensétze, die bei der Betrachtung des japanischen Bildungs- und Qua-
lifizierungssystems zum Beispiel im Vergleich mit der deutschsprachigen Tradition be-
ruflicher Bildung ins Auge fallen, werden von der Autorin und den Autoren dieser Lan-
derstudie schon zu Beginn sehr prédgnant in zehn Gegensatzpaaren herausgearbeitet.

Der Vergleich mit Japan birgt grol3e Potenziale. International sehr verbreitete und
dhnliche 6konomische und gesellschaftliche Herausforderungen werden in Japan auf
der Basis einer ausgepragten Tradition gelost, verbunden mit Versuchen, auch im Be-
reich der beruflichen Bildung neue Wege zu beschreiten. Erste Entwicklungen und An-
sitze werden in der Studie aufgezeigt. Es bleibt abzuwarten, wie sich die Berufsbildung
in Japan in Zukunft weiterentwickeln wird. Wahrscheinlich ist eine langsame Bedeu-
tungszunahme der Berufsbildung auch vor dem Hintergrund der Erosion der Tradition
einer lebenslangen Beschéftigung in einem einzelnen Unternehmen.

Japan ist eine stolze Nation, die immer einen eigenen und erfolgreichen Weg gegan-
gen ist. Viele 6konomische und technische Innovationen haben sich von dort weltweit
verbreitet, zum Beispiel die Bedeutung des Lernens im Arbeitsprozess. Viele der ein-
schldgigen Konzepte aus dem Bereich der Personalfiihrung und Qualifizierung finden
ihre Aquivalente oder sogar ihren Ursprung in Japan. Man denke hierbei zum Beispiel
an das betriebliche Qualitdtsmanagement oder an das Konzept von ,,Job-Rotation®.

Den Leserinnen und Lesern bietet sich auf der Basis dieser Studie die Moglichkeit,
einen sehr detailreichen Einblick in die Traditionen und die jiingere Entwicklung Japans
zu erhalten. Wir bedanken uns bei der Autorin und den Autoren fiir eine hochst kennt-
nisreiche und spannende Lénderstudie.

Viel Spal bei der Lektiire!
Dortmund, Bonn, Flensburg, Frankfurt am Main, Kéln, Konstanz und Osnabriick

Fiir die Herausgeber
Philipp Grollmann und Dietmar Frommberger
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Grunddaten
Japan/H 7K (Nihon/Nippon)/JP (2018)

Tabelle 1: Grunddaten

Fldche (km2)
Bevolkerungsdichte (Einw./km2)
Einwohner/-innen (in 1.000)
Alter (Anteil an der Gesamtbevélkerung) (in %)
0-14 Jahre
15-64 Jahre
65 Jahre und dlter
Erwerbstdtige (Bevolkerung 15 Jahre und dlter) (in %)
Erwerbspersonen (in 1.000)
Erwerbslosenquote (in %)

Jugendarbeitslosenquote (in %)

Quellen: MIAC STaTISTICS BUREAU 2020; 1L0 2020

Tabelle 2: Sektorale Verteilung von Wirtschaft und Erwerbstatigkeit (in %)

377.974
339,0
126.443
100,0

12,2

59,7

28,1
62,1(2019)
68.160 (2019)
2,4
3,8(2019)

Erwerbstatige Bruttowertschopfung
(in %) (in % des BIP)

Primdr/land- und Forstwirtschaft, Fischerei 3,3(2019) 1,2 (2017)
Sekundar/Produzierendes Gewerbe 23,7(2019) 29,1(2017)
Tertidr/Dienstleistung 70,8 (2019) 69,1 (2017)

Quellen: 1L0 2020; WoRLD BANK 2020

Tabelle 3: Wirtschaftsleistung 2018 (in US-Dollar)
Bruttoinlandsprodukt (BIP)/Gross Domestic Product (GDP) 4.971 (in Mrd.)

Pro-Kopf-Einkommen/Gross Domestic Product per capita 39.289

Quelle: WorLD BANK 2020



Einleitung und Zusammenfassung

Japan wird nicht nur als das ,Land der aufgehenden Sonne“ beschrieben, sondern gilt
auch als Ort der Gegensitze. Diese Gegensétze beziehen sich nicht nur auf allgemeine
kulturelle bzw. gesellschaftliche Phdnomene, sondern auch auf das Bildungs- und
Beschaftigungssystem. Zusammengefasst konnen zumindest zehn Gegensatzpaare aus-
gemacht werden:?

Betriebs- vs. Berufskonzept

Allgemeinbildung vs. Berufsbildung

Zugangs- vs. Abgangssystem

Zertifikat vs. Kompetenz

Stratifizierung/Ranking vs. Gleichheit/Einheitlichkeit
Standardisierung vs. Flexibilisierung

Formal/direkt vs. informal/indirekt

Generalist/-in vs. Spezialist/-in

Praxis vs. Theorie

Kollektivismus vs. Individualismus

VVvVVvyVvVVvVVYVYyVvVYVYYy

Die Gegensatzpaare bediirfen an dieser Stelle zumindest einer kurzen einfithrenden
Erlauterung, detaillierte Analysen und Erklarungen folgen dann in den weiteren Kapi-
teln dieser Landerstudie.

Diese Landerstudie beriicksichtigt den Stand bis zum Jahr 2020 und ermoglicht
den Leserinnen und Lesern einen ersten Zugang zur komplexen Berufsbildung in Japan.
Fiir eine weitergehende Analyse des japanischen Schul-, Berufsbildungs- und Beschaf-
tigungssystems sei auf den Sammelband von zwolf Bildungsexperten/-expertinnen mit
dem Titel ,,Japan: Vorbereitung auf die Welt der Arbeit in Japan“ (P1.z 2011) verwiesen.

Betriebs- vs. Berufskonzept

Fiir Japan bietet sich vor dem Hintergrund eines deutschen Begriffsverstindnisses die
Verwendung des Konstrukts ,Beruf“ nicht an (zum deutschen Berufskonzept vgl. aus-
fithrlich z. B. DEISSINGER 1998; PiLz 1999, S. 91-94); maximal kann ggf. von einer
»Berufsbildung a la Japan“ (ALEXANDER 2004, S. 343) gesprochen werden.

Der Grund fiir diesen Sachverhalt liegt darin, dass es in Japan keine ,,Berufe” im
deutschen Sinne gibt (vgl. ALEXANDER 2011; EswEIN 2003). Staatlich anerkannte Ausbil-
dungsberufe, die branchenweite Anerkennung und Reputation geniel3en, sind genauso
unbekannt, wie an Berufsgruppen orientierte Tarifvertrége. Die in Deutschland géngige

1 DasKonstrukt der zehn Gegensatzpaare entstammt dem Aufsatz ,, Analyse und Zusammenfassung: Vorbereitung auf und Uber-
gang in die Welt der Arbeit" (PiLz 2011, S. 274-293).



12 Einleitung und Zusammenfassung

Maxime, dass ein Beruf fiir den Beschaftigten bzw. die Beschéftigte Anerkennung und
Mobilitatsperspektiven zwischen verschiedenen Arbeitgebern inkludiert, ist in Japan
weitgehend unbekannt. Die Qualifikationen, die durch Trade Skill Tests (vgl. Kap. 5.3)
bescheinigt werden, stellen nur einen Nachweis dariiber dar, dass man einen bestimm-
ten Grad beziiglich der Kenntnisse und Fertigkeiten in einem bestimmten Bereich er-
reicht hat. Durch das Bestehen einer solchen Priifung erwirbt man also keineswegs die
Berechtigung des Zugangs zu einem bestimmten ,Beruf, wie es bei beruflichen Qua-
lifikationen im westlichen Sinne der Fall ist. Die Monopolisierung von Berufen durch
die erworbene Qualifikation wiirde in Japan sogar als nicht gerecht betrachtet, da sie
absolut gegen das Recht des Individuums auf freie Berufswahl verstief3e (vgl. TANIGUCHI
2018b, S. 79). Im Japanischen gibt es das Wort Shokushu [#&] (vgl. Hatarako netto
0. J.), das mit ,,Berufssparte” bzw. ,Berufsfeld“ iibersetzt werden kann — allerdings wird
in der vergleichenden Fachliteratur hiufig , Tatigkeitsbereich“ als deutsche Ubersetzung
verwendet (vgl. MUNCH/ESwWEIN 1992, S. 115).

Gleiches — wie beim anderen Verstandnis vom gesellschaftlichen Stellenwert des
,Berufs“ - gilt fiir die berufliche Sozialisation, das Selbstverstandnis der Arbeitnehmen-
den und den gesellschaftlichen Status, die in Deutschland {iber einen Beruf manifes-
tiert werden. Im Gegensatz dazu herrscht in Japan das ,Betriebskonzept” (vgl. GEorG
1989) vor. Hier geht es fiir die Kernbelegschaft darum, dass Beschéftigte ausschlief3lich
unternehmensspezifische Fahigkeiten erlernen und moglichst ein Leben lang bei einem
Arbeitgeber verbleiben. Die Identitatsstiftung und das Sozialprestige werden dabei iiber
die Zugehorigkeit zu einem moglichst renommierten (Grol3-)Unternehmen generiert
(vgl. z. B. DEMES/GEORG 2007). Treffend formulieren denn auch Stern und Wagner:

»Employers in Japan also take major responsibility for the training of young people,
although the institutional arrangements are very different from those in Germany. The
German employment and training system is centered on well-defined occupations, but
the Japanese system is based on the individual firm and its partners” (STERN/WAGNER
1999, S. 9).

Allerdings ist die absolute Giiltigkeit des Betriebssystems fiir den Fall Japan durch die
Anderung des Human Resources Development Promotion Act (HRD Promotion Act; vgl.
Kap. 3.2.1) im Jahr 1997 erschiittert worden: Durch diese Gesetzesdnderung wurde der
bzw. die einzelne Arbeitnehmende als fiir die eigene Berufs-(Weiter)-Bildung verant-
wortliches Subjekt neben der Firma definiert. 2001 wurde der HRD Promotion Act noch
einmal in diese Richtung angepasst (vgl. Eswrin 2019). Parallel zu dieser Entwicklung
wurde das 1998 eingefiihrte ,Beihilfesystem fiir die berufliche Bildung* [Kyo6iku kunren
kyiifukin seido #EFIMRAKEFF4HIE] von Arbeitnehmenden schrittweise erweitert:
2014 wurde eine neue, auf den Erwerb beruflicher Qualifikationen zielende Beihilfe
eingefiihrt. Mit der Anderung der Beschiftigungsversicherung von 2018 wurden deren
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Bedingungen noch verbessert (vgl. Anderung des Human Resources Development Promo-
tion Act (1997) in Kap. 3.2.1).

Allgemeinbildung vs. Berufsbildung

Wenn vorhergehend davon gesprochen wird, dass Berufsbildung in Japan nach deut-
schem Verstdndnis nicht existent ist, so diirfte auf den ersten Blick eine Analyse der
Allgemeinbildung gegeniiber der Berufsbildung Unverstdndnis hervorrufen. Wird hin-
gegen Allgemeinbildung mit Fachern wie Sprachen, Mathematik, Naturwissenschaften
und — mit Abstrichen — Sozialwissenschaften und Kunst in Verbindung gebracht und die
Berufsbildung hier ausschlieBlich auf eher praxisorientierte Phasen bzw. Lernangebote
im schulischen oder betriebsnahen Kontext beschrédnkt, so ergeben sich aufschlussrei-
che Konsequenzen.

Waihrend im deutschen Raum die berufliche Bildung eine gute Reputation besitzt,
so ist das japanische Bildungssystem sehr stark auf die Allgemeinbildung fixiert (vgl.
PiLz/ALEXANDER 2016). Praxisnahe Angebote werden eher als , nettes Beiwerk“ verstan-
den (vgl. GoopmaN/HATAKENAKA/KiM 2009, S. 7-10) oder aber sind fiir die Schiiler/
-innen konzipiert, die im allgemeinen Schulwesen mehr oder weniger gescheitert sind
(vgl. z. B. IsHipA 2007, S. 63-67). Interessant ist dabei, dass diese Sichtweise sowohl
bei Eltern sowie Schiilern/Schiilerinnen vorherrscht als auch bei vielen Bildungsexper-
ten/-expertinnen oder Arbeitgebern. In diesem Zusammenhang ist die Feststellung von
Drinck bezeichnend:

,Die in Japan dominierende Vorstellung von verwertbarem Wissen, so wie es spater fiir
den Einstieg in einen Beruf gebraucht wird, richtet sich jedoch auf etwas ganz Ande-
res. Die Marktorientierung liegt nicht auf dem materialen Aspekt der Bildung, sondern
auf der durch die Schule und Training vermittelten formalen Voraussetzung fiir Intellek-
tualitdt und Leistungsfahigkeit. Unternehmer/-innen glauben, dass vor allem Ehrgeiz,
Durchhaltevermogen und Disziplin Jugendliche dazu bewegen, schwerste Lernstrapazen
auf sich zu nehmen, um sich schlieBlich als ein/-e ,Sieger/-in' an einer Universitdt ein-
zuschreiben. Und genau und hauptsdchlich an diesen Schliisselqualifikationen sind Un-
ternehmen interessiert. In Japan gilt die Auffassung, dass eine Person, die sich in einer
Sache als sehr qualifiziert und erfolgreich erwiesen hat, auch Talent besitzt, in anderen
Gebieten ,Meister/-in' zu werden” (DRINCK 2002, S. 263-264).

Ein weiterer Beleg ist die Quote der Schiiler/-innen in technisch oder kaufménnisch ori-
entierten Bildungsgéngen, die trotz eines aus deutscher Perspektive auch dort vorzufin-
denden hohen Anteils der Allgemeinbildung nur ein Nischendasein fristen (vgl. TERADA
2011; Kap. 4.1). Hinzu kommt der Sachverhalt, dass eine innerbetriebliche Erstausbil-
dung, die nach deutschem Verstédndnis branchen- und nicht betriebsspezifisch ist, fehlt
(vgl. ALEXANDER 2011).
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In diesem Kontext ist auch der von Ito (2010) beschriebene Ansatz der ,,dualen Ausbil-
dung nach japanischer Manier“ von Interesse — allerdings im Zusammenhang mit einer
Notmaldnahme zur Rettung junger Arbeitsloser, die zu den Gruppen Freeters und NEETs
(Not in Education, Employment or Training) gehoren (vgl. Kap. 4.3.2; 3.2.1). NEET
umfasst alle Jugendlichen, die nicht in Ausbildung sind, keine Schule mehr besuchen
und keiner Arbeit nachgehen (vgl. Icami 2014, S. 57). Freeter ist ein Begriff, der 1987
durch Hiroshi Michishita aus den Teilbegriffen ,Freelance“ und , Arbeiter” zusammen-
gesetzt wurde. Unter Freeter fallen somit alle jungen Menschen, die unqualifiziert sind,
sich als loyaler, arbeitswilliger und disziplinierter company man verweigern und Teil-
zeitarbeit verrichten (vgl. Fusita 2011, S. 31; HomMERICcH 2009, S. 65f.; Honpa 2005,
S. 5ff.). Hier werden Jugendliche vollzeitschulisch mit einigen Praxisanteilen beschult
und haben zudem die Moglichkeit, ein mehrwochiges Praktikum in einem Betrieb
durchzufiihren.

Ein weiterer Beleg fiir die Dominanz der Allgemeinbildung zeigt sich bei den im
internationalen Vergleich hohen und im deutschen Vergleich sehr hohen Ubergangs-
quoten in die schulische Oberstufe und die Hochschulen (vgl. SAkano 2011).

Zugangs- vs. Abgangssystem

Um die geringe Bedeutung der beruflichen bzw. praxisorientierten Beschulung in Japan
verstehen zu konnen, ist ein Blick auf die Mechanismen des Ubergangsprozederes uner-
lésslich.

In Deutschland dominiert ein Abgangssystem. Das heif3t, die abgebende Bildungs-
einrichtung priift und zertifiziert die Leistungen eines Schiilers bzw. einer Schiilerin.
Mit diesem Zertifikat kann sich der Schiiler bzw. die Schiilerin durch die entsprechend
im Zeugnis dokumentierten Leistungen bei weiterfiihrenden Bildungseinrichtungen be-
werben. In der Konsequenz vertraut mithin die nachfolgende Bildungseinrichtung der
vorhergehenden dahingehend, dass die attestierten Leistungen des Schiilers bzw. der
Schiilerin tatsachlich auf dem erwarteten Niveau liegen.

In Japan spielen die Noten und Zertifikate der abgebenden Einrichtung hingegen nur
eine untergeordnete Rolle, z. B. im Kontext einer Vorauswahl. Zentral sind hier jedoch
die allgegenwirtigen Aufnahmepriifungen in Schulen und Hochschulen (vgl. Kap. 3.4.3;
3.4.4). Es ist also zu konstatieren, dass in Japan die aufnehmende Institution die Uber-
priifung der Leistungen der Bewerber/-innen iibernimmt und sich nicht auf die Zertifi-
kate der vorhergehenden Schulen verlésst. Folglich handelt es sich in Japan idealtypisch
um ein Aufnahmesystem.

Besondere Aufmerksamkeit wird bei den Aufnahmepriifungen den allgemeinbil-
denden Inhalten geschenkt. Damit wird deutlich, dass die allgegenwértigen Aufnahme-
priifungen bei den Schiilern/Schiilerinnen zu dem rationalen Verhalten fithren, der All-
gemeinbildung Préaferenz einzurdumen.
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In diesem Zusammenhang ist zusétzlich darauf hinzuweisen, dass ein Aufnahmesystem
die Rolle der abgebenden Bildungsinstitution nicht schmélert, sondern nur verschiebt.
Denn nicht alle Schulen kénnen ihre Schiiler/-innen gleich gut auf die renommierten
nachfolgenden Bildungsinstitutionen vorbereiten. Folglich werden von Eltern sowie
Schiilern/Schiilerinnen insbesondere die Schulen praferiert, die auf Basis historischer
Daten (die in der Regel 6ffentlich zugénglich sind) eine méglichst hohe Ubertrittswahr-
scheinlichkeit in renommierte Folgeeinrichtungen garantieren. In der Konsequenz zahlt
also nicht das Zertifikat einer Schule, sondern die Qualitit der Vorbereitung auf angese-
hene weiterfithrende Bildungseinrichtungen.

Zertifikat vs. Kompetenz

Etwas anders stellt sich der Ubergang in den Arbeitsmarkt dar (vgl. PILZ/ALEXANDER
2016; TERADA 2011; SAkANO 2011; ALEXANDER 2011). Hier fungieren die Zertifikate in
anderer Weise: Die von den Schiilern/Schiilerinnen vorgelegten Zertifikate sind inhalt-
lich auch hier nur von marginaler Relevanz, vielmehr zdhlt der Rang bzw. die Repu-
tation der im Zertifikat angefiihrten abgebenden Bildungseinrichtung. Im Sinne einer
,beiderseitigen Zugangsselektion* (P1Lz 2008, S. 80) gilt es den rangmaél3igen Abgleich
zwischen der abgebenden Bildungseinrichtung und dem aufnehmenden Unterneh-
men sicherzustellen (vgl. z. B. Ryan 2001, S. 58-59), was im japanischen Kontext im
Nachgang auch ein Gleichgewicht zwischen Qualifikationsanforderung im Betrieb und
Leistungspotenzial des Bewerbers bzw. der Bewerberin zur Folge hat. Denn in der Kon-
sequenz wird die potenzielle Kompetenz eines Bewerbers bzw. einer Bewerberin nur sel-
ten nochmals eingédngig, z. B. {iber eine Probezeit, {iberpriift, sondern der Besuch einer
Bildungseinrichtung wird von Arbeitgebern mit einem erwartbaren Kompetenzprofil
assoziiert (vgl. DrRiNnck 2002; Eswrin 2003, S. 199-201).

Ermoglicht wird dieser Abgleich durch ein zwischen den Upper Secondary Schools
(vgl. Abbildung 1 in Kap. 3) bzw. Universitdten und den Arbeitgebern bestehendes dich-
tes (in-)formelles Netzwerk aus Beziehungen und Verbindungen, welches trotz staat-
licher Gegenlenkungsversuche noch immer sehr ausgepragt ist (vgl. PiLz/ALEXANDER
2020). In diesem Netzwerk sind Schulen hoher Reputation langjahrig mit Unternehmen
hoher Reputation aus der rdumlichen Umgebung verbunden. Kaskadenartig setzen sich
weitere Verbindungen zwischen den weniger renommierten Schulen mit Unternehmen
geringeren Status usw. ansehensbezogen nach unten zusammen. Im Detail melden die
Unternehmen den Bedarf in der Regel exklusiv den Partnerschulen. In diesen wird von
den Lehrkraften nach den passenden Schulabgingern und -abgéangerinnen gesucht und
diesen eine Empfehlung fiir die Vorstellung in dem Unternehmen ausgehéndigt. Viel-
fach erhalten die Schiiler/-innen zwei bis drei Empfehlungen und stellen sich in den Be-
trieben vor, wo die Endauswabhl (u. a. durch Tests) erfolgt. Die Schiiler/-innen akzeptie-
ren dabei weitgehend die Vorschlédge der Lehrpersonen. Im Nachgang der Rekrutierung
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erhalten die Schulen Riickmeldungen iiber die Zufriedenheit mit den aufgenommenen
Schiilern/Schiilerinnen (vgl. PiLz/ALEXANDER 2016).

Stratifizierung/Ranking vs. Gleichheit/Einheitlichkeit

Neuere Studien belegen deutlich, dass das japanische Bildungssystem sich bei weitem
nicht mehr durch eine Gleichheit von Bildungschancen und eine Einheitlichkeit von
zentralstaatlich gesteuerten Bildungseinrichtungen auszeichnet (vgl. Eswrin 2011).
Insofern sind die meritokratische Perspektive und im weiteren Sinne die Titulierung
einer japanischen ,Bildungsganggesellschaft“ [Gakureki shakai 2#JE 4] (vgl. TeicH-
LER 1987, S. 10) (auch als ,,Gesellschaft der Bildungswege“ bezeichnet; vgl. Kap. 4.1)
heute in Teilen obsolet oder zumindest eingeschrankt (vgl. auch P1.z/ALEXANDER 2007;
Kap. 4).

Formal mag die Egalitit im japanischen Kontext zwar hochgehalten werden, in der
Praxis zeigt sich jedoch ein weitaus differenzierteres Bild. Bedingt durch das allseits
existente Ranking von Bildungseinrichtungen und Arbeitgebern (s. 0.) sowie den teil-
weise subtilen Ubergangsmechanismen (vgl. Piz 2008) ergibt sich eine Form von ,,in-
direkter Stratifikation“ (vgl. PiLz/ALEXANDER 2007), die sich in der Folge durch den
Besuch teurer Vorbereitungskurse fiir Zugangspriifungen oder den Besuch prestige-
trachtiger privater Bildungsinstitutionen auszeichnet (vgl. z. B. CANSTEIN 2010, S. 296~
302; Kap. 4.3.3; 4.3.4). Da in Japan ein einmal eingeschlagener Bildungsweg spiter
nur sehr selten korrigiert werden kann, werden moglichst frith prestigetrachtige Schu-
len gewdhlt. ,Wer die Chance der ersten Stunde nicht nutzt, wird auch spiter kaum an
der Tatsache etwas @&ndern konnen, dass sein Bildungsgang nicht zu einer erfolgreichen
Position in der Wirtschaft und Gesellschaft fithren wird“ (Drinck 1997, S. 301). In der
Konsequenz spricht beispielsweise Drinck zutreffend auch von einer ,Bildungskonkur-
renzgesellschaft” (Drinck 2002, S. 264), die in Japan etabliert sei.

Standardisierung vs. Flexibilisierung

In einer grofden Studie in 13 Ldndern kommen Miiller und Shavit (1998, S. 511) zu dem
Schluss, dass sich das japanische Bildungswesen insgesamt durch einen hohen Grad an
Standardisierung auszeichnet.

Eine etwas differenziertere Analyse zeigt, dass trotz einzelner Versuche der Flexibi-
lisierung bzw. Regionalisierung das allgemeinbildende Schulsystem als zentralstaatlich
gelenkt und standardisiert bezeichnet werden kann. So sind die notwendigen Stunden-
zahlen, Lerninhalte etc. landesweit festgeschrieben (Courses of study) und die Lehrbii-
cher auf Basis der Schulgesetze ausgearbeitet und zugelassen.

Ganz anders muss hingegen die Einordnung fiir die berufliche Bildung erfolgen: Die
berufliche Bildung, soweit iiberhaupt von einer solchen und dem Berufsbegriff per se
im Sinne der deutschen Mal3stdbe und Denkweisen gesprochen werden kann (s. 0.), ist
vornehmlich in Form beruflich orientierter Kurse in den allgemeinbildenden Schulen
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und beruflich ausgerichteter Kurse in den entsprechenden Schulen (z. B. den Technical
Colleges) existent, wobei deren Bedeutung eher gering ist (vgl. ALEXANDER 2011).

Die berufliche Erstausbildung in Unternehmungen unterliegt im Gegensatz zu
Deutschland, wo die staatlich geregelten Ausbildungsberufe einer klaren gesetzlichen
Standardisierung mit Ausbildungsordnungen und Schulcurricula unterliegen, keinen
von aulden vorgegebenen formalen Standards (vgl. Piz 2004). Einzelne Betriebe sind
in der zeitlichen, inhaltlichen, organisatorischen Ausgestaltung sowie den vermittelten
Kompetenzen, Lernmethoden und Zertifizierungsverfahren vollig autonom (vgl. GEOrRG
1989, S. 396; Kap. 4.4). Staatlich geregelt sind ausschlieflich einzelne, sicherheitsre-
levante Qualifikationen, fiir die auch staatlich anerkannte Zertifikate (vgl. ,National
trade skill testing and certification“; Kap. 5.3.2) vergeben werden.

Ein Aspekt verdient allerdings hier besondere Beachtung: Wie oben bereits skiz-
ziert, stehen im Fokus des japanischen Betriebs das Erlernen und die Verinnerlichung
der Unternehmens- und Gruppenkultur. Folglich konnte hier eine betriebsspezifische
soziale Standardisierung postuliert werden (vgl. PiLz 2004).

Formalldirekt vs. informallindirekt

Aufschlussreich diirfte nun die Einnahme einer etwas abgewandelten Perspektive sein,
die in dieser Form in Deutschland eher unbekannt ist: Neben den hier vorangehend nur
ausschnittsweise skizzierten formalen Standardisierungselementen sind in Japan infor-
melle Aspekte der Standardisierung von besonderer, wenn nicht gar dominierender
Bedeutung. In diesem Zusammenhang spielen die in Japan iiblichen Eingangspriifun-
gen in Bildungsorganisationen als zentrales Allokations- bzw. Zuweisungselement eine
wichtige Rolle (s. 0.). Landesweit existieren fiir Schulen und Universitdten weitgehend
identische Aufnahmepriifungen, welche vielfach durch zuséatzlich organisationsspezi-
fische Aufgaben ergénzt werden. Gleichzeitig konnen die aufnehmenden Schulen und
Universitédten die Bewerber/-innen in verschieden starken Auspragungsformen frei aus-
wéhlen. Umgekehrt ist das Streben der Bewerber/-innen von dem Ziel der Aufnahme
an einer moglichst renommierten Bildungseinrichtung gekennzeichnet, da nur diese
den Zugang zu den attraktiven Stellen im staatlichen und privaten Arbeitsmarkt bie-
ten (s. 0.). Aus dieser Interaktion der Interessen ergibt sich der Sachverhalt, dass nur
die besten Schiiler/-innen eines Jahrgangs Zugang zu den renommiertesten Einrichtun-
gen erhalten und dazu in der Regel bereits der Besuch einer Spitzeneinrichtung auf der
vorhergehenden Schulstufe notwendig ist. Offenkundig wird dieses System durch ein
detailliertes, teilweise auch subtiles Ranking der (Upper Secondary) Schools und Univer-
sitdten (vgl. FURSTENBERG 1998, S. 120-121).

Hinsichtlich einer informellen Standardisierung hat dieser Sachverhalt die fiir Ja-
pan extrem bedeutsame Konsequenz, dass die angesehensten Bildungseinrichtungen
mit den von diesen erwarteten Mindestanspriichen beim Zugang die Benchmark fiir das
gesamte Bildungssystem setzen, an dem sich alle nachrangigen Einrichtungen orien-
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tieren und ihre eigene Einordnung definieren. Als Konsequenz daraus wird bereits der
Besuch des richtigen Kindergartens als Grundstein fiir den spateren schulischen und
beruflichen Erfolg angesehen und der jahrelange Besuch von Vorbereitungskursen in
privaten Paukschulen fiir die Aufnahmepriifungen an den angesehenen Schulen sowie
Universitaten als notwendig erachtet (vgl. PiLz/ALEXANDER 2020).

Auch im beruflichen Bereich kann fiir Japan eine informelle Standardisierung aus-
gemacht werden: Obwohl keine staatlich geregelte Erstausbildung existent ist, besitzen
insbesondere Grollunternehmen fiir ihre Abteilungen zum Teil dezidierte und im Zeit-
verlauf stabile Ausbildungsplane, unterhalten Lehrwerkstitten und bieten inhaltlich,
zeitlich und zertifikatorisch abgeschlossene Ausbildungsprogramme an. Damit generie-
ren diese Unternehmungen in verschiedener Hinsicht, insbesondere aber beziiglich der
angestrebten Kompetenzen und deren Vermittlung, eigene Standards, die als teilweise
sehr detailliert eingeschitzt werden kénnen.

Diese unternehmensinternen Standards konnen nun allerdings als informelle Stan-
dards interpretiert werden, die auch jenseits der einzelnen Unternehmung Relevanz
besitzen. Denn genau wie die Schulen und Universitdten werden die japanischen Unter-
nehmen gleichfalls nach Renommee eingeordnet, wobei die Unternehmensgré3e von
zentraler Bedeutung ist. Folglich werden Ausbildungsanstrengungen der bekannten
japanischen GrofSunternehmen mit dem ,japanischen Management® [Nihon-teki keiei
H A% =] mit seinen drei Prinzipien ,lebenslange Beschiftigung® [Shiishin koyo #%
EJEM], ,Senioritétsprinzip* [Nenko joretsu 4% %] (bei der Entlohnung und Be-
forderung) und ,innerbetriebliche Gewerkschaft“ [Kigyonai kumiai £>3£PAHA 12 (vgl.
NISHI NTHON ZEITUNG 2020) quasi als Benchmark fiir eine hochstehende und optimale
Qualifizierung der Mitarbeitenden angesehen, an denen sich in Zusammenhang mit an-
deren Reputationskriterien wie GroR3e, Alter, Bekanntheitsgrad, Qualitédtsruf der Pro-
dukte oder Dienstleistungen sowie Einbindung in unternehmerische und bildungsorga-
nisationale Beziehungsnetzwerke kleinere Unternehmen, so weit als méglich, indirekt
orientieren kdnnen.

Generalist/-in vs. Spezialist/-in

Eine weitere Besonderheit im japanischen Kontext des Ubergangs vom Bildungs- in das
Beschiftigungssystem ergibt sich aus der Frage der Spezifitdt der akzeptierten bzw.
erwerbbaren Kompetenzen.

2 Auf diese Merkmale des Managements japanischer GroBunternehmen wies James Christian Abegglen zum ersten Mal in sei-
nem 1958 erschienenen Buch ,Nihon no keiei" (japanisches Management) [ H 28 D& ] hin. In dem 1972 verdffent-
lichten Bericht ,,0ECD reviews of manpower and social policies manpower policy in Japan" wurden diese Merkmale ebenfalls
genannt. Aber in der Gegenwart Idsst die Bedeutung dieser Prinzipien nach (vgl. Kap. &.1; NiSHI NIHON ZEITUNG 2020;
HENNINGS 2021).
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Wahrend in Deutschland die berufliche Erstausbildung &hnlich wie auch die vollzeit-
schulische Berufsqualifizierung eine branchenspezifische Ausrichtung praferiert, wer-
den in Japan eher generalistische Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten favorisiert
(vgl. ALEXANDER 2011).

Wie bereits oben ausgefiihrt, steht bei den Arbeitgebern an oberster Stelle das Be-
streben, fiir Dauerstellen Absolventen/Absolventinnen von Schulen und Hochschulen
zu rekrutieren, die moglichst rasch die sozialen Werte und Normen des jeweiligen Unter-
nehmens verinnerlichen und sich friktionsfrei in die ,,Unternehmensgemeinschaft” ein-
fiigen. In diesem Kontext kann der friihzeitige Erwerb spezifischer Fachkenntnisse und
Fahigkeiten eher als ,,storend” interpretiert werden. Folglich stehen eher generalistische
Kompetenzen im Vordergrund, was sich mit der Dominanz der Allgemeinbildung deckt
(vgl. Allgemeinbildung vs. Berufsbildung in der Einleitung und Zusammenfassung).
Und auch im weiteren Beschéftigungsverlauf wird in vielen Bereichen dem Generalis-
tentum Prioritdt eingerdumt. So ist es nach wie vor weitgehend {iblich, dass das Spit-
zenpersonal, d. h. die Mitarbeitenden, die die Fiihrungskrafte-Laufbahn [S6g06 shoku
#8 A H&] einschlagen, in Unternehmen und Behérden regelméRig einer Rotation unter-
worfen werden, was bei einfachen Arbeitern bzw. Arbeiterinnen und Angestellten, d. h.
den Mitarbeitenden, die die allgemeine Laufbahn [Ippan shoku —##%] durchlaufen,
nur selten der Fall ist. Die Rotation soll beispielsweise Separierungstendenzen einzel-
ner Abteilungen in GroRunternehmen minimieren und das Gemeinschaftsgefiihl stér-
ken (vgl. ALEXANDER 2011).

Allerdings hat die Bedeutung von Fachwissen und Fachqualifikationen aufgrund der
Digitalisierung im Bereich der Wirtschaft auch in Japan stark zugenommen (Beispiel:
Einfiihrung des neuen Hochschultyps Professional and Vocational Universities [Senmon
shoku daigaku Bl K 2%] und der Professional and Vocational Junior Colleges [Senmon
shoku tanki daigaku B[ HIK%4] im Jahr 2017 (vgl. Kap. 3.4.5) — wodurch das ja-
panische ,,Generalistensystem“ in bestimmten Bereichen seine Dominanz verliert (vgl.
Kap. 4.3.4; 3.2.1). Entsprechend dndert sich auch die Rekrutierungspraxis japanischer
Grollunternehmen langsam in Richtung , Spezialistensystem®: In Zukunft soll also das
Fachwissen der Kandidaten und Kandidatinnen starker als Rekrutierungskriterium he-
rangezogen werden (vgl. HENNINGS 2021; YANAGISAWA/MATsumoTO 2019; Kap. 4.4).

Praxis vs. Theorie

Die Dominanz des Generalistentums und der Allgemeinbildung fithrt in Zusammen-
hang mit dem Ubergang vom Bildungs- in das Beschiftigungssystem dazu, dass in Japan
Praxisbeziige und das Sammeln arbeitsweltlicher Erfahrungen z. B. durch Betriebsprak-
tika im Vergleich zu Deutschland eher schwach ausgeprégt sind (vgl. Ito 2010). Zwar
existieren ansatzweise entsprechende Initiativen und curriculare Optionen, die Praxis
zeigt aber, dass diese fiir Japan innovativen Ansétze ein , Schattendasein® fiihren. Hinzu
kommt auch bei diesen Ansétzen, dass die Inhalte gleichfalls stark schulisch geprégt
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sind, nur kleine Zeitanteile im Curriculum umfassen, teilweise inhaltlich doch wieder
auf allgemeinbildenden Inhalten basieren und nur wenig mit der betrieblichen Realitét
gemein haben.

Und nicht nur vonseiten der Bildungspolitik und den Tragern der Berufsbildung
wird dieser Sachverhalt gefordert. Auch die Nachfrage nach einer Vermittlung praxis-
naher Inhalte ist gering, da Lernende und Eltern vor dem Hintergrund der Zugangs-
selektion von hoheren Bildungseinrichtungen und gleichfalls auch von Betrieben (s. 0.)
rational handeln, wenn sie einen theorielastigen Bildungskanon bevorzugen.

Aufgrund der Tendenz zur Digitalisierung sowie Stérungen beim Ubergang vom Bil-
dungs- in das Beschaftigungssystem seit dem Platzen der sogenannten Blasenwirtschaft
(bubble economy) (1986-1991) ist allerdings eine Orientierung junger Japaner/-innen
hin zum praxisorientierten Studium z. B. in Specialized Training Colleges in Form von
double schooling zu bemerken: So besuchen Studierende, die an einer Universitét ein-
geschrieben sind, haufig neben ihrem Studium Kurse in Specialized Training Colleges, um
eine berufliche Qualifikation z. B. als konzessionierte/-r, zugelassene/-r Wirtschafts-
priifer/-in zu erwerben (vgl. dazu auch: Griindung des neuen beruflichen Hochschul-
typs Professional and Vocational Universities 2019; Kap. 3.4.5).

Kollektivismus vs. Individualismus

Uber den besonderen Stellenwert der Gruppe in Japan wurde in der Vergangen-
heit bereits ausfiihrlich geforscht. Die dominante Stellung des Kollektivgedankens im
betrieblichen Bereich wurde gleichfalls ausfiihrlich erforscht und dokumentiert (vgl.
z. B. von der international bekannten Autorin Chie Nakane 1985).

Hinsichtlich der Frage von Ubergang und Beschiftigungsvorbereitung lassen sich
aus deutscher Perspektive gleichfalls interessante Andersartigkeiten feststellen. In viel-
faltigen Studien wird deutlich, dass die schulischen Veranstaltungen zur Orientierung
hinsichtlich der spéteren Erwerbstétigkeit im Gegensatz zu Deutschland eher kollektiv
ausdifferenziert sind (vgl. DoBasHI u. a. 2008). Das entdeckende Lernen im Gruppen-
kontext der Klasse oder Arbeitsgruppe steht hier im Vordergrund, wie die Beispiele zur
Entrepreneurship Education zeigen. Die Rolle individualisierter Betriebspraktika oder ei-
nes individuellen Berufswahlprozesses deutscher Pragung fehlen in Japan weitgehend.

Gleichwohl darf fiir Japan nicht attestiert werden, dass hier keine individuelle Be-
treuung im Ubergangsprozess und keine individuelle Potenzialanalyse vorgenommen
werden. Diese Aufgaben werden in Japan aber primar von den beteiligten Lehrkréften
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iibernommen.? Sie sind es, die ihre Schiiler/-innen seit Jahren hinsichtlich ihrer Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Potenziale kennen und damit ein hochst differenziertes Bild ihrer
jeweiligen Schiiler/-innen skizzieren konnen. Diagnostik hinsichtlich spaterer Erwerbs-
tatigkeitsmoglichkeiten erfolgt hier also schulbegleitend sowie langfristig und nicht
fokussiert sowie punktuell wie bei den Berufswahltests in Deutschland. Zudem ist die
Lehrkraft durch die bestehenden schulischen Kontakte zu Arbeitgebern (s. 0.) als Stel-
lenvermittler/-in tatig, der bzw. die aus den eigenen Schiilern/Schiilerinnen diejenigen
auswahlt, von denen er bzw. sie auf Basis der individuellen Kenntnisse und Diagnosen
erhofft, dass sie den Stellenanforderungen und Unternehmenswerten am besten ent-
sprechen. Nur diesen ausgewahlten Schiilern/Schiilerinnen wird dann die Moglichkeit
fiir eine Bewerbung bei dem jeweiligen Betrieb ermdglicht. Die Lehrkraft fungiert folg-
lich als zentrales Bindeglied im Ubergangsprozess (vgl. PiLz 2008).

3 Die wichtige Rolle der Lehrkrafte fiir die Praxis der Empfehlungen durch die Schule/Universitit [Gakkd suisen 2/ HE ]
beim Ubergang vom Bildungs- ins Beschiftigungssystem konnte man bis in die 1970er-Jahre vor allem bei der Stellenver-
mittlung von Oberschulabsolventen/-absolventinnen bzw. naturwissenschaftlichen Absolventen/Absolventinnen des tertid-
ren Bereichs beobachten, wahrend bei den Sozial- und Geisteswissenschaftlern/-wissenschaftlerinnen die freie Bewerbung
[Jiyd obo H HJE&%E] die dominante Vermittlungsform war. Heute scheint die Praxis der Empfehlungen aber auch bei den
naturwissenschaftlichen Universitatsabsolventen/-absolventinnen nicht mehr die gangige Form der Vermittlung zu sein (vgl.
DobA (AMPUS 2020).
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1  Llandesspezifischer Kontext

1.1 Soziale und kulturelle Rahmenbedingungen

Mit einer Gesamtfldche von 377.974 km? und einer Gesamtbevolkerung von ca. 126 Mil-
lionen Einwohnern/Einwohnerinnen zdhlt Japan zu den dicht besiedelten Ldndern im
asiatischen Raum. Ahnlich wie auch andere Industrienationen verzeichnet Japan vor
allem in den letzten zehn Jahren einen deutlichen Geburtenriickgang sowie gleichzei-
tig einen Anstieg der durchschnittlichen Lebenserwartung. Die vergleichsweise geringe
Migration nach Japan verstarkt die Bevolkerungsproblematik zusitzlich, sodass die
japanische Gesellschaft seit der Jahrtausendwende von einer zunehmenden Schrump-
fung und Alterung gepréagt ist.

Tabelle 4: Gesamtbevolkerung in Japan bis 2018

m Gesamtbevolkerung (in 1.000)

1990  123.537
2000  126.843
2010  128.070
2011 127.833
2012 127.629
2013 127.445
2014 127.276
2015  127.141
2016 126.995
2017  126.786
2018  126.529

Quelle: WorLD BANK 2020

Das durchschnittliche Alter der japanischen Bevolkerung lag 2015 bei 46,4 Jahren und
wird bis 2040 auf 54,6 Jahre ansteigen (vgl. StaTisTa 2020a), und die Lebenserwar-
tung fiir Neugeborene lag im Jahr 2017 bei 84,1 Jahren (vgl. WorLD Bank 2020). Die
Alterung der Gesellschaft lédsst sich auch anhand der verdnderten Altersstruktur inner-
halb der japanischen Gesellschaft im Detail erkennen (vgl. Tabelle 5). So ist der Anteil
derer, die iiber 65 Jahre alt sind, seit 2006 permanent gestiegen, wahrend bei den 15-
bis 64-Jahrigen und 0- bis14-Jahrigen deutliche Riickgénge zu verzeichnen sind. Diese
Veranderungen in der Altersstruktur deuten auf grofde 6konomische und personelle
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Herausforderungen fiir die Zukunft der japanischen Wirtschaft hin (vgl. BIBB/IMoOVE
2014).

Tabelle 5: Altersstruktur in Japan bis 2018 (in %)

- 0-14 Jahre 15-64 Jahre 65 Jahre und alter

2006 13,69 66,14 20,18
2007 13,59 65,71 20,70
2008 13,52 65,25 21,24
2009 13,44 64,73 21,83
2010 13,36 64,15 22,50
2011 13,30 63,54 23,16
2012 13,23 62,89 23,88
2013 13,15 62,22 24,63
2014 13,07 61,58 25,35
2015 12,99 60,99 26,02
2016 12,91 60,50 26,57
2017 12,81 60,07 27,05
2018 12,70 59,73 27,58

Quelle: WorLD BANK 2020

Die geringe Rate der offiziellen Migration dokumentieren die folgenden Daten (vgl.
Tabelle 6).

Tabelle 6: Ethnien in Japan im Jahr 2016 (in %)

Japanisch | Koreanisch | Chinesisch [ Andere |
98,1 0,4 0,5 1,0

Quelle: (1A 2020

Hinsichtlich der Geschlechterverteilung ist die japanische Gesellschaft derzeit noch
weitestgehend ausgeglichen (vgl. Tabelle 7). Allerdings ist in den nichsten Jahrzehn-
ten ein steigender Anteil an Frauen zu erwarten. Dieser Trend ist insbesondere darauf
zuriickzufithren, dass die japanische Gesellschaft zunehmend altert und Japanerinnen
gleichzeitig eine hohere durchschnittliche Lebenserwartung aufweisen als die japani-
schen Ménner.
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Tabelle 7: Gesamtbevolkerung in Japan nach Geschlecht bis 2018 (in %)

2000 50,89 49,11
2010 51,09 48,91
2017 51,17 48,83
2018 51,16 48,84

Quelle: WoRrLD BANK 2020

1.2 Politische und rechtliche Rahmenbedingungen

Aus historischer Sicht geht das heutige Japan aus der Entwicklung in verschiedenen Kul-
turepochen hervor. Diese Epochen beginnen mit der ersten Besiedlung (20.000 v. Chr.)
iiber die japanische Klassik (Heian-Epoche, 794-1185), die Militdrregierung unter den
Samurai bis zum Ende des 15. Jahrhunderts (Kamakura/Muromachi [§t & % ] ]-Epoche),
die Edo [{LJ7]- oder auch Tokugawa [f&)I]-Epoche als Hochbliite der biirgerlichen
(Stadt-)Kultur Japans (ca. 1600-1868), die Meiji [FHA]-Epoche (1868-1912) bis hin
zur Festlegung einer neuen Verfassung sowie der damit eingehenden Entmachtung des
Kaisers und Demokratisierung des Landes nach dem Ende des Zweiten Weltkriegs (vgl.
PonL 2002).

Bereits vor Beginn der Meiji-Epoche kam es unter der Macht des Kriegeradels in
politischer Hinsicht zu einer Isolation Japans. Gleichermaf3en bildete sich zu dieser Zeit
ein komplexes Wirtschafts- sowie ein erstes Bankensystem heraus, was zu einer auf-
bliihenden Wirtschaft, aber auch zu einer Veredelung der japanischen Handwerkskunst
fiihrte. Ferner konnte sich ein erfolgreiches Verwaltungssystem etablieren (vgl. PoHL
2002).

In der Meiji-Epoche erlangte der japanische Kaiser schlieBlich seine Macht zuriick,
da die erzwungene Offnung des Landes gegeniiber dem Westen einen politischen Wech-
sel begiinstigte, der gleichzeitig zu einer Entmachtung des zuvor noch einflussreichen
Kriegeradels fiihrte. Die zu dieser Zeit erlassene Verfassung, welche mithilfe von Staats-
rechtlern des Deutschen Kaiserreiches neu geschrieben wurde, wies dem Kaiser selbst
einen gottlichen Status zu und festigte dessen Herrschaft (vgl. PoHr 2002; MEISE/SCHU-
BERT 2013).

Dem Aufkommen nationalistischer Stromungen sowie der von Japan betriebenen
Expansionspolitik an der Schwelle zum 20. Jahrhundert folgten mehrere militérische
Auseinandersetzungen mit anderen asiatischen Staaten, die 1910 u. a. zu einer Anne-
xion Koreas sowie der dortigen Etablierung eines Kolonialregimes fiihrten (vgl. PoHL
2002). Zwar erlebte das japanische Kaiserreich zu Zeiten des Ersten Weltkriegs einen
deutlichen Wirtschaftsaufschwung, jedoch sah sich das Land auch mit den Folgen der
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Wirtschaftskrisen in den 1920er- sowie 1930er-Jahren konfrontiert und verlor wichtige
Exportmaérkte an Europa (vgl. Poxr 2002). Landwirtschaftliche Krisen und eine steigen-
de Arbeitslosigkeit begiinstigten den Einfluss ultranationaler Offiziere auf die politische
Fiihrung Japans — unter Einsatz des Militérs verfolgten diese eine Expansion Japans nach
China und Stidostasien (vgl. PoHL 2002). Diese ab 1937 stattfindenden Kriegshandlun-
gen werden von konservativen japanischen Historikern auch als ,Befreiungskampf von
der européischen Kolonialherrschaft in Asien“ (PoHL 2002) bezeichnet. Mit dem Beitritt
zum Achsenbiindnis von Berlin und Rom sowie dem Angriff auf Pearl Harbor (1941)
stand Japan im Zweiten Weltkrieg aktiv Deutschland im Kampf gegen die USA bei. Die
weitreichende Zerstorung japanischer Stadte und nicht zuletzt auch die Atombomben-
abwiirfe auf Hiroshima und Nagasaki im August 1945 fithrten schlief3lich zu der Verkiin-
dung der bedingungslosen Kapitulation Japans durch den japanischen Kaiser.

Gemal} der Verfassung von 1946 ist das heutige Japan eine parlamentarische De-
mokratie und in verwaltungstechnischer Hinsicht ein in 47 Prafekturen aufgegliederter
Zentralstaat. Obwohl das Prinzip der lokalen Selbstverwaltung in der Verfassung fest-
geschrieben ist, fallen die wichtigsten politischen Entscheidungen jedoch auf nationaler
Ebene (vgl. KLEIN 2014, S. 224). Der Kaiser [Tenno K &] iibt heutzutage die Funktion
eines symbolischen Staatsoberhaupts aus und nimmt dabei primér représentative Auf-
gaben wahr, zu denen u. a. die Ernennung des Premierministers oder der Permierminis-
terin, die Einberufung des Parlaments sowie die Ernennung des obersten Richters bzw.
der obersten Richterin als Priasident/-in des Obersten Gerichtshofes zdhlen (vgl. PoHL
2002).

Die Regierungsmacht obliegt hingegen dem Nationaltag [Kokkai [E4%] als Legisla-
tive, dem Kabinett [Naikaku P[] als Exekutive sowie der vom Obergerichtshof gelei-
teten Justiz [Saiko saibansho %= £ FIFT] als Judikative (vgl. AHK 2020; KLEIN 2014,
S. 218-222). Das japanische Parlament bzw. der japanische Nationaltag besteht sowohl
aus einem Unter- als auch einem Oberhaus und folgt damit einem Zweikammersystem
(vgl. AuswArTIGES AMT 2020). Die grof3te politische Gestaltungsmacht liegt zwar in der
Zustandigkeit des auf vier Jahre gewahlten Unterhauses (Reprédsentantenhaus) (vgl.
KLEIN 2014, S. 218), jedoch ist das auf sechs Jahre gewéhlte Oberhaus* (,,Haus der Bera-
ter*) [Sangiin 2#Ft] dazu befihigt, zustimmungspflichtige Gesetzte abzulehnen (vgl.
AUswARTIGES AMT 2020; KOLLNER/PoHL/Bossk 2002). Dieses Recht findet in der Praxis
allerdings kaum Anwendung, da die Gesetzesentwiirfe vor deren Einbringung in das
Parlament im Regelfall zur Sicherstellung der hierzu notwendigen Mehrheiten bereits
im Vorfeld ausgehandelt werden (vgl. KOLLNER/PoHL/Bosse 2002). Die Aufgabenbe-
reiche des Parlaments liegen im Erlass neuer Gesetze sowie der Wahl des Premiermi-
nisters bzw. der Permierministerin. Das Kabinett wird hingegen durch den japanischen
Premierminister bzw. die japanische Permierministerin ernannt, der bzw. die zugleich

L Die Hélfte der Sitze des Oberhauses wird alle drei Jahre neu gewdhlt (vgl. AUSWARTIGES AMT 2020).
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fiir die innenpolitische und diplomatische Ausrichtung Japans verantwortlich ist (vgl.
AHK 2020).

Zwar existieren in Japan mehrere Parteien, jedoch bilden die Abgeordneten der Li-
beraldemokratischen Partei (LDP) [Jiyii minshu-t6 H H K3 4Z] die Mehrheit im Parla-
ment. Abgesehen von zwei kurzen Unterbrechungen war die LDP seit ihrer Griindung
im Jahr 1955 ununterbrochen an der Macht, sodass hier auch von einer Einparteiendo-
minanz gesprochen werden kann (vgl. KLeiN 2014, S. 230). Demzufolge sind auch ver-
schiedene Generationen innerhalb der japanischen Gesellschaft fast ausschlie3lich mit
der LDP als Regierungspartei aufgewachsen (vgl. Krauss/PEKKANEN 2010). Trotz der
dominanten Rolle der Partei hatte Japan dennoch allein zwischen 2005 und 2012 sieben
verschiedene Premierminister (vgl. WoopaLL 2014, S. 167). Die enge Verzahnung der
LDP mit der Exekutiven, der Judikativen sowie der Biirokratie beglinstigte einen starken
Klientelismus sowie eine strukturelle Korruption in der Politik; ein Beispiel hierfiir ist in
der starken Férderung der japanischen Bauindustrie sowie der finanziellen Unterstiit-
zung der LDP durch Bauunternehmer/-innen zu sehen (vgl. KLeiN 2014, S. 225, 234).
Enttduschung und Politikverdrossenheit von jungen Japanern/Japanerinnen stellen die
Folgen dieser Politik dar, die auch zu einem Riickgang der Wahlbeteiligung in den letz-
ten Jahrzenten fiihrte (vgl. KLEIN 2014, S. 232f.).

1.3  Okonomische Rahmenbedingungen

Nach dem weitgehenden Zusammenbruch infolge des Zweiten Weltkrieges erlebte die
japanische Wirtschaft in den 1950er- und 1960er-Jahren einen deutlichen Aufschwung
(vgl. BIBB/IMOVE 2014), der insbesondere auf den Ausbau der Energie-, Schwer- sowie
Grundstoffgiiterindustrie und spater auch Elektronikindustrie zuriickzufiihren ist (vgl.
Bossk 2002). Gleichermalien trugen jedoch auch das vorhandene Kapital, gut ausge-
bildete Arbeitskréfte sowie der Wille und die Bereitschaft der Bevolkerung zu einem
schnellen Wiederaufbau des Landes unter Inkaufnahme diverser Einschrankungen im
Privaten zur wirtschaftlichen Entwicklung des Landes bei (vgl. ebd.).

Bis Anfang der 1970er-Jahre konnte die japanische Wirtschaft im Rahmen ihrer
Wiederaufbau- und Hochwachstumsphase ein jédhrliches Wirtschaftswachstum in Hohe
von durchschnittlich zehn Prozent vorweisen. Allerdings hinterlie3 der schnelle wirt-
schaftliche Aufstieg Japans durch eine florierende Industrie auch diverse Umweltsché-
den, aus denen erste Gesetze zum Schutz der Umwelt sowie der Bevolkerung resultier-
ten (vgl. ebd.).

Ab Anfang der 1970er-Jahre litt die japanische Wirtschaft jedoch ebenso wie viele
andere Volkswirtschaften unter der weltweiten Olkrise, die eine Reduktion des Wachs-
tums sowie eine wirtschaftspolitische Neuausrichtung des Landes bewirkte (vgl. ebd.).
Zudem fiihrte u. a. die sogenannte Bubble Economy mit den iiberreizten Immobilien-
und Aktienmérkten in der 1980er-Jahren dazu, dass Japan zum Ende der 1980er-Jahre
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in eine tiefe Wirtschaftskrise und Rezession geriet, die trotz vieler Versuche der japani-
schen Politik und Wirtschaft nicht schnell iiberwunden werden konnte. Aufgrund der
Schwiche der japanischen Wirtschaft in den 1990er-Jahren werden diese oftmals als
,verlorenes Jahrzehnt“ bezeichnet.

Zwar konnte sich die japanische Wirtschaft in den folgenden Jahren erholen, jedoch
wurde sie erneut von der Weltwirtschaftskrise ab 2007 getroffen (vgl. BIBB/IMoOVE
2014). Trotz dieser Riickschldge stellt die japanische Wirtschaft mit einem BIP von
4.971,77 Milliarden US-Dollar (2018) heutzutage wieder eine der groften Volkswirt-
schaften der Welt dar und stand 2018 auf Platz drei der gro3ten Volkswirtschaften der
Welt hinter den USA (BIP: 20.580,25 Milliarden US-Dollar) und China (BIP: 13.368,07
Milliarden US-Dollar). Allerdings erhohte sich auch die Staatsverschuldung Japans seit
den 1990er-Jahren rapide und wies mit knapp 235 Prozent des BIP im Jahr 2017 die
hochste Staatsverschuldung der Welt auf (vgl. GTAI 2020).

Aufgrund mangelnder Bodenschitze ist Japan neben Nahrungsmittelimporten
ebenso abhéngig von Rohstoff- und Gliterimporten, die fiir die Wirtschaft bzw. die In-
dustrie des Landes von besonderer Bedeutung sind (vgl. BIBB/IMovEe 2014). Eine der
grofdten Herausforderungen fiir die Zukunft des Wirtschaftsstandortes Japan stellt je-
doch die zunehmende Alterung seiner Gesellschaft mit der einhergehenden Schrump-
fung der (jungen) Bevolkerung dar. Dieser Herausforderung soll zwar durch die Anwer-
bung von qualifizierten Fachkraften aus dem Ausland entgegengewirkt werden, jedoch
handelt es sich hierbei zunéchst noch um stark eingeschrénkte Arbeitserlaubnisse (vgl.
CoNRAD/MEYER-OHLE 2019; HoLBrROW/NAGAYOSHI 2018; Kap. 6.4). Zwar konnte Ja-
pan in den letzten Jahrzehnten einen Zuwachs an Migrantinnen und Migranten ver-
zeichnen, jedoch ist der Migrationsanteil mit nur zwei Prozent im Vergleich zu anderen
Industrienationen sehr gering (vgl. Tabelle 6).

Zu den am héufigsten exportierten Giitern zdhlten im Jahr 2017 Kraftfahrzeuge
(Kfz) und Kfz-Teile, Maschinen, chemische Erzeugnisse sowie Elektronik, die tiberwie-
gend von China, den USA, Korea sowie Taiwan abgenommen wurden (vgl. AHK 2020).
Im europdischen Kontext stellt Deutschland den wichtigsten Handelspartner Japans
dar. Das im Februar 2019 zwischen der EU und Japan in Kraft getretene Freihandelsab-
kommen liel$ den Import européischer Giiter nach Japan seitdem um 6,6 Prozent und
den Export japanischer Produkte in die EU um 6,3 Prozent ansteigen (vgl. GTAI 2020).
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Tabelle 8: BIP in Japan bis 2018 (in Milliarden US-Dollar)

1990 3.133
2000 4.888
2010 5.70
2013 5.156
2014 4.85
2015 4.389
2016 4.927
2017 L4.86
2018 4.971

Quelle: WoRrLD BANK 2020

Tabelle 9: BIP pro Kopf in Japan bis 2018 (in US-Dollar)

jahr | BIP pro Kopf

1990 25.359
2000 38.532
2010 44.508
2013 L0.454
2014 38.109
2015 34.524
2016 38.794
2017 38.332
2018 39.290

Quelle: WorLD BANK 2020

Wie bereits erwéhnt, erholte sich die japanische Wirtschaft nach der schweren Rezes-
sion als Folge des Zusammenbruchs der Bubble Economy langsam wieder. Seit Anfang
des 21. Jahrhunderts stieg auch das BIP pro Kopf wieder langsam an und konnte trotz
der erheblichen Folgen der Wirtschaftskrise ab 2007 weiterhin wachsen. Zwar lassen
sich innerhalb der letzten zehn Jahre Schwankungen feststellen, allerdings blieb das BIP
pro Kopf seit 2016 relativ stabil.
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Tabelle 10: Anteile der Wirtschaftssektoren am BIP bis 2017 (in %)

- Landwirtschaft M Dienstleistungen

1995 1,69 34,42 63,19
2000 1,54 32,76 65,86
2010 11 28,45 70,21
2011 1,08 26,88 71,54
2012 1,14 26,75 71,59
2013 11 26,94 71,35
2014 1,06 27,69 70,49
2015 1,11 29,02 69,30
2016 1,21 28,90 69,33
2017 1,19 29,14 69,11

Quelle: WoRrLD BANK 2020

2017 nahm der Dienstleistungssektor mit einem Anteil von 69,11 Prozent des BIP die
wichtigste Rolle in der japanischen Wirtschaft ein, wiahrend die Industrie mit 29,14 Pro-
zent des BIP einen noch bedeutenden und die Landwirtschaft mit 1,19 Prozent hingegen
einen vergleichsweise geringen Anteil des BIP ausmachten (vgl. Tabelle 10). Die grol3e
Bedeutung des Dienstleistungssektors fiir die japanische Wirtschaft spiegelt sich auch in
der Anzahl der Beschéftigten wider (vgl. Tabelle 11): Abgesehen von kleineren Schwan-
kungen gingen seit 2008 rund 70 Prozent der Erwerbstétigen einer Beschéftigung im
Dienstleistungssektor nach, wobei dieser Wert im Jahr 2019 sogar auf einen Hochstwert
von 72,24 Prozent anstieg. Mit einem Anteil von 24,38 Prozent der Erwerbstitigen im
Jahr 2019 stellt die Industrie den zweitwichtigsten Wirtschaftssektor Japans dar, wéh-
rend in der Landwirtschaft ein relativ konstanter und geringer Anteil an Erwerbstétigen
konstatiert werden kann.
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Tabelle 11: Erwerbstatige nach Wirtschaftssektoren in Japan bis 2019 (in %)

m Landwirtschaft M Dienstleistungen

2008 4,26
2010 4,09
2012 3,87
2014 3,68
2016 3,5

2017 3,49
2018 3,41
2019 3,38

Quelle: STATISTA 2020b

27,26
25,69
26,2
25,22
25,61
25,5
24,5
24,38

68,48
70,22
69,94
71,1

70,88
70,93
72,09
72,24

Die Entwicklung der Arbeitslosenquote in den letzten 20 Jahren zeigt, dass diese seit
2010 kontinuierlich sinkt und mit 2,4 Prozent (2019) im internationalen Vergleich als
sehr gering einzustufen ist (vgl. Tabelle 12).

Tabelle 12: Arbeitslosenquote in Japan bis 2019 (in %)°

m Arbeitslosenquote

2000 4,73
2010 5,07
2013 4,03
2014 3,58
2015 3,33
2016 3,13
2017 2,8
2018 2,5
2019 2.4

Quelle: WoRLD BANK 2020

5  Die Statistik zeigt die Arbeitslosenquote ohne Miteinbeziehung des informellen Sektors. Zudem handelt es sich hierbei um
Schdtzungen der International Labour Organization. Die Statistik ist daher nicht mit westlichen Erhebungen zu vergleichen.
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2 Typische Berufsbildungsverlaufe oder Ausbildungsgange

In diesem Kapitel werden drei fiktive Lebenslaufe skizziert, die jeweils exemplarisch fiir
in Japan typische Bildungsverlaufe stehen. Die in den Lebensldufen angesprochenen
Institutionen und Bildungsprogramme werden in den nachfolgenden Kapiteln erklért.

2.1 Hiroshi: Der japanische Bildungstraum wird wahr

Hiroshi ist 19 Jahre alt und wohnt bei seinen Eltern in der Nahe von Osaka. Er hat vor zwei
Jahren seine Schule abgeschlossen. Die Upper Secondary School war 20 km vom Eltern-
haus entfernt, aber der lange Schulweg hat sich gelohnt: Die Schule hat ihn perfekt auf
die Aufnahmepriifung an der Universitét vorbereitet. Zwar musste Hiroshi schon frith am
Morgen das Haus verlassen, um bis in den Nachmittag hinein dem Unterricht zu folgen,
aber am spéten Nachmittag konnte er sich dann in der Schule oft seinem grof3en Hobby,
dem Baseballspielen, widmen. Mit der Schulmannschaft gewann er dreimal die regiona-
len Schulmeisterschaften im Baseball. Allerdings ging es noch dreimal in der Woche am
Abend sowie am Samstag in die private Paukschule, in der er auf die Aufnahmepriifung
der Universitat noch spezifischer vorbereitet wurde. Noch heute ist er seinen Eltern sehr
dankbar, dass sie die hohen Schulgebiihren fiir dieses zuséatzliche Lernangebot {ibernom-
men haben. Aber natiirlich hat auch er viel fiir die erfolgreiche Aufnahme an der Univer-
sitat von Kyoto investiert: Zeit fiir Freunde/Freundinnen und andere Hobbys blieb nicht.
Aber immerhin hat es Hiroshi an eine der besten Universitdten Japans geschafft, was nur
wenigen Schulabsolventen/-absolventinnen vorbehalten bleibt.

Zudem kompensiert Hiroshi nun an der Universitit zumindest in Teilen die Entbeh-
rungen wahrend der Vorbereitung auf den Aufnahmetest an der Universitdt: Im Bache-
lorstudiengang flir Bauingenieurwesen muss er zwar auch diverse Kurse erfolgreich ab-
solvieren, daneben bleibt aber noch viel Zeit fiir ausgiebige Partys und Reisen wahrend
der Semesterferien. Und auch in der Baseball-Universitdtsmannschaft ist er aktiv und
aullerst erfolgreich. Fiir ihn ist die Universitatszeit wirklich der Lebensabschnitt mit der
groSten Freiheit und Freizeit.

Dass er noch zuhause wohnt, um eine teure Unterbringung in Kyoto zu vermeiden,
stort ihn wenig. Denn seine Mutter kiimmert sich weiterhin um seine Wésche und stellt
jeden Abend noch ein leckeres Abendessen bereit. Manchmal trifft er zu spater Stunde
auch seinen Vater beim Abendessen, der gerade von der Arbeit als Buchhalter in einem
mittelstdndischen Industrieunternehmen nach Hause kommt.

Nach erfolgreicher Absolvierung der ersten Hélfte des Bachelors macht sich Hiroshi
Gedanken um seine weitere Karriere. Fiir ihn ist klar, dass er sich mit seinem Abschluss
an dieser renommierten Universitit bei einem der groen japanischen Unternehmen
bewerben wird. Zwar hat ihn sein Professor auch auf eine akademische Karriere hinge-
wiesen und die Absolvierung eines Masterprogramms empfohlen, aber nach Meinung
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seiner Eltern ist nur die Karriere als Mitglied in einem grol3en japanischen Unternehmen
wirklich erstrebenswert. Da seine Universitit gute Kontakte zu einem gro3en Automo-
bilkonzern sowie zu einem international renommierten japanischen Elektronikunter-
nehmen unterhilt, diirfte die Bewerbung dort erfolgreich verlaufen. Dass sein Universi-
tatsabschluss wenig mit seiner spateren Tatigkeit zu tun haben wird, beunruhigt Hiroshi
nicht. Er ist sich sicher: Das Unternehmen wird ihn perfekt auf seine Tatigkeiten vorbe-
reiten und in die Betriebsgemeinschaft aufnehmen. Denn das ist das Ziel aller Miihen:
als Teil eines Teams in einem angesehenen japanischen Grounternehmen anerkannt zu
werden und dort bis zum Ruhestand zu arbeiten. Alles andere wird sich dann ergeben:
Eine Ehefrau und ein auskommliches Leben in Sicherheit sind ihm garantiert. Hiroshi
freut sich auf seine Zukunft.

2.2 Ajumo: Bildungskarriere zwischen Tradition und Moderne

Ajumo ist 27 Jahre alt und lebt in Tokyo. Sie hat eine Stelle in der Verwaltung eines
groRen Kaufhauses im Stadtteil Ginza. Sie kontrolliert die Belege des Wareneingangs.
Keine sehr anspruchsvolle Aufgabe, aber das Gehalt stimmt, denn davon kann sie sich
ein kleines Einzimmer-Apartment leisten, welches mit dem Nahverkehrszug eine Stunde
von ihrer Arbeitsstelle entfernt ist. Zudem bleibt noch genug Geld {ibrig, um sich nach
Geschiftsschluss mit einigen Freundinnen zum Kino oder zu einem guten Cocktail in
einem angesagten Club zu treffen. Im letzten Jahr hat sie sogar mit einer Freundin in
einer Woche London, Paris und Berlin besucht.

Ajumo hat in Yokohama die Sekundarschule besucht und an der Upper Secondary
School ihren Abschluss gemacht. Thre Eltern wollten Ajumo genau wie ihrem é&lteren
Bruder urspriinglich dem Besuch einer privaten und sehr angesehenen Upper Secondary
School ermoglichen. Aber fiir zwei Kinder reichte das Einkommen des Vaters nicht, um
die Schulgebiihren und samtliche weiteren Kosten, z. B. fiir die abendlichen Paukschu-
len, zu bezahlen. Daher besuchte sie die staatliche Upper Secondary School im Stadtteil,
welche ihr durchaus einen guten Abschluss vermittelte. Mit diesem hétte sie sich an ei-
ner durchschnittlichen Universitdt bewerben konnen, allerdings schlugen die Eltern ihr
ein Kurzstudium an einem Junior College vor. Hier belegte sie fiir zwei Jahre ein Studium
in Mobeltischlerei und Kunsthandwerk. Direkt danach bewarb sie sich auf eine Stelle in
dem Kaufhaus, um sich ein eigenes Leben aufzubauen.

Ajumo ist sehr zufrieden mit dem derzeitigen Leben, allerdings dréngen ihre Eltern
sie dazu, nun endlich einen Mann zu heiraten. Dass Ajumo einen Mann findet, der ihren
Vorstellungen entspricht, ist weniger ihr Problem. Vielmehr zweifelt sie, ob sie sich da-
mit anfreunden kann, dass sie mit der Heirat ihr Singledasein aufgeben und ihre Stelle
kiindigen muss. Denn eines ist ihr klar: Mit der Heirat endet ihre Karriere und sie wech-
selt in die Rolle der Hausfrau und ggf. Mutter. Ein Wiedereinstieg in spéteren Jahren ist
eher unrealistisch und wenn {iberhaupt auf eine reine Teilzeittédtigkeit beschrankt. Ob
sie das aktuell will, weil} sie selbst noch nicht so genau.
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2.3 Taihei: Sackgasse vorprogrammiert

Taihei ist 22 Jahre alt und wohnt im elterlichen Haus in dem kleinen Ort Miyazu an der
Nord-Westkiiste der Hauptinsel Honshu. Sein Vater unterhielt hier bis zu seinem Tod
vor drei Jahren einen kleinen Betrieb fiir Schiffsausriistung. Die lokalen Fischer deckten
sich hier mit dem notwendigen technischen Equipment und der Fischfangtechnik ein.
Nun ist Taihei allein fiir seine Mutter verantwortlich, da seine dltere Schwester vor eini-
gen Jahren zu ihrem Ehemann nach Nagoya umgezogen ist.

Taihei hat die Pflichtschule im Ort mit der neunten Klasse erfolgreich abgeschlossen.
Seine Lehrkréafte empfahlen den Eltern, dass er im Anschluss ein technisches College be-
suchen sollte, da er praktisch sehr begabt sei, aber mit der japanischen Schriftsprache
einige Probleme hitte. Seine Eltern folgten diesem Rat und meldeten ihn beim néchst-
liegenden technischen College an. Hier erwarb er in einer dreijéhrigen Schulausbildung
den Abschluss als Automechaniker. Die Ausbildung umfasste sowohl den theoretischen
Teil als auch die Fachpraxis in einer Lehrwerkstatt des Colleges. Taihei ist stolz auf seine
Ausbildung und die dort erworbenen Kompetenzen.

Direkt nach dem Abschluss bewarb er sich als damals 18-Jéhriger bei einer Tochter-
firma eines grofsen Automobilzulieferbetriebs in Kobe. Er wollte nach dem Ende der
Schule einmal raus aus dem Ort. Dabei war Taihei von vornherein klar, dass er mit sei-
nem Abschluss keine Festanstellung, sondern als Teil der Randbelegschaft einen Zeit-
vertrag erhalten wiirde. Die Arbeit im dortigen Werk war nicht besonders anstrengend,
allerdings auch wenig herausfordernd und nicht sehr gut bezahlt. Auerdem fiihlte er
sich im Arbeiterwohnheim und in der grol3en Stadt Kobe nicht wohl. Der Tod seines
Vaters war daher ein willkommener Anlass, um zuriick in die Heimat zu gehen. Dort
fand Taihei umgehend eine Anstellung in einer Werkstatt zur Reparatur von Schiffs-
motoren, welche einem alten Freund seines Vaters gehort. Zusammen mit fiinf anderen
Beschiftigten wartet und repariert er nun die Motoren der lokalen Fischerboote. Die
Bezahlung ist nicht sehr hoch und die Arbeit oft schmutzig und anstrengend, aber durch
das Wohnen im elterlichen Haus benétigt er auch kein hohes Einkommen. Viel wichtiger
ist ihm die familidre Atmosphére in dem Kleinbetrieb und die Pflege seines japanischen
Sportwagens, den er als Hobby besitzt. An eine Familiengriindung denkt Taihei derzeit
noch nicht. Aber wenn er das Haus seiner Eltern erbt, wird er sicher eine Partnerin aus
dem Ort heiraten.
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Das 6-3-3-4-Bildungssystem (plus einer vorschulischen Erziehung in Kindergirten
und -horten), das in den Zustdndigkeitsbereich des Japanischen Kultusministeriums
fallt (vgl. Abbildung 1), umfasst die sechsjahrigen Elementary Schools, die dreijahri-
gen Lower Secondary Schools, die dreijahrigen Upper Secondary Schools (bzw. fiinfjah-
rigen Technical Colleges) sowie die vierjdhrigen Universitdten (bzw. zwei- bis dreijah-
rige Specialized Training Colleges/Junior Colleges), wobei Elementary Schools und Lower
Secondary Schools die Pflichtschulen bilden (vgl. MEISE/ScHUBERT 2013). Seit 1998
kénnen Secondary Schools (Sekundarstufe) [Chiito kyoiku gakko H4#i & 2##¢] (sechs
Jahre) und seit 2016 Schulen fiir Pflichterziehung [Gimu kyoiku gakko ¥ E FH%]
(sechs Jahre fiir Elementary Schools und Lower Secondary Schools) eingerichtet werden
(vgl. NIAD-QE 2019, S. 5). 2019 gab es 54 Secondary Schools (davon 32 6ffentlich) und
94 Schulen fiir Pflichterziehung (davon 91 6ffentlich) (vgl. MEXT 2019c¢).

Gemaél dem School Education Act (§ 2) gibt es drei Arten von Tragerschaft, ndmlich
staatlich, 6ffentlich und privat: Staatliche Schulen und Hochschulen werden in der Re-
gel durch den Staat betrieben (allerdings wurde der Einfluss des Staates auf die Hoch-
schulen durch die Hochschulreform von 2003 geschwécht), 6ffentliche Schulen und
Universitidten in der Regel durch die Kommunen und Préfekturen (Elementary Schools
und Lower Secondary Schools in der Regel durch die kommunalen Erziehungsausschiis-
se, Upper Secondary Schools in der Regel durch die Erziehungsausschiisse der Préfek-
turen) und private Schulen und Hochschulen durch Bildungskorperschaften. Bei den
staatlichen und 6ffentlichen (Pflicht-)Schulen entstehen keine Kosten fiir Einschulung,
Schulbesuch (Schulgeld) und Lehrbiicher. Die Eltern miissen lediglich fiir sonstige Un-
terrichtsmaterialien, Schulutensilien, Mahlzeiten, Schulausfliige, Schuluniformen usw.
aufkommen. Bei privaten (Pflicht-)Schulen miissen die Eltern dagegen zuséatzlich simt-
liche Kosten fiir Einschulung, Schulbesuch und Lehrbiicher iibernehmen (vgl. ESWEIN
2012, S. 51f.). Die privaten Bildungsinstitutionen spielen in Japan seit dem Zweiten
Weltkrieg eine gro3e Rolle (vgl. MUNcH/EswEIN 1992, S. 71-73): Wahrend die meis-
ten Elementary Schools (1990: 98,9 %; 2019: 98,4 %), Lower Secondary Schools (1990:
96,1 %; 2019: 91,7 %) und Upper Secondary Schools (1990: 71,6 %; 2019: 72,6 %) tradi-
tionell 6ffentlich sind, ist die Mehrheit der Kindergéarten (1990: 76,8 %; 2019: 65,4 %),
Specialized Training Colleges (1990: 93,7 %; 2019: 93,8 %), Miscellaneous Schools (1990:
98,1 %; 2019: 99,5 %) und Universitaten (1990: 75,0 %; 2019: 77,2 %) privat. 2019
gab es 2.805 Professional Training Colleges, d. h. Specialized Training Colleges fiir Absol-
venten/Absolventinnen der Upper Secondary Schools (vgl. Kap. 3.2.1) (davon waren
2.612 privat, also 93,1 %). Ebenso war der private Anteil der Junior Colleges sehr hoch
(2019: 94,8 %; 309 von 326 Institutionen waren privat). Eine Ausnahme bilden ledig-
lich die Technical Colleges: 2019 waren 51 der 57 Technical Colleges staatlich (vgl. MEXT
2019c; MUNCH/EsSWEIN 1992, S. 71). 2019 gab es 21.146 Schools for Special Needs Edu-
cation (vgl. Abbildung 1), also Schulen fiir behinderte Kinder (davon 1.087 &ffentlich)
(vgl. MEXT 2019c¢).
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Grunddaten Bildungswesen

Tabelle 13: Schiiler/-innen und Studierende nach Bildungsbereichen 2018

Bildungsbereich Anzahl der Schiiler/-innen
und Studierenden

Pre-School (Kindergarten)
Elementary School (1-VI)
Lower Secondary School (VI1-1X)
Upper Secondary School (X- XI1)
Secondary School (VI1-XI1)
School for Special Needs Education
Technical College
Junior College
University
Specialized Training (ollege
Miscellaneous School
Graduate Schools (Total)
Master's Course
Doctor’s Course
Professional Degree Course

Quelle: MIAC STATISTICS BUREAU 2020

1.207.884
6.427.867
3.251.670
3.235.661
32.325
143.379
57.467
119.035
2.909.159
653.132
123.275
254.013
163.100
74.367
16.546
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Tabelle 17: Abbruchquoten nach Bildungsbereichen (1980-2016) (in %)

Klassen 1-VI Klassen VII-XI
(Primary Education) (Lower Secondary)

1980 0,18 0,06
1990 0,08 0,05
2000 0,06 N/A
2005 0,08 N/A
2010 0,07 N/A
2011 0,16 N/A
2012 N/A 0,03
2013 0,06 0,02
2014 0,04 0,05
2015 0,07 0,03
2016 0,02 0,05

Quelle: UNESCO 2018; 2020

Beim Pflichtschulbereich (Grund- und Mittelschule) ist es sehr ungewohnlich, fiir Japan
von dropouts zu sprechen, da man dort davon ausgeht, dass alle Kinder das Bildungs-
system absolvieren. In der Statistik ist daher erst ab dem Bereich Oberschule der Anteil
bzw. die absolute Zahl der dropouts offiziell aufgelistet. Japan unterscheidet sich hier
also von anderen Léndern.

3.1 Historischer Ursprung und Status quo

Das erste moderne Schulsystem in Japan wurde durch das Schulgesetz von 1872 reali-
siert. Das Ziel dieses Gesetzes bestand in der Verbreitung der Pflichterziehung im gan-
zen Land. Auch wurde eine Ausbildung fiir Ingenieure und Stammarbeiter errichtet:
1872 wurden Regelschulen [Seisoku gakko IEHI%##%] fiir die Ausbildung von Ingenieu-
ren gegriindet. AuRerdem wurden nicht regulire Schulen [Hensoku gakko Z5HIIZ#4¢]
fiir leitende Arbeiter eingerichtet, so z. B. 1881 die Tokyo Arbeiterschule [Tokyo shokko
gakko U T44#%] (vgl. Nisarvama 2011, S. 29).

1879 wurde das Erziehungsgesetz [Kyoiku rei #(% 4] erlassen. Es enthielt Rege-
lungen fiir die Institutionen im sekundéren Bereich, z. B. Landwirtschaftsschulen, Han-
delsschulen und auch Arbeiterschulen [Shokko gakko f T.7##¢]. Allerdings bezog sich
der Unterrichtsinhalt dieser Schulen eher auf Landwirtschaft und Handel und weniger
auf Wissen fiir Stammarbeiter, durch die das Lehrlingssystem in den Betrieben hétte er-
setzt werden kénnen (vgl. NisHiyama 2011, S. 29).
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Da die vorherrschende Produktionsform noch die von Manufakturen war, war die
Berufsausbildung im sekundiren Bereich noch nicht sehr bedeutsam. Stattdessen wur-
den Berufsbildungsinstitutionen im tertidren Bereich gegriindet. Bis 1882 wurden
Fachschulen fiir qualifizierte Techniker/-innen errichtet, die allerdings nicht in den
Zustandigkeitsbereich des Erziehungsministeriums gestellt wurden, sondern anderen
Ministerien zugeordnet waren. Die Lehrkréfte in diesen Institutionen waren meistens
auslandische Ingenieure/Ingenieurinnen und Techniker/-innen.

Die Jahre 1886 bis 1898 kann man als die Epoche der Systematisierung des japani-
schen Bildungssystems bezeichnen: 1886 wurde ein neues Schulgesetz erlassen, das das
Erziehungsgesetz ersetzte und durch das die Grund- und Mittelschulen sowie die Kai-
serliche Universitat systematisch geregelt wurden. Allerdings wurde darin noch keine
Gewerbeerziehung angesprochen (vgl. Nisurvama 2011, S. 29).

Durch die fortschreitende Wirtschaftsentwicklung und die Expansion der indust-
riellen Produktion entstand ein Bedarf an qualifizierten Stammarbeiterinnen (in der
arbeitsintensiven Leichtindustrie; vgl. KANBE 1995, S. 77) und -arbeitern. 1893 wurde
Okoshi Inoue zum Kultusminister ernannt, der ein starker Befiirworter einer gewerb-
lichen Erziehung war. Innerhalb von nur eineinhalb Jahren nach seinem Amtsantritt
initiierte er die entsprechenden Gesetze: die Verordnung iiber die gewerblichen Ergan-
zungsschulen [Jitsugyd hoshi gakko kitei 3 3 2~ ##2E] und die Verordnung tiber
die Lehrlingsschulen [Totei gakko kitei fE 527 HIFE] von 1893 und das Gesetz iiber
staatliche Subventionen fiir gewerbliche Schulen [Jitsugyo kyoikuhi kokko hojo-ho 52
SEHE B E EA D] von 1894. Durch die genannten drei Gesetze wurde die gewerb-
liche Erziehung gefordert (vgl. NisHrvama 2011, S. 29).

In gewerblichen Ergédnzungsschulen wurden junge Menschen, die in Fabriken ar-
beiteten und dort eine berufliche Ausbildung genossen, am Abend oder an Sonn- und
Feiertagen unterrichtet. Inhaltlich war der Unterricht eine Ergdnzung zur Grundschul-
erziehung und vermittelte Wissen, das bei der Arbeit benétigt wurde. In Lehrlingsschu-
len wurden Jugendliche ab zwélf Jahren und Grundschulabsolventen/-absolventinnen
vier Jahre lang unterrichtet. Der Unterricht wurde abends oder sonntags durchgefiihrt.
Ziel dieser Schulen war auf dem Land die Ausbildung von Arbeitskréften fiir das tradi-
tionelle Gewerbe und in den Stadten die Ausbildung von Arbeitskréften fiir die moderne
Industrie (vgl. NisaHyama 2011, S. 30).

1899 wurden die gewerblichen Ergdnzungsschulen durch die Verordnung tiber die
Gewerbeschulen [Jitsugyo gakko rei SEZE54RE4] als berufsbildende Schulen im se-
kundaren Bereich institutionalisiert. Viele Jugendliche besuchten vor allem Gewerbe-
schulen, die zum sekundéren Bereich gehorten: 1896 gab es 81 solcher Schulen mit
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10.401 Schiilern/Schiilerinnen. Bis 1905 stieg die Zahl dieser Schulen auf 290 mit einer
Schiilerinnen-® und Schiilerzahl von 43.578 (vgl. Nisuryama 2011, S. 31).

Im Gegensatz zu den Gewerbeschulen waren die gewerblichen Ergénzungsschulen
und die Lehrlingsschulen in der Bevolkerung nicht sehr beliebt. Dementsprechend gab
es 1896 nur 16 Lehrlingsschulen mit 1.768 Schiilern/Schiilerinnen und 93 gewerbliche
Ergédnzungsschulen mit 5.377 Schiilern/Schiilerinnen. Als Griinde hierfiir werden fol-
gende genannt (vgl. KikucHi 2000 zitiert nach Nisarvama 2011, S. 30):

Da die vierjahrige Pflichterziehung in der Grundschule nach dem dritten Grund-
schulgesetz [Shogakko rei /4] von 1900 kostenlos wurde, besuchten z. B. 1902
insgesamt (Méddchen und Jungen) 91,6 Prozent der schulpflichtigen Kinder eine Grund-
schule. Dadurch war das Teilzeitangebot der Ergdnzungsschulen nicht mehr attraktiv.

In den Augen von gut betuchten Eltern waren diese Schulen nicht zukunftstrachtig
genug fiir ihre Kinder. Sie schickten ihre Kinder deshalb lieber in die Industrieschulen,
damit sie dort einen prestigereicheren Beruf erlernten, ndmlich den der Ingenieurin/
des Ingenieurs.

Mit der Fachschulverordnung von 1903 wurden die Hoheren Fachschulen, d. h. die
berufsbildenden Schulen auf der tertidren Stufe, in das japanische Schulsystem integ-
riert.

3.2 Steuerung und Differenzierung

Nachfolgend werden an erster Stelle einige zentrale Gesetze im Kontext der japanischen
Bildung bzw. Berufsbildung genannt. Zu einigen dieser rechtlichen Rahmenbedingun-
gen finden sich an anderen Stellen im Text weitere Hinweise. Anschlielend werden wei-
tere wichtige Kontextbedingungen fiir die berufliche Bildung dargestellt.

3.2.1 Rechtliche Standardisierung der Berufsbildung und Qualifizierung
in Schule und Betrieb

Die Organisation des Bildungssystems in Japan hat keinen foderativen, sondern einen
zentralistischen Charakter. Daher gelten die Gesetze fiir Bildung und Ausbildung in ganz
Japan (vgl. MUNcH/EsSwEIN 1992, S. 70). Die wichtigsten Gesetze fiir das Bildungs- und
Ausbildungssystem sind das Basic Act on Education [Kyoiku kihon ho #(& #:74%2:] von
1947 (vgl. Basic Act oN Ebucarion 2011) und das School Education Act [Gakko kyoiku
ho 241 #E 7:] von 1947 (vgl. ScHooL EpucaTtioN AcT 2009).

6 1920 wurde die Verordnung tiber die Gewerbeschulen gedndert. Dadurch konnten alle Gewerbeschulen Ficher fiir Mad-
chen - auRer Handelsschifffahrt - einfiihren oder streichen. Die ,Regelungen fiir ,Berufsschulen’” [Shokugyd gakko kitei i
2R AE] von 1921 sahen vor, dass bei Bedarf Ficher wie Naharbeit, Handarbeit, japanische Kiiche, Fotografie, Buch-
haltung sowie Nachrichtentechnik fiir Mddchen eingerichtet werden konnten. Nach der Anderung der Verordnung kam es zu
einer augenfalligen Steigerung der Zahl der Schiilerinnen an Gewerbeschulen (vgl. KANBE 1995, S. 81).
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Im Basic Act on Education sind u. a. Ziele und Prinzipien der Erziehung (Aims and Princi-
ples of Education, Articles 1 to 4), Grundlagen fiir die Erziehung (Fundamentals Concern-
ing the Provision of Education, Articles 5 to 15) und die Bildungsverwaltung (Educational
Administration, Articles 16 and 17) geregelt. Im School Education Act sind die Schulen
definiert, die zu den ,in § 1 genannten Schulen® [Ichijo ko —4%#%] gehéren (z. B. Ele-
mentary Schools, Lower Secondary Schools und Upper Secondary Schools, Universitéten,
Technical Colleges), und die Schulen, die nicht hierunter fallen (z. B. Specialized Training
Colleges, Miscellaneous Schools) (vgl. Abbildung 1).

Das Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology [Monbu kagaku-
sho CEFF#£4; MEXT] hat ,eine allumfassende Zustindigkeit fiir die Schulen und
Hochschulen“ (MUNcH/EsSwWEIN 1992, S. 70). Unter die Zustédndigkeit des MEXT fallen
auch die Schulen, die schwerpunktmafig berufliche Qualifikationen vermitteln — wie
Technical Colleges, Specialized Training Colleges, Miscellaneous Schools (vgl. Kap. 3.4.5;
4.3.3).

MEXT ist ,,zustandig fiir die strategischen Planungen und fiir die Gesetzgebung, fiir
die rahmenhafte Festlegung der curricularen Standards, fiir die Zulassung von Lehr-
biichern, fiir die Akkreditierung privater Bildungseinrichtungen usw.“ (MUNCH/ESWEIN
1992, S. 70). Die

~administrativ-operativen Zustandigkeiten (sind dagegen), je nach Bedeutung der Auf-
gaben und Bildungsinstitutionen, zum einen den mittleren Verwaltungsebenen (Prafek-
turen) und zum anderen den Kommunen ibertragen, wie dies im Ubrigen auch in der
Bundesrepublik Deutschland der Fall ist” (MUNCH/ESWEIN 1992, S. 70).

Wihrend dem MEXT eine Reihe von Beratungsgremien fiir die Erledigung seiner Aufga-
ben zur Verfiigung stehen, von denen das wichtigste das im Jahr 1952 errichtete Central
Council for Education [Chiio kyoiku shingi-kai H 9 # & 75k 2] ist (vgl. MUNCH/ESWEIN
1992, S. 70), so gibt es u. a. bei jeder der insgesamt 47 Prafekturen, bei Stadten und
Kommunen, bei Stadtbezirken einen Erziehungsausschuss [Ky6iku iin-kai B & HX].

Berufsbildung wie in der Lower Secondary School, der Upper Secondary School und
im Technical College, die im Zustédndigkeitsbereich des MEXT liegt, wird unter japani-
schen Expertinnen und Experten als ,Berufsbildung im weiteren Sinne“ bezeichnet.
Hier werden fachiibergreifendes Wissen und Kénnen nach bestimmten Wirtschaftssek-
toren wie Landwirtschaft oder Industrie sowie nach bestimmten Subject Areas in Spe-
cialized Courses der Upper Secondary Schools (vgl. Kap. 3.4.4) vermittelt (vgl. TERADA
2009, S. 6). Aulier den genannten Schulen, die iiberwiegend Berufsausbildung anbieten
und im Zustdndigkeitsbereich des MEXT liegen (z. B. Specialized Training Colleges), gibt
es berufsbildende Einrichtungen, die im Zustédndigkeitsbereich des Ministry of Health,
Labour and Welfare [Kosei rodo-sho JE4: 7784 ; MHLW] angesiedelt sind (z. B. Poly-
technic Colleges; vgl. Kap. 4.5). Berufsbildung, die unter die Zustdndigkeit des MHLW
fallt, sowie Berufsbildung in Specialized Training Colleges und Miscellaneous Schools wer-
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den als ,,Berufsbildung im engeren Sinne“ bezeichnet (vgl. Kap. 4.3.3), wobei hier lan-
desweit giiltige und betriebsiibergreifende Tatigkeitsbereiche vermittelt werden (vgl.
TeErADA 2009, S. 7).

Die gesetzliche Grundlage fiir diese Berufsbildungseinrichtungen, die die im Zustén-
digkeitsbereich des MHLW stehende Berufsbildung anbieten, ist der Human Resources
Development Promotion Act [Shokugyo noryoku kaihatsu sokushin ho B&ZERE 17 B2
1#3%; HRD Promotion Act], der 1985 erlassen und bis jetzt mehrmals revidiert wurde.

»Mit Hilfe des Gesetzes wird zwar auch die in den Betrieben und von den Betrieben
durchgefiihrte Berufsbildung gefordert, aber nicht im strengen Sinne geregelt. Insofern
unterscheidet sich das Human Resources Development Promotion Law deutlich vom Be-
rufsbildungsgesetz in der Bundesrepublik Deutschland, das insbesondere im Bereich der
Lehrlingsausbildung fiir die Betriebe klare und einzuhaltende Vorgaben und Regelungen
beinhaltet” (MUNCH/ESWEIN 1992, S. 103; vgl. Kap. &4.4).

Inhalt des HRD Promotion Act

Das Gesetz hat zusammen mit dem Employment Measures Act [Gesetz iiber Beschéfti-
gungsmafnahmen, Koyo taisaku-ho J&HIxf %] folgende Hauptziele: die ,,Stabilisie-
rung der Arbeit und Verbesserung der Stellung des Arbeitenden“ und die ,,Férderung
der Entwicklung der Wirtschaft bzw. der ganzen Gesellschaft“, wobei Zielgruppen des
Gesetzes Arbeitnehmende und Arbeitsplatzbewerber/-innen (Job applicants) umfassen
(vgl. TaniGucHI 2018b, S. 2; HUMAN RESSOURCES DEVELOPMENT PROMOTION ACT 2009).

Als Mittel zur Erreichung der beiden oben genannten Hauptziele soll als untergeord-
netes Ziel die fiir die Auslibung der Arbeit benotigte Fahigkeit entwickelt und verbessert
werden, und zwar umfassend und planmaf3ig. Zur Erreichung dieses Ziels sollen die In-
halte der beruflichen Ausbildung und die ,,Priifungen iiber die beruflichen Fahigkeiten“
[Shokugyo noryoku kentei F&£#E )i %] ausgebaut und die Durchfiihrung dieser in
Form von On-the-Job Trainings (Lernen am Arbeitsplatz; OJT) stattfindenden Ausbil-
dung und der entsprechenden Priifungen erleichtert werden. Aufserdem versucht man
den Arbeitenden mehr Gelegenheit zu geben, sich selbst weiterzubilden und an den
oben genannten Priifungen teilzunehmen (vgl. TaNigucH1 2018b, S. 2).

Das Gesetz besteht aus acht Kapiteln. Das dritte Kapitel ,,Forderung der beruflichen
Fahigkeiten“ (Promotion of HRD) bildet den Kern des Gesetzes. Dieses Kapitel beinhaltet
sieben Absétze:

Im ersten Absatz werden die Malnahmen zur Forderung der beruflichen Aus- und
Weiterbildung behandelt, die von den Arbeitgebern organisiert und durchgefiihrt wer-
den. Erst im zweiten Absatz werden die Mallnahmen zur Forderung der beruflichen
Aus- und Weiterbildung thematisiert, die von den Prafekturen organisiert und durch-
gefiihrt werden (vgl. Kap. 4.5). Das bedeutet, dass im Mittelpunkt des Gesetzes die in-
nerbetriebliche Aus- und Weiterbildung steht, also nicht mehr die 6ffentliche Aus- und
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Weiterbildung wie im alten Gesetz von 1969 (vgl. TanigucH 2018b, S. 3). Im dritten
Absatz ist u. a. die Durchfiihrung der beruflichen Aus- und Weiterbildung geregelt, die
durch den Staat und die Prafekturen und die Gemeinden angeboten wird.

Im vierten Absatz werden die ,anerkannte Berufsausbildung“ [Nintei shokugyo
kunren FRERMEENBR]7 (vgl. Kap. 4.3.2) (Accreditation etc. of Vocational Training Pro-
vided by Employees etc.) behandelt, im sechsten Absatz die im Zustdndigkeitsbereich
des MHLW stehende Polytechnic University (PTU) [Shokugyo noryoku kaihatsu sogo
daigakko BEZEREIBARKRA KM (vel. Kap. 5.1.2; 5.2.2) und im siebten Absatz
die Ausbildenden fiir das berufliche Training (Vocational training instructors) (vgl.
Kap. 5.1.2) (vgl. TanigucH1 2018b, S. 2-3).

Im fiinften Kapitel sind die Trade Skill Tests [technische Priifungen, Gino kentei £ #g
€] (vel. Kap. 5.3.2) geregelt. Die

Trade Skill Tests (Qualifikationspriifungen) (sind) nicht zwingend Teil bzw. Abschluss
einer verbindlich geregelten Facharbeiterausbildung, die es in Japan nicht gibt. [...] (Sie)
sind ein Anreizinstrument fiir Verbesserungen in der Berufsbildung, und zwar sowohl
aus der Sicht der Arbeitnehmer als auch aus der Sicht der Trager und Durchfiihrer von
BerufsbildungsmaBnahmen” (MUNCH/ESWEIN 1992, S. 104).

Im sechsten Kapitel werden dann die Organisationen fiir die Entwicklung beruflicher
Fahigkeiten behandelt, ndmlich die zentrale Organisation Japan Vocational Ability
Development Association (JAVADA) [Chiio shokugyo noryoku kaihatsu kyokai 9l
H#BE 7B 2] und die regionalen Organisationen auf Priifektur-Ebene (Prefectural
Vocational Ability Development Associations) (vgl. Kap. 5.3.1).8

Mit diesem Gesetz sind zwei Absichten verbunden: Zum einen soll es ein Gegen-
gewicht zur Allmacht der internen Arbeitsmérkte (vgl. Kap. 4.4) schaffen. Das heil3t,
dass eine gewisse einseitige politische Haltung beziiglich der Berufsbildung korrigiert
werden soll, die durch das Vorhandensein der internen Arbeitsmérkte verursacht wird,
und dass vor allem die Situation der Firmenwechsler/-innen, der Beschéftigten in klei-
nen und mittleren Unternehmen (KMU), der Frauen und der alteren Arbeitnehmenden

7 Die urspriingliche Bezeichnung dieser innerbetrieblichen Berufsausbildung Jigyonai nintei kunren seido = 2£ Py 385 Al
Tl B in der Zeit ab 1958 (vgl. Izumi 1998, S. 287) scheint heute durch die Bezeichnung Nintei shokugyd kunren 7272 Bk
ZEFIHR ersetzt zu sein. Sie ist ,zwar Teil der innerbetrieblichen Berufsbildung”, steht aber ,unter staatlicher Leitung und
Kontrolle” und wird daher ,6ffentlich geférdert” (Eswein 2019, S. 103-104). ,,Die Vorteile dieser ,anerkannten Berufs-
ausbildung' sind zum einen, dass sie von KMU durchgefiihrt wird und durch den Staat und die zustandige Prafektur ein Teil
der Kosten in Form von Subventionen erstattet wird, und zum anderen, dass Absolventen/Absolventinnen dieser Berufsaus-
bildung Vorteile bei der Ablegung von Trade Skill Tests (vgl. Kap. 5.3.2) oder beim Erwerb von Ausbildendenlizenzen haben*”
(vgl. MHLW 2020g).

8  Die konkreten Trainingsrichtlinien fiir die verschiedenen Kurse (z. B. vorgeschriebene Trainingsstunden) sind in den ,,Aus-
fiihrungsbestimmungen des HRD Promotion Act” von 1969 [Shokugyd ndryoku kaihatsu sokushin ho seko kisoku Fk £ RE 71
B A 2 1 1 7 $L AU ] festgelegt.
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sowie Teilzeitbeschéftigten verbessert werden soll, indem ihnen die berufliche Aus- und
Weiterbildung leichter zuginglich gemacht wird. Zum anderen sollen die Arbeitneh-
menden ihre eigene Karriere selbst aktiv gestalten konnen, statt diese von ihren Arbeit-
gebern paternalistisch bestimmen zu lassen. Die 6ffentlichen Berufsbildungsinstitutio-
nen sollen ihnen dabei helfen. Laut Suwa brauche die neue Wissensgesellschaft solche
aktiv interagierenden Arbeitnehmenden, damit sich die innovationsorientierte Wirt-
schaft Japans entfalten kann (vgl. Suwa, zitiert nach Tanicuch1 2018b, S. 3).

Verwaltungsapparat des HRD

Der Verwaltungsapparat der 6ffentlichen Berufsbildung besteht aus dem Director-General
for HRD [Jinzai kaihatsu sokatsukan AM BHZ#8HEE 19 als zentrales Organ innerhalb des
MHLW und den Aufsichtsabteilungen fiir HRD (Human Resources Development Super-
visory Sections) [Shokugyo noryoku kaihatsu shukan-ka BEZERE DBHRFEFE] (u. a.
,Abteilungen fiir HRD“ und ,Abteilungen fiir Arbeitspolitik) in den Prafekturen. Um
wichtige Angelegenheiten zu ermitteln und zu besprechen, sind innerhalb des MHLW
Beratungsausschiisse eingerichtet worden, von denen der wichtigste der Labour Policy
Council [Beratungsausschuss fiir Arbeitspolitik; Rodo seisaku shingi-kai 57 ) BUK 3 i
4*] ist. Die Tréger der offentlichen Berufsbildung (deren Errichtung und Verwaltung
sowie auch die Unterstiitzung der innerbetrieblichen Aus- und Weiterbildung) sind
der Staat und die Prafekturen bzw. Kommunen. Allerdings werden die oben genann-
ten Aufgaben vom Staat auf eine Selbstverwaltungskorperschaft iibertragen: Seit 2011
ist die Japan Organisation for Employment of the Elderly, Persons with Disabilities and Job
Seekers [Korei, shogai, kyiishoku-sha koyo shien kiko il « B « RIS & F ST IR
JEED] dafiir zustandig.
Konkret hat das JEED heute die folgenden vier Aufgaben:

Umschulung von Arbeitslosen,

Berufsausbildung von Schulabsolventen/-absolventinnen,
Beschaftigungsforderung fiir dltere Arbeitnehmer/-innen sowie
Beschaftigungsforderung fiir Behinderte.

Hwnh =

Fiir die Organisation und Durchfiihrung der Trade Skill Tests sind auf der Grundlage des
HRD Promotion Act das JAVADA und seine Zweigstellen in allen Préafekturen zustandig
(vgl. TanigucH1 2018b, S. 15; Kap. 5.3.2).

Weiterhin gehort zum Verwaltungsapparat der offentlichen HRD-Einrichtun-
gen auch das Zentrum fiir Beschéftigungsstabilisierung des Pflegepersonals, ndmlich
die Care Work Foundation [Kaigo rodo antei sentd /#9574 E t » & —], das auf
der Grundlage des Gesetzes iiber die Verbesserung des Personalmanagements fiir das

9 2017 war namlich die bisherige Abteilung fiir HRD [Shokugyd ndryoku kaihatsu kyoku FkZ£4E7BHZ% /] durch den
Director-General for HRD ersetzt worden.
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Pflegepersonal von 1992 errichtet wurde. Die Aufgaben dieses Zentrums umfassen die
Verbesserung des Personalmanagements fiir das Pflegepersonal sowie dessen Aus- und
Weiterbildung (vgl. TanigucH1 2018b, S. 15).

Als Grundlage der Curricula sowohl der berufsbildenden Kurse, die in den vom
JEED oder von den Priafekturen verwalteten Berufsbildungseinrichtungen angeboten
werden, als auch der innerbetrieblichen Kurse, die ,anerkannte Berufsausbildung®
[Nintei shokugyo kunren 72 ERZE#] genannt werden, kénnen die Standards be-
trachtet werden, die im HRD Promotion Act (dritter Absatz, § 19), noch genauer in den
Ausfithrungsverordnungen zu diesem Gesetz, festgelegt sind. Nach diesen neuesten
Standards (seit der Gesetzesdnderung von 1992) gibt es zwei Trainingsarten, ndmlich
Basic Trainings [Futst shokugyo kunren ¥ 1 #&3& 3% ] und Upgrading Trainings [Kodo
shokugyo kunren /=B RiZEFI#K]: Fiir jeden der beiden Studienginge, die sich durch
die Vereinfachung der Kursangebote aufgrund der Gesetzesdnderung ergaben, wur-
den gemeinsame Standards (Bereiche der zu erlernenden Kenntnisse und Fertigkeiten)
sowie die fiir die Absolvierung notwendigen Stunden (Theorie: 150 Stunden, Praxis:
550 Stunden) festgelegt.

In Upgrading Trainings werden den Arbeitnehmenden die Kenntnisse und Fertigkei-
ten vermittelt, die sie an ihrem Arbeitsplatz benotigen. Die Kategorie Basic Trainings ist
als Rest-Kategorie der Kategorie Upgrading Trainings definiert.

Upgrading Trainings bestehen sowohl aus langen Kursen, ndmlich Professional Courses
[Senmon katei Bi['J§E#2] (Trainingsdauer: 2 Jahre) und Advanced Courses [Oyo katei
JOHER#E] (Trainingsdauer: 2 bis 4 Jahre), als auch aus kurzen Kursen, ndmlich Short-
time professional Courses, Short-time Training Courses (Dauer: maximal 6 Monate) [auch
Noryoku kaihatsu semina 8 JJ B %t I + —genannt] und Short-time Advanced Courses
(insgesamt 60 Trainingsstunden; Dauer: maximal 1 Jahr) [auch Kigy® jin sukuuru {3
AR 27— vgenannt] (vgl. Tabelle 18; Kap. 4.5).

In den Ausfiihrungsverordnungen zum HRD Promotion Act sind alle Arten von Kur-
sen aufgelistet, die in 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen angeboten werden:

Tabelle 18: Arten der in offentlichen Berufsbildungseinrichtungen angebotenen Kurse

Art der urse I T

Basic Trainings (Initial Trainings) General Courses Short-time Training Courses

Upgrading Trainings Professional Courses Short-time Professional Courses

Advanced (ourses (Gesetzesinde-  Short-time Advanced Courses
rung: 1997; Inkrafttreten: 1999) (Gesetzesanderung: 1997; Inkraft-
treten: 1999)

Am Ende der Kurse (vor allem der langen Kurse) werden Priifungen [Gino shosa £ BE 4]
durchgefiihrt, um zu sehen, ob die angegebenen Ziele erreicht worden sind. Fiir jeden
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Kurs gibt es standardisierte Musterpriifungsfragen, die die einzelnen berufsbildenden
Einrichtungen dann anpassen und verwenden konnen. Die einzelnen Einrichtungen
erstellen also eigene Priifungen mithilfe dieser Priifungsfragen. Die Musterpriifungsfra-
gen werden durch das MHLW und dort durch den Director-General for HRD erstellt.

Als konkrete Richtlinie fiir die Durchfiihrung der Berufsbildung wird geméaf} Kapi-
tel 2, § 5 (Article 5) des HRD Promotion Act (Basic Plan for HRD) [Shokugyo noryoku
kaihatsu kihon keikaku FZERE B ZEAET ] alle fiinf Jahre ein Basisplan fiir das
HRD (Zahl der Teilnehmenden, Berufsbildungsziele usw.) entworfen, der durch JEED
sowie durch die Leiter/-innen der Arbeitsamter der Prafekturen und deren Gouverneu-
rinnen bzw. Gouverneure umgesetzt wird. Gegenwartig ist noch die zehnte Basispla-
nung fiir das HRD richtungsgebend (2016 bis 2020).

So wie die Basisplanung fiir das HRD alle fiinf Jahre neu aufgestellt werden soll,
muss das Berufsbildungssystem standig gedndert werden, da sich die Arbeits- und Be-
rufswelt und das gesellschaftliche Wertesystem sténdig verdndern. Entsprechend wird
auch das HRD Promotion Act modifiziert. Im Folgenden wird dieser Modifikationspro-
zess seit 1947 skizziert, wobei das erste Berufsbildungsgesetz von 1958 durch ein neues
Gesetz von 1969 ersetzt wurde und die nachfolgenden Gesetzesdnderungen lediglich
Modifizierungen des 1969 erlassenen Gesetzes waren (vgl. Owapa 2006, S. 3).

Entstehung und Weiterentwicklung des Berufsbildungsgesetzes

Wahrend des Zweiten Weltkriegs brach in Japan das Wirtschaftssystem samt dem
offentlichen Berufsbildungssystem zusammen. Auf der politischen Ebene wurde 1946
die neue japanische Verfassung [Nihon koku kempo H AE %] geschaffen. Auf die-
ser Basis wurde 1947 das Employment Security Act [Arbeitsplatzsicherungsgesetz;
Shokugyo antei-ho ZEZC L] erlassen, auf dessen Grundlage die ,6ffentliche Aus-
bildung® als Mainahme gegen die Arbeitslosigkeit wieder institutionalisiert wurde —
nun mit der neuen Idee der ,,Garantie des Rechts auf Arbeit“ einschlielich des Rechts
auf freie Berufswahl. Allerdings wurde zwar die Unterstiitzung von Arbeitslosen durch
den Staat bei der Suche nach Arbeit wieder in dieses Gesetz aufgenommen, nicht aber
die Forderung der beruflichen Fihigkeiten von Beschéftigten thematisiert (vgl. Owapa
2006, S. 1).

Im Lauf der Zeit nahm die Zahl der Arbeitslosen ab und durch die konjunkturelle
Erholung verbesserte sich auch die Motivation der jungen Menschen, sich ausbilden zu
lassen. So bewarben sich zunehmend Absolventen/Absolventinnen der Lower Secondary
Schools, deren Familien sich den Besuch einer Upper Secondary School fiir ihre Kinder
noch nicht leisten konnten, um einen Platz in der 6ffentlichen Ausbildung, die urspriing-
lich fiir die Arbeitslosen gedacht war. Dies fiihrte zu einer Anderung des Ziels der 6f-
fentlichen Ausbildung im Jahr 1951, namlich jetzt die Ausbildung fiir Absolventen/Ab-
solventinnen der Lower Secondary Schools zu Skilled Workers statt die Umschulung der
Arbeitslosen zu fokussieren. Dadurch niherte sich das 6ffentliche Berufsbildungssystem
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dem Ziel der innerbetrieblichen Ausbildung an. Diese Tendenz kam gerade rechtzeitig,
um den steigenden Bedarf an Skilled Workers aufgrund der durch den Koreakrieg ausge-
16sten Hochkonjunktur zu decken (vgl. Eswein 2019, S. 107-108). Davor, nach dem Zu-
sammenbruch der japanischen Wirtschaft als Folge des verlorenen Zweiten Weltkriegs,
war kaum eine innerbetriebliche Ausbildung durchfiihrbar gewesen.

Ebenfalls im Jahr 1947 wurde das Labour Standards Act [Gesetz {iber Arbeitsnor-
men; Rodo kijun ho 758 2 #E75] 0 erlassen. Darauf wurde eine moderne Ausbildung von
Skilled Workers [Ginosha yosei £78E# %] nach dem Vorbild westeuropéischer Linder,
vor allem Deutschlands (vgl. Izum1 1998, S. 286) aufgebaut, mit dem Ziel, die Missstén-
de des Lehrlingssystems vor dem Zweiten Weltkrieg zu beseitigen (Schutz der Grund-
rechte von Arbeitnehmenden), vor allem aber das ,,Recht der Arbeitnehmenden auf Be-
rufsbildung® bzw. die ,Verbesserung beruflicher Fahigkeiten durch Berufsbildung“ zu
proklamieren, was als ,,Recht auf Erziehung* in der japanischen Verfassung verankert ist
(vgl. Owapa 2006, S. 1-2). Fiir die Durchfiihrung dieser innerbetrieblichen Ausbildung
mussten die Arbeitgeber u. a. Ausbildungsplane erstellen und von einem staatlichen
Kontrollorgan genehmigen lassen, Ausbildungsvertrége mit den Lehrlingen abschlief3en
und am Ende der Ausbildung deren Kenntnisse und Fertigkeiten priifen und ihnen Ab-
schlusszeugnisse ausstellen (vgl. Eswein 2019, S. 108).

Da die Lehrlinge in Japan in der Regel innerbetrieblich ausgebildet wurden, nach
ihrer Ausbildung im Ausbildungsbetrieb verblieben und dort iiber die internen Arbeits-
markte aufstiegen, funktionierte die aus dem Westen importierte Ausbildung, die auf
einen externen Arbeitsmarkt ausgerichtet war, in den japanischen Betrieben allerdings
nicht sehr gut. Daher wurden die Bestimmungen iiber diese Ausbildung schon 1954
wieder gedndert.

Das Berufsbildungsgesetz von 1958

1958 wurde das Berufsbildungsgesetz [Shokugyo kunren-ho € 3l##7%] mit dem offi-
ziellen Ziel des ,,Schutzes der Arbeitnehmenden® erlassen. Sein eigentlicher Zweck war
allerdings eine Lockerung der Bestimmungen des Labour Standards Act iiber die inner-
betriebliche Ausbildung und die Stdrkung der Autonomie der Arbeitgeber bei der Durch-
fiihrung ihrer innerbetrieblichen Ausbildung (vgl. [zum1 1998, S. 287).1!

Im 1958 erlassenen Berufsbildungsgesetz (Kapitel 3, §§ 13-21) wurde das ,,Sys-
tem der staatlich anerkannten innerbetrieblichen Ausbildung“ [Jigyonai nintei kunren

10 Allerdings gab es vor dem Zweiten Weltkrieg einen Vorganger dieses Gesetzes, namlich das Fabrikgesetz von 1911 (Inkraft-
treten 1916), in dem erstmals die innerbetriebliche Ausbildung institutionalisiert und systematisiert wurde.

11 Einige Expertinnen und Experten in Japan sind auch der Meinung, dass im neuen Berufsbildungsgesetz das Recht der Arbeit-
nehmer auf Berufsbildung bzw. die Pflicht des Staates, dieses Recht zu garantieren, nun nicht mehr enthalten sei. Vielmehr
sei diese Pflicht des Staates in eine Pflicht der Arbeitgeber zur Forderung der Berufsbildung ihrer Mitarbeitenden umdefiniert
worden - der Staat habe sich also aus diesem Bereich der Berufsbildung zuriickgezogen. Seitdem konzentriert sich der Staat
starker darauf, Arbeitslose durch berufsbildende MaBnahmen zu unterstiitzen (vgl. OwApa 2006, S. 13).
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seido FHHEWREABRHIE] geregelt, nach dem die Arbeitgeber die Ausbildung nach
dem staatlich festgelegten Standard (3 Jahre Ausbildungsdauer, 1.800 Trainingsstun-
den pro Jahr, Theorie: allgemeinbildende und berufsbildende Féacher) zunichst beim
Gouverneur bzw. der Gouverneurin der Prafektur beantragen und genehmigen lassen
mussten. Vor allem die groffen Automobilhersteller (Toyota, Nissan, Matsuda) und
die grof3en Elektrogerdtehersteller (Matsushita, Hitachi, Toshiba, NEC) machten von
diesem System Gebrauch. Den KMU des Baugewerbes (Zimmerleute, Maurer/-innen,
Stahlflechter/-innen) war die Durchfithrung einer eigenen Ausbildung finanziell meist
unmoglich. Fiir sie organisierte der Staat eine tiberbetriebliche Ausbildung und stellte
auch Lehrkrafte dafiir zur Verfiigung. Ein Teil der Einrichtungskosten und der laufenden
Kosten dieser gemeinsamen Ausbildung wurde den Arbeitgebern erstattet (vgl. ESWEIN
2019, S. 109).

Das Berufsbildungsgesetz von 1969

In diesem Gesetz wurden erstmals ein Ziel und ein Rahmencurriculum (Ausbildungs-
dauer, Umfang von Praxis und Theorieunterricht) festgelegt, die sowohl fiir die 6ffent-
liche Ausbildung als auch fiir die innerbetriebliche Ausbildung von Skilled Workers gal-
ten. Aufgrund der damals expandierenden Wirtschaft in Japan war die Ausbildung von
Skilled Workers nach wie vor eine wichtige Aufgabe fiir die 6ffentlichen Berufsbildungs-
institutionen. AuSerdem wurden hier im Rahmen des Life-long learning erstmals Weiter-
bildungskurse fiir Berufstdtige und Umschulungskurse fiir Arbeitslose im Rahmen von
Malnahmen zur Beschéaftigungsférderung in die Kategorie Berufsbildung aufgenom-
men, wihrend das alte Gesetz von 1958 allein die Ausbildung zum Skilled Worker fiir
Absolventen/Absolventinnen der Lower Secondary Schools geregelt hatte. Als Folge der
Expansion im Sekundiren Bildungsbereich wurde auf3erdem die Ausbildung von Skilled
Workers fiir Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Schools institutionalisiert
(vgl. Eswein 2019, S. 109-110).12

Aufgrund der neuen Anforderungen beziiglich des technischen Wissens im Zuge der
Einfiihrung von mikroelektronisch gesteuerten Produktionsmethoden errichtete der
Staat durch eine Gesetzesidnderung (1974) Polytechnic Junior Colleges fiir eine entspre-
chende Ausbildung. Dadurch entstanden in Japan die 6ffentlichen Ausbildungsinstitu-
tionen flir Techniker/-innen — davor hatte es nur Ausbildungsinstitutionen fiir Skilled
Workers gegeben (vgl. Izumr 1998, S. 292-293).

12 In der Praxis wurde diese Ausbildung allerdings weniger von frischen Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary
Schools, sondern eher von jungen Firmenwechslern und Firmenwechslerinnen mit Abschluss der Upper Secondary Schools fiir
ihre Weiterbildung in Anspruch genommen (besonders in den GroBstddten), denn diese Kurse verbesserten deren Chancen
auf eine neue Arbeitsstelle entscheidend (vgl. Eswein 2019, S. 109-110).
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Das Berufsbildungsgesetz von 1978

Unter der Bedingung der Vollbeschiftigung wéhrend der langanhaltenden Expan-
sion der japanischen Wirtschaft hatten die Mallnahmen zum Abbau der Arbeitslosig-
keit keine grol3e Rolle gespielt. Dies &nderte sich aber: Wahrend und nach der ersten
Olkrise (1973) wurden massenhaft Arbeitnehmende entlassen. Durch eine Gesetzes-
anderung (1978) versuchte die Regierung das innerbetriebliche Berufsausbildungssys-
tem in das (0ffentliche) Gesamt-Berufsbildungssystem zu integrieren (vgl. TANIGUCHI
2018b, S. 7).

1974 war bereits das Gesetz {iber die Arbeitslosenversicherung durch das Gesetz
{iber die Beschiftigungsversicherung [Koyo hoken-ho J&{#F#%] ersetzt worden:
Davor hatte die Versicherung vor allem Lebensunterhaltskosten an Arbeitslose ausge-
zahlt. Seitdem zahlt sie dariiber hinaus unter dem Stichwort ,wortlich: Unternehmung;
gemeint: Malnahmen zur Erschlielfung beruflicher Fahigkeiten“ [Noryoku kaihatsu
jigyo #e I B F 2] auch Beihilfen fiir Umschulung bzw. Weiterbildung. Auf diese Wei-
se wurde die bereits 1960 vom Zentralrat fiir Berufsbildung vorgeschlagene und 1969
schlief3lich institutionalisierte 6ffentliche Weiterbildung auf eine sichere finanzielle
Grundlage gestellt (vgl. TANIGUcHI 2018a, S. 25).

Der Erlass des neuen Gesetzes markiert eine wichtige Wende in der Politik zur For-
derung des lebenslangen Lernens: Die finanzielle Grundlage und die Verantwortung fiir
die Durchfiihrung dieser Manahmen wurde weitgehend vom Staat auf die Unterneh-
men verlagert, da diese Malinahmen nun zum grof3ten Teil durch die von Arbeitgebern
und Beschéaftigten gemeinsam aufgebrachten Versicherungsbeitrdge getragen werden —
und nicht mehr aus dem Haushalt des MHLW finanziert werden (vgl. TaANiGucHI 2018a,
S.27).

Da dem offentlichen Berufsbildungssystem im Rahmen der Beschaftigungsversiche-
rung auch die Aufgabe der Entwicklung beruflicher Fahigkeiten von Arbeitslosen zukam,
musste es sich neben der Ausbildung nun intensiver der Weiterbildung und Umschulung
widmen - eine wichtige Aufgabe angesichts der haufigen Entlassungen aufgrund der
Olkrisen. Die Tatsache, dass die Finanzmittel fiir diese MaRnahmen iiberwiegend von
den Unternehmen stammten, brachte es mit sich, dass Richtung und Inhalte der Berufs-
bildung weitgehend durch die Berufsbildungspolitik der Unternehmen bestimmt wur-
den: Durch das neue Gesetz von 1978 wurde zudem ein vielféltiges Curriculum [Tayona
karikyuramu 268k 7¢ % Y ¥ = 5 4] eingefiihrt, durch das auch die Kurse der Specialized
Training Colleges (vor allem Informatik) und die der Miscellaneous Schools in das 6ffent-
liche Berufsbildungssystem aufgenommen wurden. Sie sollten dort die Funktion der
Umschulung der Mitarbeitenden {ibernehmen, die als Folge der Umstellung der manu-
ellen Produktionsmethoden auf elektronisch gesteuerte Methoden von Arbeitslosigkeit
bedroht waren (vgl. TaNiGucHI 2018a, S. 27).
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Das Human Resources Development Promotion Act von 1985

In diesem Gesetz wurde das offentliche Berufsbildungssystem unter dem Stichwort
slebenslanges Lernen“ durch die Aufnahme der innerbetrieblichen Berufsausbildung
komplett reorganisiert. Im Mittelpunkt dieses Gesetzes steht zwar die innerbetriebliche
Berufsausbildung. Aber der Staat zog sich damit nicht etwa aus diesem Bereich zuriick,
sondern unterstiitzt und steuert diesen Bereich der Berufsbildung durch zahlreiche
Mafnahmen. Dabei bestimmen die Unternehmen nach wie vor ihre konkreten Ziele,
aber die Erreichung dieser Ziele und damit die Steigerung der Produktivitiat durch eine
entsprechende Gestaltung der Berufsausbildung wird durch den Staat gefordert.

1984, also ein Jahr vor dem Erlass des HRD Promotion Act, wurde in diesem Zusam-
menhang das System der Anerkennung innerbetrieblicher Priifungen [Shanai kentei
nintei seido fLNRERETIE] eingefithrt (vgl. MHLW 2020c). Das MHLW erkennt
firmeninterne Zertifizierungen dann an, wenn sie bestimmte Standards erfiillen und
zur Forderung von Féhigkeiten beitragen. Dieses System ermoglichte die Integration
der firmenspezifischen Kenntnisse und Fertigkeiten, die zuvor aufgrund ihres Bezugs
auf firmenspezifische Produktionsmethoden nur im Rahmen der innerbetrieblichen
technischen Priifungen [Shanai kentei L% €] gepriift werden konnten, in das staat-
liche technische Priifungssystem (vgl. TaNnigucH1 2018b, S, 31f.; MHLW 2020c; s. a.
Kap. 5.3.2). Die staatliche Anerkennung und finanzielle Unterstiitzung der Berufsaus-
bildung der Unternehmen lassen deutlich die Absicht des Staates erkennen, die inner-
betrieblich erworbenen Kompetenzen zu standardisieren.

Anderung des Human Resources Development Promotion Act (1997)

Das erste Ziel der Anderung des HRD Promotion Act im Jahr 1997 bestand darin, neben
den Polytechnic Junior Colleges eine Berufsbildungseinrichtung fiir das Upgrading Train-
ing einzurichten, ndmlich die Polytechnic Colleges (vgl. Kap. 4.5). AuBerdem kdnnen auf-
grund dieser Gesetzesdnderung nun nicht mehr nur Unternehmen staatliche Beihilfen
fiir die berufliche (Weiter-) Bildung ihrer Angestellten erhalten, sondern auch die Arbeit-
nehmenden selbst. Die Karrierebildung des bzw. der Einzelnen, die in den Kontext des
lebenslangen Lernens eingebettet ist und konkret im Rahmen des Selbstlernens, also
Self-Development [Jiko keihatsu H V% %&], durchgefiihrt wird, wurde also in den Vor-
dergrund der staatlichen Forderungsmaf3nahmen geriickt (vgl. Taniguch1 2018a, S. 3).

Seit der Schaffung des Beihilfesystems fiir die berufliche Bildung [Kyoiku kunren
kytafu-kin Z{B #4541 im Dezember 1998 zur Unterstiitzung von Arbeitnehmen-
den, die sich aktiv um ihre berufliche Weiterbildung kiimmern — konkret: Absolvierung
eines der vom MHLW anerkannten Kurse , z. B. eines Kurses fiir angehende IT-Inge-
nieurinnen und -Ingenieure oder Pfleger/-innen (vgl. Seifu koho online 2018) —wurden
Arbeitnehmenden, die mindestens fiinf Jahre lang (seit 2018: 3 Jahre lang) Beitrége fiir
die Beschiftigungsversicherung entrichtet hatten, direkte Beihilfen ausgezahlt (80 %
der Aufnahme- und Kursgebiihren, maximal 300.000 ¥ ) (vgl. TanigucH1 2018a, S. 30).
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Wegen des zunehmenden Riickzugs der Unternehmen aus dem Bereich der Aus- und
Weiterbildung ihrer Angestellten (verstérkt seit 2001) spielt dieses Beihilfesystem heute
eine zentrale Rolle bei der beruflichen Weiterbildung von Arbeitnehmenden: 2020 gibt
es u. a. zwei wichtige Arten von Beihilfen, ndmlich die seit 1998 existierende urspriing-
liche allgemeine Beihilfe [Ippan kyoiku kunren kytifu-kin —#%#t & JI###5 421 und die
fachpraxisbezogene Beihilfe [Senmon jissen kyoiku kunren-kin B[ SEEEE IS,
die 2014 neu eingerichtet wurde.

Diese neu eingefiihrte Beihilfe hat vor allem das Ziel, die Arbeitenden und Stellen-
suchenden finanziell zu unterstiitzten, die fiir die Kontinuitét ihrer Beschaftigung selbst
aktiv ihre mittel- bzw. langfristige berufliche Karriere planen und sich mit Weiterbil-
dung beschaftigen. Anders als bei der allgemeinen Beihilfe geht es bei der neuen Beihilfe
also um den Erwerb einer nach der Ausbildung verwertbaren beruflichen Qualifikation.
Als fiir diese Beihilfe geeignete Kurse hat das MHLW bis 2017 etwa 2.223 Kurse an-
erkannt: z. B. Postsecondary Courses in Professional Training Colleges (vgl. Kap. 4.3.3),
die gemeinsam mit Betrieben Ausbildungsprogramme entworfen haben, oder Kurse in
Professional Graduate Schools (vgl. Kap. 4.3.3), in denen man eine fachbezogene Quali-
fikation wie Hebamme, Krankenpfleger/-in, Architekt/-in, Friseur/-in, Kinderpfleger/-in
oder Koch bzw. Kéchin erwerben kann. Im Gegensatz zur allgemeinen Beihilfe, die nur
bei Absolvierung eines Kurses ausgezahlt wird, erhalten Personen, die sich bei einem der
genannten Kurse eingeschrieben haben, die fachpraxisbezogene Beihilfe schon bei der
Einschreibung (also nicht erst nach Absolvierung des Kurses).

Wihrend die Konditionen fiir die Auszahlung der allgemeinen Beihilfe fiir die be-
rufliche Bildung bis 2017 schlechter geworden sind, als sie es 1998 waren (nur 20 %
der Aufnahme- und Kursgebiihren werden bis zu einem Maximalbetrag von 100.000 ¥
erstattet; wenn die Kosten weniger als 4.000 ¥ betragen, sind sie nicht erstattungsfa-
hig), haben sich die Bedingungen fiir die Auszahlung der fachpraxisbezogenen Beihilfe
seit 2018 aufgrund der Anderung des Gesetzes iiber die Beschiftigungsversicherung
wesentlich verbessert. Den Kursteilnehmenden werden fiir maximal drei Jahre (in der
Regel 2 Jahre lang) 50 Prozent der Aufnahme- und Kursgebiihren erstattet (maximal
40.000 ¥ pro Jahr). Nach Erwerb der Qualifikation werden nochmals 20 Prozent der
Gebiihren ausgezahlt, d. h. insgesamt 70 Prozent der Aufnahme- und Kursgebtihren,
maximal 560.000 Yen pro Jahr (vgl. Seifu koho online 2018; Sasak1 2017).

Zuriick zu den Anderungen des HRD Promotion Act: Nach der Einfithrung des Bei-
hilfesystems fiir die berufliche Bildung im Jahr 1998 wurde die Forderung der indivi-
duellen Karrierebildung durch eine weitere Anderung des Gesetzes im Jahr 2001 insti-
tutionalisiert. Der Hauptgrund hierfiir war, dass die Unternehmen wegen des schnellen
technologischen Wandels nicht langer die Verantwortung fiir die Gestaltung der beruf-
lichen Karriere ihrer Angestellten {ibernehmen konnten. Die Unternehmen konnen also
das Ideal der lebenslangen Beschéftigung nicht mehr garantieren (vgl. Generalist/-in
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vs. Spezialist/-in in der Einleitung und Zusammenfassung)'® — und nicht wenige Mit-
arbeitende wiinschen dies aufgrund einer zunehmend positiven Einstellung zur Selbst-
verwirklichung durch die Arbeit auch gar nicht mehr.

Ab dem Zeitpunkt der weiteren Anderung des Gesetzes im Jahr 2001 kommt also
der Umschulung von Arbeitssuchenden offensichtlich eine immer grof3ere Rolle zu:
Die Rettung junger Arbeitsloser war das erste Ziel einer weiteren Gesetzesdnderung
(2006) — bald danach wurde dies zur dringendsten Aufgabe der Berufsbildungspolitik
(vgl. TaniGUucHI 2018a, S. 6-7).

Nach dem Lehman-Schock von 2008 kam es in Japan namlich zu einer gro3en Ent-
lassungswelle, und gleichzeitig stieg der Anteil der nicht reguldren Mitarbeitenden stark
an (1984: 15,3 % und 2008: 34,1 % aller Arbeitnehmenden; vgl. MHLW 2020e). Betrof-
fen waren vor allem Absolventen/Absolventinnen der Bildungsinstitutionen, die keine
Stelle mehr als regulire Angestellte erhielten und dann meistens als nicht regulédre Mit-
arbeitende, z. B. als Freeters (vgl. Kap. 4.3.2; 4.3.3), arbeiteten. Diese jungen Arbeitneh-
menden mit dem Status ,,nicht reguldre Mitarbeitende“ erhielten auch keine Leistungen
oder Beihilfen fiir UmschulungsmaBnahmen aus der Beschaftigungsversicherung, da
diese Versicherung nur fiir reguldre Mitarbeitende galt. In der 9. Basisplanung fiir das
HRD von 2011 (vgl. Kap. 4.3.2) wurde dieser Missstand beriicksichtigt, und es wur-
den entsprechende staatliche Manahmen ergriffen (vgl. Taniguch1 2018a, S. 7-8;
MHLW 2019b). Seit 2005 versucht die Regierung arbeitslose Universitatsabsolventen/
-absolventinnen — neben dem Ansatz der dualen Ausbildung nach japanischer Manier
[Nihonban dyuaru shisutemu HZARR 7 = 7 /v > 2 7 4] (vgl. Ito 2010) fiir Nichtuni-
versitdtsabsolventen/-absolventinnen (seit 2004) (vgl. Allgemeinbildung vs. Berufsbil-
dung in der Einleitung und Zusammenfassung, Kap. 4.3.2) — auch mithilfe des Job-
card-Systems [Jobbu kado seido ¥ = v 7"« & — FifilE] in das Beschéftigungssystem
einzubinden, indem ihnen allgemeine Féahigkeiten vermittelt werden (vgl. HAMAGUCHI
2013; Kap. 1.1, 4.3.2).

Durch eine Anderung des Gesetzes im Jahr 2015 versuchte man das Job-card-System
zu fordern und zu verbreiten (Inkrafttreten: 2015). Auerdem wurde ein Registrie-
rungssystem fiir Career consultants [Kyaria konsarutanto F + Y 7 2 % /v & b ]
(Karriere-Berater/-innen) neu eingerichtet. Diese Tatigkeitsbezeichnung unterliegt also
dem Occupational licensing, d. h. nur diejenigen, die eine Qualifikation als Career consul-
tant erworben haben und diese alle fiinf Jahre erneuern, diirfen die Tatigkeit ausiiben.

13 Anzeichen fiir eine Entwicklung in diese Richtung fanden japanische Experten/Expertinnen bereits im Mai 1995 im Ab-
schlussbericht eines Projekts zum ,neuen japanischen Management" des Japanischen Arbeitgebervereins Japan Federation
of Employers’ Associations [Nihon keieisha dantai renmei H A#%E 2 {4 51], der die Einfiihrung der mehrgleisigen
Beschiftigungsverwaltung [Fukusen-gata koyokanri #2557 g F % #] vorschlug (vgl. UMEZAKIYASHIRO 2019; ESWEIN
2011, S. 101ff.). Dieser Vorschlag mit seinen Grundsdtzen verweist neben der traditionellen Art der Rekrutierung fiir be-
stimmte Arbeitskrdfte mit Anspruch auf lebenslange Beschaftigung auch auf andere Arten von Arbeitskrdften, die Aufgaben in
der Organisation (ibernehmen sollen.
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2016 wurde die zehnte Basisplanung fiir das HRD bekannt gemacht. Dadurch sollte
eine Kontrolle und Verbesserung der Qualitédt der Berufsbildungskurse von nicht 6ffent-
lichen Anbietern erreicht werden, denn heute werden die meisten Umschulungskurse
fiir Arbeitssuchende von solchen Anbietern durchgefiihrt (2018: 75 %; vgl. Kap. 3.2.1).

3.2.2 Finanzierung der Berufsbildung

Die Kosten des japanischen Bildungssystems werden vor allem durch den Staat, die Pré-
fekturen und die Gemeinden getragen. Im Jahr 2015 wurden nur 4,1 Prozent des Brut-
tonationaleinkommens fiir die Bildung ausgegeben (vgl. EDUCATION AT A GLANCE 2019,
zitiert in NIAD-QE 2019, S. 4).

Finanzierung des Bildungssystems im Zustandigkeitsbereich des MEXT

Das Schulgeld (Unterrichtsgebiihren, Kosten fiir Schulmahlzeiten, Kosten fiir Aktivité-
ten auf3erhalb des Unterrichts, z. B. Clubaktivitdten) betrug im Jahr 2018 bei den 6ffent-
lichen Upper Secondary Schools 457.380 Yen (reine Unterrichtsgebiihren 28.487 ¥) pro
Schiiler/-in und Jahr (Durchschnitt des Schulgelds fiir die drei Schuljahre). Bei den pri-
vaten Upper Secondary Schools waren es dagegen 969.911 Yen (reine Unterrichtsgebiih-
ren 719.051 ¥) (vgl. Tonooka 2019).

Die Studiengebiihren der in der Regel vom Staat errichteten Technical Colleges (Dau-
er des Studiums fiinf Jahre, von 16 bis 20 Jahren) betrugen 2019 pro Student/-in ein-
malig 84.600 Yen fiir die Aufnahme und 234.600 Yen pro Jahr (je nach Einkommen der
Eltern gibt es verschiedene Moglichkeiten zum Erhalt von Stipendien).

Die Kursgebiihren fiir die Postsecondary Courses der meist durch private Tréager ge-
griindeten Professional Training Colleges unterscheiden sich nach dem gewéhlten Fach:
Die Gesamtkosten fiir einen Kurs umfassen vor allem die Gebiihr fiir die Aufnahme-
priffung (2018: 10.000 bis 30.000 ¥ ), die Aufnahme- und Kursgebiihren sowie die
Praktikumskosten. Die Aufnahme- und Kursgebiihren im medizinischen Bereich (Kran-
kenpflege) betrugen im Jahr 2018 962.000 Yen (2020: 1.086.000 ¥ ). Die hochsten Ge-
biihren mit 1.777.000 Yen (2020: 1.777.300 ¥ ) waren fiir den Kurs Physiotherapie zu
bezahlen. In allen Kursen sind die Gebiihren ab dem dritten Semester (2. Jahr) insge-
samt niedriger, da die Aufnahmegebiihr wegfallt (vgl. Mynavi 2020).

Finanzierung des Berufsbildungssystems im Zustandigkeitsbereich des MHLW

Der Staat finanziert die Durchfithrung der 6ffentlichen Berufsbildung bzw. der 6ffent-
lichen Berufsbildungsverwaltung aus zwei Quellen: allgemeiner Etat [Ippan kaikei
—#¢ 2511 und Sonderetat [Tokubetsu kaikei 5512 51]. Der allgemeine Etat ist Teil des
staatlichen Haushalts, und der Sonderetat stammt aus der Beschéftigungsversicherung
[Koyo hoken J& FHf&F%]. Das Budget der offentlichen Berufsbildung ist in drei Gruppen
eingeteilt: 6ffentliche Berufsbildung, Berufsbildung fiir Personen mit Behinderung und
Berufsbildung fiir Arbeitssuchende.
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Tabelle 19 zeigt die Summen fiir die jeweilige Gruppe mit der Angabe fiir die geplante
Anzahl von Teilnehmenden. Die offentliche Berufsbildung, zu der Kurse fiir Umschu-
lung, Kurse fiir Weiterbildung und Kurse fiir Ausbildung gehoren, verfiigte im Jahr 2017
iiber das grof3te Budget (vgl. Taniguchi 2018b, S. 19).

Tabelle 19: Budget der offentlichen Berufsbildung fiir das Jahr 2017

Art der Berufsbildung geplante Zahl der
Teilnehmenden

Offentliche Berufsbildung etwa 96 Milliarden etwa 302.000
Berufsbildung fiir Personen mit etwa 5,32 Milliarden etwa 9.000
Behinderung

Berufsbildung fiir Arbeitssuchende  etwa 8,8 Milliarden etwa 40.000

Quelle: TANIGUCHI 2018b, S. 19

Der Budgetvorschlag des Director-General for HRD mit insgesamt 257,3 Milliarden Yen
fiir das Jahr 2019 (2018: 252,2 Milliarden ¥ ) beinhaltete folgende drei Schwerpunkte:

1. Forderung der Produktivitdt durch Optimierung der Arbeitsprozesse; hier geht es
vor allem um eine bedeutende Ausweitung der Berufsbildung und der Investitionen
im Bereich HRD als Reaktion auf die fortschreitende Digitalisierung (Industrie 4.0).

2. Erhohte Investitionen in die Humanressourcen (HR) durch Férderung der aktiven
Beteiligung von Frauen, élteren Menschen und Menschen mit Behinderung am
Wirtschaftsleben.

3. Verbesserung der Bedingungen fiir die Aufnahme von ausldndischem Personal (vgl.
DIRECTOR-GENERAL for HRD 2019, S. 2).

Die geplanten Ausgaben sahen folgendermal3en aus (vgl. DIRECTOR-GENERAL for HRD
2019, S. 3-4):

1. Schwerpunkt: Forderung der Produktivitdt = 3,4 Milliarden Yen
Schwerpunkt: erhohte Investitionen in die HR = 219,1 Milliarden Yen

3. Schwerpunkt: Verbesserung der Bedingungen fiir die Aufnahme von HR aus dem
Ausland = 6,5 Milliarden Yen

Das Gesamtbudget fiir HRD nahm von 2015 bis 2018 zu: Es erhohte sich von
179.306.579.000 auf 252.653.955.000 Yen (vgl. TaNigucHI 2018b, S. 20; Tabelle 20).
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Tabelle 20: Entwicklung des Budgets fiir HRD des MHLW

 osw  Jaoe® ot 2018

Allgemeiner Etat 11.449.334.000 10.807.886.000 13.674.362.000 13.102.159.000

Sonderetat aus der  167.857.245.000 163.860.982.000  191.157.770.000  239.551.796.000
Beschaftigungsver-
sicherung

Summe 179.306.579.000 174.668.868.000 204.832.132.000 252.653.955.000

Quelle: TANIGUCHI 2018b, S. 20

Auch die Teilnehmenden tragen Kosten, beispielsweise die Kursgebiihren: Diese betra-
gen fiir die Professional Courses und die Advanced Courses (fiir Oberschulabsolventen/
-absolventinnen) der Polytechnic Universities pro Jahr 390.000 Yen (vgl. KiNk1 PoLy-
TECHNIC COLLEGE 2020). Die Kursgebiihren fiir die General Courses Specialty [So0go katei
#A ], die seit 2012 im PTU angeboten werden, betragen pro Jahr 535.800 Yen. Die
Aufnahmegebiihren betragen fiir die Professional Courses 169.200 Yen, fiir die Advanced
Courses 112.800 Yen und fiir die General Courses Specialty 282.000 Yen (vgl. PTU 2021).

3.3 Struktur

,Nicht fiir diese Schule lernen wir, sondern fiir die ndchste“ (WoLDERING 1989) lautet
das Motto einer ,Bildungsganggesellschaft“ (vgl. Eswrin 2012, S. 53; Stratifizierung/
Ranking vs. Gleichheit/Einheitlichkeit in der Einleitung und Zusammenfassung). Und
die bei PISA (2012) gezeigten Spitzenleistungen im Landervergleich machen bereits
deutlich, worum es im fernostlichen Inselland geht: Die Schiiler/-innen des japani-
schen Bildungswesens gehoren noch immer zu den besten der Welt. Selbst im Zuge
einer Reformperiode ab dem Jahre 2000 mit dem Ziel, den Unterrichtsstoff zu reduzie-
ren und erleichterte Zugangsbedingungen fiir tertidre Bildungseinrichtungen zu schaf-
fen, die auch als , Kuschelpiddagogik“ [Yutori kyoiku W & b #H ] kritisiert wird, sind
die schulischen Leistungen nur wenig eingebrochen (vgl. IkEcamr 2014, S. 28ff.; MEXT
2017b, S. 76). ,Ganbatte! Tue dein Bestes! Halte durch und gib nicht auf!“, so lautet das

14 Als ,Kuschelpidagogik” — wortliche Ubersetzung , Erziehung mit Muse" — wird hier eine Erziehungsform bezeichnet, wie sie
nach den Courses of Study fiir 1980, 1992 und 2002 durchgefiihrt wurde. Hierbei versuchte man sowohl die Lernzeiten in
der Schule als auch den Umfang der Lerninhalte zu reduzieren, damit die Schulen den Schwerpunkt ihres Unterrichts von der
klassischen Erziehung, bei der das Einpauken von Wissen im Mittelpunkt stand, auf eine neue Erziehung verlagern konnten,
in der das Denkvermdgen der Lernenden durch Beobachtungen oder Experimente trainiert werden sollte (vgl. BUGAKU-JUKU
2017). Konkret wurde z. B. die Zahl der Mathematikstunden reduziert und die Zahl der Unterrichtsstunden im Fach Ethik
erhoht. Tatsachlich nahm dadurch die Zahl der Félle von ,Schikanieren” (ljime) in der Schule ab, ebenso wie die Falle von
JSchulverweigerung". Allerdings kam es zu einem Absinken des Lernniveaus - vor allem durch die Umstellung der relativen
Bewertung auf eine absolute Bewertung (vgl. ESWEIN 2002, S. 24:9-250).
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Schlagwort einer Arbeitsdisziplin, welche bereits in der Schule und selbst im Kinder-
garten sehr friih im Leben eines Japaners bzw. einer Japanerin eingefordert wird. Noch
heute gilt, dass Disziplin, Harmoniestreben in der Gruppe, Loyalitédt sowie die Lernfa-
higkeit der japanischen betrieblichen Mitarbeitenden, der salarymen, als wesentliche
Griinde fiir die wirtschaftlichen Erfolge angefiihrt werden: Tugenden, die — pointiert
ausgedriickt — bereits ihre Wurzeln in den Kindergérten haben und in der Schule ihre
Fortsetzung finden. Sie legen damit noch immer die Grundlage fiir die spétere Sozialisa-
tion in der Firma, werden doch die Schul- und Universitdtsabgidnger/-innen nur wegen
dieser Tugenden iiberhaupt erst eingestellt; denn in den Betrieben wird nach den glei-
chen Prinzipien, nach den gleichen Methoden wie in der Schule ausgebildet (vgl. ALEX-
ANDER 2011, S. 161; HENDRY 2009, S. 82ff.).
In Schlagworten lasst sich die Struktur auf zunachst fiinf Punkte reduzieren:

» Die Schulpflicht betrdgt neun Jahre, erstreckt sich jedoch nicht auf Kinder ohne ja-
panische Staatsbiirgerschaft.

> Das Schuljahr beginnt in Japan am 1. April.

> Die Schulferien sind im ganzen Land einheitlich (Neujahr: 2 Wochen, Mérz/April:
2 Wochen, Juli/August: 6 Wochen).

» Offentliche Schulen verfolgen die Fiinf-Tage-Woche, private Schulen oft die Sechs-
Tage-Woche.

» Wahrend der Schulpflicht gibt es kein Sitzenbleiben wie z. B. in Deutschland, prak-
tisch jede/-r Schiiler/-in wird automatisch versetzt.

3.4 Kurze Charakterisierung der verschiedenen Bildungsbereiche

In diesem Kapitel werden die Bildungsinstitutionen behandelt, die {iberwiegend in den
Zustandigkeitsbereich des MEXT fallen.

3.4.1 Vorschulerziehung/Elementarbereich (Pre-School Education)

Der Besuch einer Pre-School, einer Kindertagesstétte/Kinderkrippe/eines Kinderhorts
(Nursery School) [Hoikuen f#& (] oder eines Kindergartens [Yochien $JHERE] gehort
fiir japanische Kinder zwischen — in Ausnahmeféllen — zwei Monaten fiir Kinderhorte
und - regular — drei und sechs Jahren fiir Kindergérten praktisch zum vorschulischen
Sozialisationskanon. Sie werden gegenwértig von insgesamt rund 56 Prozent aller Kin-
der besucht (vgl. MEXT 2017b, S. 448). Dabei gelten die Kindertagesstitten vornehm-
lich als Einrichtungen fiir berufstitige Eltern, die ihre Kinder nicht selbst beaufsichti-
gen konnen. Die Nursery Schools gehoren allerdings streng genommen noch nicht zum
Erziehungssystem Japans, unterliegen sie doch dem Verantwortungsbereich verschie-
dener Ministerien, etwa dem MHLW. Auf dem Tagesprogramm dieser Einrichtung ste-
hen die Vermittlung von korperlichen, sprachlichen und musischen Fahigkeiten, damit
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die Kinder auf ein gesundes und gliickliches Leben und auf ihre Eingliederung in das
gesellschaftliche Gruppengefiige vorbereitet werden (vgl. SCHUBERT 2000, S. 144ff.).
Diese Einrichtungen konnen staatlicher (rund 80 %) oder privater (rund 20 %) Natur
sein (vgl. MEXT 2017b, S. 448), die Gebiihren hingen zumeist vom Einkommen der
Eltern ab. Die Kosten liegen bei privaten und bei staatlichen Einrichtungen jeweils etwa
gleich auf und bewegen sich in einer Spanne von 30.000 bis 100.000 Yen pro Monat,
was mit der jeweiligen Repuation und dem Ausbildungsgang begriindet ist.

Kindergérten unterliegen im Gegensatz zu den Kindertagesstitten den Richtlinien
des MEXT (vgl. ScHUBERT 2000, S. 145); sie werden von fast zwei Drittel der drei bis
fiinf Jahre alten Kinder besucht und gelten als Bildungseinrichtung fiir diese Kinder bis
zu ihrer Einschulung. Uber 90 Prozent der Fiinfjdhrigen nehmen bereits an einer Art
Vorschulerziehung teil. Entsprechend ihrer Verortung als staatliche (Land), 6ffentliche
(Kommune) oder private Kindergérten variieren die Gebiihren; durchschnittlich liegen
sie fiir staatliche Einrichtungen pro Jahr bei etwa 230.000 Yen und betragen bei priva-
ten Einrichtungen rund 500.000 Yen (vgl. MEXT 2016a).

Im Mittelpunkt erzieherischer Bestrebungen der Kindergérten stehen die Bedeu-
tung der Gruppe und damit die vorschulische Einiibung der fiir Japan zentralen Grup-
penorientierung. Pointiert formuliert werden somit schon im Vorschulalter die Karrie-
rewege fiir Topmanager/-innen angelegt (vgl. ALEXANDER 2004, S. 346). Bereits hier
beginnt der im Ausland so héufig zitierte vermeintliche Leistungsdruck japanischer Kin-
der, regelt doch die Wahl des Kindergartens die weitere Schulkarriere. Als besonders
hochrangig angesehene Kindergirten regeln ihren Zugang durch Aufnahmepriifungen
fiir jene Kinder, die wiederum in besonderen Vorbereitungseinrichtungen fiir Ein- bis
Dreijdhrige fiir das Leben in prestigetrachtigen Kindergéirten trainiert werden und die
dann gute Aussichten auf ein Fortkommen an prestigetrdachtigen Schulen und damit
gute Aussichten auf spétere berufliche Karrieren haben (vgl. PiLz/ALEXANDER 2007,
S. 27-28; CLARK 2005, S. 4).

Trotz der vermeintlichen Leistungsorientierung ist der Alltag in japanischen Kinder-
garten dhnlich wie in Deutschland ausgestaltet: Ungezwungen und in lockerer Atmo-
sphére wird gespielt, musiziert, gebastelt, gemalt, aus Bilderbiichern vorgelesen — mit
einem tiefgreifenden Unterschied: Sehr prézise sind die Rituale bei der BegriiRung, beim
Essen oder bei ,,Tagen der offenen Tiir“ — der Gruppenbezug ist uniibersehbar. Gerade-
zu niedlich anzuschauen ist das Einiiben gruppenbetonter Disziplin, wenn bei gemein-
schaftlichen Auffiihrungen vor dem elterlichen Publikum die Kleinkinder auf im Boden
eingezeichneten Punkten stehend ihre Darbietungen vorfithren. Bei der geringsten Ab-
weichung schreiten die Erzieherinnen und Erzieher helfend ein, damit das Kind wieder
in den Gruppenrhythmus zuriickfindet. Eine Erziehung zum ,,Auf-sich-selbst-Gestellt-
sein®“ und zur Eigenverantwortung wie in deutschen Kindergirten wiirde in Japan eher
als ein ,Im-Stich-gelassen-Werden“ angesehen. Die , Erziehung zum sich harmonisch in
Gruppen einfiigenden japanischen Staatsbiirger* steht einer , Erziehung zum miindigen
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Individuum und Staatsbiirger” in Deutschland gegeniiber (vgl. ALEXANDER 2018, S. 96;
ScHUBERT 2000, S. 146ff.).

3.4.2 Primarbereich (Elementary School Education)

Das japanische Bildungssystem entstand nach dem Zweiten Weltkrieg unter der Agide
der amerikanischen Besatzung. Am 31. Mérz 1947 wurden das Basic Act on Educa-
tion verabschiedet (vgl. Kap. 3.2.1) und die sogenannte 6+3+3+4-Struktur nach der
Anzahl der zu verbringenden Jahre in den entsprechenden Schulformen und Hochschu-
len implementiert (vgl. LuHMER 1972, S. 95, 105ff., 278). Abgesehen von einer drei-
jahrigen Kindergartenzeit umfasst die gesetzliche Schulpflicht neun Jahre, die mit der
sechsjahrigen Grundschulzeit [Shogakko /¥4 ] am 1. April beginnt und in die Kinder
dann eingeschult werden kénnen, wenn sie bis zum 2. April sechs Jahre alt geworden
sind. Im Jahr 2017 lernten in dieser Schulform 99,96 Prozent aller Sechsjahrigen. Besu-
chen sie eine 6ffentliche Elementary School, dann sind sie an Schulen gebunden, die
sich in der Ndhe ihrer Wohnadresse befinden. Lediglich jene, etwa 1,2 Prozent (MEXT
2017b, S. 446, 448), welche eine private Elementary School besuchen, sind weitgehend
frei in ihrer Wahl. Die Schulgebiihren fiir 6ffentliche Schulen entfallen, fiir die privaten
Elementary Schools sind im Schnitt jahrlich etwa 900.000 Yen féllig. Addiert man wei-
tere Kosten fiir Materialien, Ausfliige, Schuluniformen etc. hinzu, belduft sich der Jah-
resbetrag fiir private Elementarschulen auf ca. 1.500.000 Yen, fiir die staatlichen Ein-
richtungen sind immerhin noch gut 300.000 Yen aufzuwenden — ein Verhéltnis von gut
4,7:1 (vgl. MEXT 2016a). Der Wettbewerb um die wenigen Plétze in privaten Elemen-
tary Schools ist trotz der hohen Kosten sehr ausgeprégt, zumal diese privaten Bildungs-
einrichtungen oft in Verbindung mit privaten Universitdten stehen, wodurch den Kin-
dern gewissermalf3en der ,,Durchmarsch” bis zur Universitdt geebnet wird.

Im Schuljahr 1990/1991 besuchten 9.373.295 Schiiler/-innen 24.827 Elementary
Schools in ganz Japan, 2016 betrug die Schiileranzahl nur noch 6.448.658 Kinder, die
sich landesweit auf 20.095 Schulen verteilten — eine Abnahme um gut ein Drittel, die
der demografischen Entwicklung geschuldet ist (vgl. MEXT 2017b, S. 446). Da sich die
Anzahl der Schulen lediglich um rund 20 Prozent verringerte, war es moglich, die vor-
maligen Klassengré3en von 35 bis 40 Grundschiilern und Grundschiilerinnen auf nun-
mehr circa 25 bis 28 Personen zu reduzieren (vgl. IkEGami 2014, S. 4). Die Anzahl der
Jahres-Unterrichtsstunden (ohne Klubaktivititen) betragt seit 2012 im ersten Jahr 816,
im zweiten Jahr 875, in der dritten 910 und im vierten bis sechsten Jahr 945 Unter-
richtsstunden, wobei eine Schulstunde — wie in Deutschland — etwa 45 Minuten dauert
(vgl. 0.V. 2019). Der Unterricht beginnt grundsatzlich zwischen 8:30 und 9:00 Uhr und
endet fiir die Kinder der unteren Primarklassen nach dem Mittagessen, fiir die dlteren
Kinder normalerweise gegen 15:00 Uhr. Nach dem obligatorischen Unterricht werden
in der Elementary School fiir die &lteren Jahrgidnge in der Regel einmal wochentlich so-
genannte Klubaktivititen [Bunkatsu/Tokubetsu katsudd #Bi%/4F517EE)] angeboten:
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Sport, Musik oder Betreuung von Nachhilfe in bestimmten Fachern gehoren zu diesem
Kanon, der spéter in der Sekundarstufe zu einem beachtlichen Volumen anwéchst (vgl.
Numano 2011, S. 2). Da bereits in der Elementary School vielfach Nachhilfeschulen be-
sucht werden, kann ein Schultag bis in die Abendstunden dauern. Selbst an Wochenen-
den werden die Schulen fiir aulserunterrichtliche Aktivitdten von nahezu allen Kindern
genutzt, das aullerschulische Klubangebot sowie der Gruppenzusammenhalt l&sst fiir
den/die Einzelne/-n oft nur wenig Spielraum fiir eigene Freizeitaktivitdten.

Das Curriculum der Primarstufe umfasst neben Japanischer Sprache [Kokugo [E#&]
(Lesen, Schreiben/Kalligrafie und Literatur) die Ficher Mathematik [Sanst #%%], Na-
turwissenschaften [Rika #E#}], Gesellschaftskunde [Shakaika #:4x#}], Sport [Taiiku
&E1, Musik [Ongaku & %£], Moral Education [religiés-moralische Erziehung; Dotoku
JETE] und weitere (vgl. Haasch 2000, S. 162-163). Seit 2011 wurde das Fach ,,Fremd-
sprache®, in der Regel Englisch, vom MEXT erstmalig in der Elementary School fiir die
Klassenstufen 5 und 6 verordnet. Zu bedenken ist allerdings, dass eine Schulstunde,
d. h. 45 Minuten Englisch, fiir jeden einzelnen bzw. jede einzelne der durchschnittlich
25 bis 28 Schiiler/-innen keinen gréBeren Einfluss haben diirfte, zumal der Englisch-
unterricht oftmals nicht nur frontal ablauft, sondern z. B. bei grammatikalischen Er-
klarungen auf Japanisch erfolgt, von gelegentlichem Chorsprechen einiger Satzkons-
truktionen abgesehen. Abhilfe schafft hier zumindest der Einsatz von Native Speakers
(Muttersprachler/-innen aus englischsprachigen Landern) (vgl. ALEXANDER 2010,
S. 404-405; Numano 2011, S. 11-12). Am Ende der sechsjdhrigen Grundschulzeit er-
halten die abgehenden Schiiler/-innen ein Abschlusszeugnis [Shogakko sotsgyo shosho
NEREARZEREEE], das sie zum Besuch der sich daran anschlieBenden Lower Secondary
School berechtigt.

Schon bei der Durchsicht der Stundenpléne wird ersichtlich, dass der Erwerb der
Sprache den hochsten Anteil am schulischen Curriculum einnimmt - gefolgt von Mathe-
matik mit der zweithéchsten Stundenanzahl: Das verwundert kaum, miissen doch die
Schiiler/-innen bis zum Ende der sechsjahrigen Grundschulzeit die beiden Silbenalpha-
bete Hiragana und Katakana mit jeweils 46 Schriftzeichen sowie 1.006 sinojapanische
Schriftzeichen [Kanji {#-] beherrschen (vgl. PiLz/ALEXANDER 2007, S. 27-28). Das Er-
lernen der japanischen Sprache ist anspruchsvoll. Schon im Bereich der Vorschule eig-
nen sich die Kinder bemerkenswerte Lese- und Schreibkenntnisse in den beiden Silben-
alphabeten an. In den folgenden neun Pflichtschuljahren bis zum Eintritt in die Upper
Secondary School, die Oberschule, werden weitere knapp 1.000 sinojapanische Schrift-
zeichen gelernt. Ausgeriistet mit diesem Zeichenvorrat ist man in der Lage, Zeitungen
und Biicher zu lesen. Altertiimliche Schreibmaschinen konnten gerade diese Anzahl
sinojapanischer Zeichen in ihren Tastaturen unterbringen. Hinzu kommt, dass diese si-
nojapanische Schriftzeichen aus bis zu 23 Strichen bestehen, die in einer bestimmten
Abfolge in kleine rechteckige Késtchen einzuzeichnen sind. Gerade dieses disziplinierte
Auswendiglernen und Einiiben der Schriftzeichen gemaf3 der auf konfuzianistischer
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Lernmoral basierenden Tugend des beharrlichen Nachahmens bewirken eine Memorie-
rungsfahigkeit, die Japaner/-innen immer wieder auszeichnen (vgl. ALEXANDER 2018,
S. 65; HaascH 2000, S. 162-163).

Moral Education ist das Fach, in dem japanische Schulkinder auf kulturelle Hin-
tergriinde ihrer japanischen Gruppentradition hingewiesen und erzogen werden. Das
reicht vom Respekt gegeniiber Kaiser und Nationalflagge bis hin zur Selbstkontrolle und
sprichwortlicher japanischer Geduld in allen Bereichen. Zudem ist Disziplin eines der
Hauptziele der Moral Education, durchzieht sie doch das ganze Schulleben wie ein ,,;ro-
ter Faden“ (P1Lz/ALEXANDER 2011, S. 27-28).

Klassenlehrkréfte sind verantwortlich fiir ihre jeweiligen Klassen und unterrichten
grundsatzlich alle Facher, von Bereichen wie etwa Naturwissenschaften, Musik und
Hauswirtschaft (Home economics) einmal abgesehen.

Schulbiicher existieren fiir alle Ficher und werden meist kostenlos verteilt. Die
Schulbuchverlage miissen sich an den curricularen Vorgaben des MEXT orientieren;
iiber diese muss jedes neu veroffentlichte Schulbuch von MEXT genehmigt werden (vgl.
Nuwmano 2011, S. 3).

Abschlie3end seien noch einige Besonderheiten des japanischen Schullebens skiz-
ziert:

Japanische Privatschulen haben oft eigene Schuluniformen. Auferdem wird ein
Paar Schuhe benoétigt, das nur im Schulgebdude getragen wird (z. B. rot fiir die Mad-
chen, blau fiir die Jungen), da Japaner/-innen vor dem Betreten der Schule ihre Schuhe
wechseln und die Stralenschuhe in einem Schuhfach am Eingang abstellen.

Es gibt in den ersten sechs Schuljahren nicht nur gruppenbezogene Aktivitdten wie
das gemeinsame Mittagessen oder das gemeinsame Putzen der Klassenrdume nach
dem Unterricht. Dariiber hinaus haben die Klassenlehrkrafte ein bis zwei Verfiigungs-
stunden, in denen bevorstehende Klassen- oder Schulaktivititen sowie schulische Pro-
bleme besprochen werden konnen. Ein Sitzenbleiben kommt so gut wie nicht vor, und
wenn man an der ein oder anderen Schulabschlussfeier teilgenommen hat, wird man
feststellen, dass sogar inkludierte Kinder ihre Klassenziele erreichen. Grundschullehr-
krafte verstehen sich dementsprechend als Belobigende, als Fordernde der Kinder (vgl.
HaascH 2000, S. 163; Numano 2011, S. 3-4).

3.4.3 Sekundarbereich (Lower Secondary School Education)

Im Anschluss an die sechsjahrige Grundschulzeit folgt — zur Vollendung der neunjih-
rigen Pflichtschulzeit in Japan — der obligatorische dreijdhrige Besuch einer nach der
Ubersetzung des MEXT genannten Lower Secondary School, der Mittelschule bzw. einer
Junior Highschool [Chiigakko H%2#%) (vgl. MEXT 2009a, S. 53). Im Zentrum der Lower
Secondary Schools steht die Vorbereitung fiir die Eintrittsexamina an den sich anschlie-
Renden Upper Secondary Schools (siehe Kap. 3.4.4). Um erfolgreich bei den Eintrittsex-
amina fiir hoherrangige Upper Secondary Schools zu sein, bereiten sich viele der Schii-



3.4 Kurze Charakterisierung der verschiedenen Bildungsbereiche 63

ler/-innen dieser Schulform darauf in Nachhilfeschulen [Cram schools; Juku #] nach
Beendigung des regulédren Schultags vor (vgl. Isuikipa 2005, S. 87ff.).

Insgesamt werden die Lower Secondary Schools von 99,96 Prozent einer Jahrgangs-
kohorte besucht — derselben Prozentzahl wie bei den Elementary Schools. Ahnlich wie
in der Elementary School macht sich allerdings auch bei der Lower Secondary School der
demografische Wandel sehr stark bemerkbar. Belief sich die Anzahl der Schiiler/-innen
im Jahr 1990 noch auf 5.623.336, so sank sie bis zum Jahr 2016 um knapp 60 Prozent
auf 3.333.334; die Anzahl der Schulen schrumpfte dagegen von 11.275 (1990) lediglich
um knapp zehn Prozent auf 10.325 (2016) (vgl. MEXT 2017b, S. 446); kleinere Klassen-
groflen von rund 31 bis 33 Schiilern und Schiilerinnen pro Klasse waren deshalb auch
hier die Folge (vgl. IkEcam1 2014, S. 4; IsHIKIDA 2005, S. 73ff.).

Lag der Anteil privater Schulen im Grundschulbereich noch bei 1,2 Prozent, so stei-
gert sich dieser bei den Lower Secondary Schools auf gut 7,5 Prozent. Die privaten Ein-
richtungen sind nicht nur fast fiinfmal teurer als staatliche Lower Secondary Schools (im
Schnitt 1.300.000 ¥ jéhrlich, vgl. MEXT 2016a), sondern auch prestigetrachtiger, da
sie die besseren Aussichten bieten, auf eine hoherrangige Upper Secondary School zu
gelangen. Und nicht nur das: Einige private Lower Secondary Schools verfiigen iiber so-
genannte , Aufziige®, d. h., sie unterhalten Beziehungen zu prestigetrdchtigen Universi-
téten wie der Keio- oder der Waseda-University, die zwischen zehn und 20 Prozent ihrer
Einschreibungsquoten fiir Absolventen/Absolventinnen dieser Lower Secondary Schools
freihalten (vgl. IsHIKIDA 2005, S. 74).

Hinzu kommen die Gebiihren fiir die oben bereits erwdhnten Nachhilfe- bzw.
Paukschulen als private Bildungseinrichtungen, die auf die Eintrittsexamina fiir Upper
Secondary Schools oder Universitidten vorbereiten. Daneben existieren jene Vorberei-
tungsschulen [Yobiko F{##%], die sich auf das Einiiben der Priifungsinhalte von Ein-
trittsprifungen an den Universitiaten oder Colleges spezialisiert haben. Schon Schiiler/
-innen der Lower Secondary Schools verbringen mehrere Nachmittage in der Woche in
den Nachhilfeschulen, z. B. jeweils von 18:00 bis 21:00 Uhr. Wenn dann noch ldngere
Anfahrtswege vor den jungen Menschen liegen und Hausarbeiten zu erledigen sind, ist
es leicht erklérlich, dass sie in den Regelschulen {ibermiidet sind und im Unterricht teil-
weise schlafen.

Der Stundenplan — ohne Klubaktivitdten — umfasst fiir die 13- bis 15-jahrigen Schii-
ler/-innen pro Jahr 980 Unterrichtsstunden mit jeweils 50 Minuten, wobei die Facher Ja-
panisch, Mathematik und Fremdsprachen den grof3ten Anteil aufweisen. Erwartet wird,
dass alle Schiiler/-innen in den drei Jahren noch einmal fast 1.000 neue sinojapanis-
che Schriftzeichen erlernen, sodass sie am Ende ihrer neunjahrigen Pflichtschulzeit die
2.136 sogenannten Chinese Characters in Common Use [Joyo kanji %% zumindest
lesen kénnen (vgl. HaascH 2000, S. 163; IsHikiDA 2005, S. 77). Jedoch sind hier Ent-
wicklungen zu konstatieren: Noch im Jahr 1989 lag der Umfang an Unterrichtsstunden
in den Lehrplédnen bei insgesamt 1.085 Stunden, allein fiir Japanisch (vgl. Kap. 3.4.2)
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in der Lower Secondary School bei vormals 455 Stunden (vgl. TAKAKURA/MURATA 1989,
S. 6), die auf nunmehr 385 Stunden reduziert wurden. Es geht dabei vermehrt nicht
mehr vornehmlich um das Schreiben, sondern das Lesen und Verstehen von Texten. Ge-
schuldet ist diese Reduktion der sogenannten , Kuschelpddagogik-Bewegung®, die eine
Kuschelpéddagogik propagierte und erfolgreich implementieren konnte (vgl. Kap. 3.3).
Nicht zuletzt darauf beruhend konnte auch die Zahl der Studierenden beachtlich gestei-
gert werden (vgl. IkEgam1 2014, S. 26-30).

Auch der Fremdsprachenbereich unterlag Verdnderungen, hier allerdings in ande-
rer Richtung: Die hartnickige Kritik an den unzureichenden Englischkenntnissen der
Japaner/-innen fiihrte dazu, dass dem Fach Fremdsprachen, in der Regel Englisch, heu-
te insgesamt 420 gegeniiber 315 Stunden in den 1990er-Jahren zugestanden werden
(vgl. TAKAKURA/MURATA 1989, S. 5-6). Da sich die Klassenstdrken in den letzten Jahr-
zehnten aufgrund des demografischen Wandels verringert haben, gibt es die Chance
der Verbesserung der miindlichen kommunikativen Kompetenzen innerhalb der Fremd-
sprachen (vgl. ALEXANDER 2010, S. 404-405).

Die Lehrkréfte der Lower Secondary Schools unterrichten — im Gegensatz zu ihren
Kolleginnen und Kollegen der Elementary Schools — in jenen Féachern, die sie studiert
haben (Fachlehrkrafteprinzip; vgl. Kap. 5.1.1); sie wechseln daher die Rdume. Gleich-
wohl verfiigen die Schiiler/-innen iiber einen Klassenraum, fiir den ein/-e Klassenleh-
rer/-in verantwortlich ist und in dem auch das gemeinsame Mittagessen eingenommen
werden kann. Eine Disziplinierung in den Klassen findet nicht mehr in dem Mal3e wie
an den Elementary Schools statt; es wird erwartet, dass die Lernenden addquates Ver-
halten in der elementaren Bildung bereits erlernt haben. Nichtsdestotrotz scheint die
Toleranzschwelle bei den Lehrkréften sehr ausgepréagt zu sein, wenn sie etwa schlafen-
de Schiiler/-innen nicht zur Aufmerksamkeit ermahnen. Vielmehr wird dem bzw. der
Kurzschlaf [Inemuri J&EK b ] haltenden Lernenden zugutegehalten, dass er bzw. sie we-
gen seines oder ihres vorabendlichen Besuchs der Nachhilfeschule miide ist — und das
wird ihm verziehen.

Das Tragen von Schuluniformen in der Lower Secondary School wird — im Gegensatz
zu den offentlichen Elementary Schools — zum Standard erhoben. Fiir Jungen besteht
die Uniform meist aus Jackett, Krawatte, Hemd, langer Hose und manchmal auch einer
schwarzen Uniformjacke mit Goldknopfen. Madchen tragen ein Jackett, Rock, Bluse
und entweder ein Haarband oder eine Krawatte. Oftmals geht die Uniformierung tiber
das Tragen von Kleidung hinaus, wenn u. a. selbst die Haarschnitte (Zopfe fiir die Mad-
chen) oder die Farbe der Unterwésche schulisch geregelt wird oder wenn einige Schulen
selbst an Wochenenden das Tragen der Schulunformen vorschreiben.

Ein besonderes Augenmerk gilt den sogenannten ,Klubaktivitdten“. Viele Schiiler/
-innen engagieren sich in ,,Sportklubs“ wie Base-, Basket-, Volley- und Fuf3ball, Judo,
Gymnastik oder Tennis. Regelméal3ig werden auf regionaler Ebene zwischen den Schulen
Wettbewerbe ausgetragen. Neben Sport-Klubs existieren weitere Arbeitsgemeinschaf-
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ten, etwa in typisch japanischen Bereichen, z. B. dem strategischen Brettspiel [Go ],
Teezeremonie [Chado Z5i&], Blumenarrangements [Ikebana 4:{E] und Musik. Nicht
zu unterschétzen fiir die gesellschaftliche Erziehung sind diese Klubaktivitaten, werden
hier doch die Grundlagen fiir das hierarchische Prinzip im Studierenden- und iiberhaupt
spiteren Berufsleben geschaffen: Altere Schiiler/-innen [Senpai 4G#] werden den jiin-
geren Schiilern/Schiilerinnen [Kohai %] zugeordnet, um sie in das Klubleben einzu-
fithren (vgl. ALEXANDER 2018, S. 99ff.).

3.4.4 Hoherer Sekundarbereich (Upper Secondary School Education)

Es gibt drei Arten von Upper-Secondary-School-Programmen: die dreijahrige Vollzeit-
form, verschiedene Teilzeitformen sowie Korrespondenzkurse (vgl. UNESCO 2011,
S. 9). Entsprechend lassen sich die Profile bzw. Kurse der Upper Secondary Schools
grundsétzlich in drei Kategorien unterteilen: allgemein, spezialisiert und integriert:
General Courses [allgemeinbildende Kurse, Futsii ka ¥3#F}], Specialized Courses [Spe-
zialfacher, Senmon gakka ®[1°##}] oder auch berufsbildende Kurse [Shokugyo gakka
222 B}H und Integrated Courses [ficheriibergreifende Kurse, Sogo gakka ¥&& 8},
die seit 1994 existieren und spater in diesem Abschnitt néher erlautert werden. Sie ver-
mitteln neben der obligaten Allgemeinbildung eine rudimentére spezialisierte betrieb-
lich-technische Ausbildung. Diese drei Kurse sind in der Ministerialverordnung Senior
High School Establishment Standards [Koto gakko setchi kijun 7&4E 2445 3% [ 2 #] und
in der Ministerialverordnung Special Support Education schools fiir Kinder mit Behin-
derung [Tokubetsu shien gakko no kotobu no gakka wo sadameru shorei H¢5I 37 &%
WD EHEEDFL % ¥ 54 4] definiert: Wihrend die allgemeinen Profile akade-
mische Themen in den Vordergrund riicken, zeichnen sich die spezialisierten Schwer-
punkte durch ,berufliche“ (vocational) und technische Themen fiir jene jungen Leute
aus, die zum einen nicht der Leistungselite zugerechnet werden und die sich zum ande-
ren auf spezielle betrieblich-technische Funktionen in den verschiedensten Branchen
bewerben méchten. Verschiedene Programme — Vollzeitform, Teilzeitformen sowie Kor-
respondenzkurse — werden hier geboten, mit den folgenden Subject Areas [Kyoka #(F}H]:
Agriculture, Industry, Business, Fisheries, Home Economics, Nursing, Information, Welfare
(vgl. MEXT 2018b; UNESCO 2011, S. 9).

Dagegen sind die Richtlinien {iber die Aufstellung der Curricula fiir die Upper Sec-
ondary Schools (Festlegung von Subjects, z. B. Fundamentals of Industrial Technology oder
Programming Technology fiir die Subject Area Industry; vgl. MEXT 2018b) in der amtli-
chen Bekanntmachung des MEXT Courses of Study for Senior High Schools [Koto gakko
gakushi shid6 yoryo s 15 - i 24 ] festgelegt. Da diese Bekanntmachung nur
grobe Richtlinien enthélt, miissen zur Umsetzung noch die Einzelheiten durch das Cur-
riculum Council (Curriculum-Beratungsausschuss), die Senior Specialists for Curriculum
und die Senior Specialists for Textbooks bestimmt werden.
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Auch wenn die Schiiler/-innen von Upper Secondary Schools mit Specialized Courses nur
eine Minderheit darstellen, so sind sie doch zielbewusster und besitzen eine grof3ere
Lernmotivation als die Schiiler/-innen allgemeinbildender Schulen. Nach einer Unter-
suchung von Honda (2009) iiber das Lernverhalten und die Laufbahnen von Schiilern
und Schiilerinnen offentlicher Upper Secondary Schools waren die Schiiler/-innen von
Upper Secondary Schools mit Specialized Courses im Vergleich zu denen von Upper Sec-
ondary Schools mit General Courses

> aktiver bei der Auswahl der Schule (50,4 % der Schiiler/-innen — die am héufigsten
gewdahlte Antwort — hatten ihre Schule unbedingt besuchen wollen. Diese Antwort
wurde nur von 32,7 % der Schiiler/-innen von allgemeinbildenden Upper Secondary
Schools gewahlt). Dagegen hatten 37,5 Prozent der befragten Schiiler/-innen von
allgemeinbildenden Schulen — die am h&ufigsten gewéhlte Antwort — ihre Schule
nur gewahlt, da sie einfach irgendeine Upper Secondary School besuchen wollten.

» mehrheitlich der Meinung, dass man in ihrer Schule Kenntnisse und Fertigkeiten
erlernen konne, die fiir ihre kiinftige Tatigkeit niitzlich sind (80,0 % der Schiiler/
-innen von berufsbildenden Schulen; dagegen nur 16,8 % von allgemeinbildenden
Schulen) (vgl. Honpa 2009).

Seit den 1980er-Jahren waren neue Bemiihungen zur Schaffung einer grofReren Vielfalt zu
beobachten. Dabei ging es um folgende drei Anderungen des japanischen Schulsystems:

1. Einfithrung von Credit-based High Schools [Tanisei koto gakko H.A7 il 2245 ]
Einfithrung von Integrated Courses [S6g0 gakka #& & FH

3. Einfithrung von Combined Junior and Senior High Schools bzw. Integrated Junior and
Senior High Schools [Chiiko ikkan kyoiku seido H'is—E BB il ]

Im Folgenden werden die einzelnen Entwicklungen erklart:

Einfiihrung von Credit-based High Schools

1974 besuchten etwa 90 Prozent der Absolventen/Absolventinnen der Lower Secondary
Schools im Anschluss eine Upper Secondary School. Dieser Anteil erhohte sich bis 2018
auf 98,8 Prozent (vgl. MEXT 2018a). Wie oben erwihnt, gibt es drei Arten von Kursen
der Upper Secondary Schools, namlich Vollzeitform, Teilzeitformen und Korrespondenz-
kurse bzw. Fernkurse.

1988 wurde das Ordinance for Enforcement of the School Education Act [Gakko
kyoiku-ho seko kisoku FHEE EITHHAI] gedndert, wodurch der neue Schultyp
Credit-based High Schools [Tanisei koto gakko HEAZHilfE%244%] entstand. Vor 1988
musste man die notwendigen Credit-Punkte [Credits, Tani ¥.f7] fiir die jeweilige Klas-
senstufe (erstes, zweites, drittes Jahr) sammeln, um einen Abschluss zu erhalten. Dieses
Credit-System wurde zunéchst 1988 in den Teilzeit- und Fern-Upper-Secondary-Schools
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und dann 1993 in den Ganztags-Upper-Secondary-Schools eingefiihrt. Seitdem kann
man ohne Beschrankung beziiglich der Klassenstufen individuell gestalten, wann wie
viele Punkte erworben werden. Sind die vorgeschriebenen Punkte erreicht, bekommt
man ein Abschlusszeugnis (vgl. Kato 2019).

Nach einer schrittweisen Entwicklung konnen seit 1993 auch auf3erhalb der eige-
nen Schule erworbene Punkte, z. B. in einem Kurs eines Specialized Training College,
auf die fiir den Upper-Secondary-School-Abschluss notwendigen 74 Punkte angerechnet
werden (vgl. KaTo 2019). Die Zahl der Upper Secondary Schools mit Credit-System ohne
Klassenstufenbeschrankungen nahm von vier Upper Secondary Schools (1988) auf 952
(2011) zu.

Einfiihrung von Integrated Courses

Die Einteilung der Upper Secondary School-Kurse, die seit 1947 aus den beiden Katego-
rien General Course und Specialized Courses bestanden hatten, wurde 1994 durch die
Einfithrung von Integrated Courses erweitert. Da viele Absolventen/Absolventinnen der
allgemeinbildenden Fécher ohne Studium direkt ins Berufsleben eintraten, die Absol-
venten/Absolventinnen der berufsbildenden Facher dagegen eher ein Studium aufnah-
men, wurde dieser Schritt notwendig. So schwand die frithere Bedeutung der strengen
Trennung zwischen allgemeinbildenden und berufsbildenden Féchern fiir die Wahl der
kiinftigen Beschéftigung (vgl. TErADA 2013, S. 40).

Durch die Einrichtung dieses dritten Kurses soll die Individualitdt der Lernenden
gefordert werden. Dabei konnen die Schiiler/-innen allgemeinbildende und berufsbil-
dende Ficher individuell kombinieren. Diese individuelle Komponente beginnt in der
Regel ab dem zweiten Jahr: Wahrend im ersten Jahr vor allem Common required sub-
jects [Pflichtficher fiir alle, Kyotsi hissu kamoku #1844 ZEFH] (z. B. 23 von 30 vor-
geschriebenen Punkten) wie Gemeinschaftskunde, Mathematik, Biologie, Japanisch,
Hauswirtschaft usw. belegt werden miissen, konnen die Schiiler/-innen z. B. im zwei-
ten Jahr 21 der vorgeschriebenen 30 Punkte durch den Besuch von selbst ausgesuchten
Wahlfdchern erwerben (vgl. KAT6 2019).

Die Zahl der Upper Secondary Schools, die Integrated Courses anbieten, nahm von 23
(1995) auf 375 (2018) zu. Solche Kurse wurden vor allem in 6ffentlichen Upper Sec-
ondary Schools eingerichtet. Die Integrated Courses machten 2018 etwa 5,4 Prozent der
gesamten Kurse der Upper Secondary Schools aus (dagegen General Courses: 73,1 %) (vgl.
MEXT 2020a).

Einfiihrung von Combined Junior and Senior High Schools

Durch Zusammenlegung von Lower und Upper Secondary Schools entstand 1999 ein
neues System, dessen Ziel vor allem darin liegt, die Individualitit und Kreativitit der Ler-
nenden zu fordern. Hier fallt in der Regel die Aufnahmepriifung fiir die Upper Secondary
School am Ende der Lower Secondary School weg. Es findet also keine Selektion in Form
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von schriftlichen Priifungen statt. Bis April 2016 gab es 595 Combined Junior and Senior
High Schools (davon 198 6ffentlich, 392 privat und 5 staatlich) (vgl. Kato 2019).

2010 wurde das Gesetz ,Wegfall des Schulgelds fiir 6ffentliche Upper Secondary
Schools und Vergabe von Zuschiissen zum Besuch von Upper Secondary Schools usw.“
[Koritsu koto gakko ni kakaru jugyoryo no fuchoshii oyobi koto gakko to shiigaku
shienkin no shiky ni kansuru horitsu 233751 5 BRI O 5
SERCE ST R S DSBS B § A ] (vgl. JEX 2021) erlassen. Seitdem entfillt das
Schulgeld fiir 6ffentliche Upper Secondary Schools, und es werden Zuschiisse fiir Lernen-
de anderer (Berufs-)Bildungsinstitutionen der Sekundarstufe II bereitgestellt — auch fiir
Schiiler/-innen der Upper Secondary Specialized Training Schools (vgl. Kap. 4.3.3) (vgl.
MEXT 2020b).

2018 wurde bekannt gegeben, dass die Courses of Study for Senior High Schools bis
April 2022 grundlegend erneuert werden sollen (vgl. Kawar juku 2020).

Trotz der lediglich neunjahrigen Schulpflicht unterwerfen sich die meisten Schii-
ler/-innen den Eintrittspriifungen fiir die néchste Schulform; so besuchen seit Beginn
der 1990er-Jahre mehr als 95 Prozent aller 15-Jdhrigen die weiterfithrende Upper
Secondary School. Gegenwértig liegt die Quote registrierter Schiiler/-innen sogar bei
98,7 Prozent (vgl. MEXT 2017b, S. 454) Im Zuge der demografischen Entwicklung hat
sich jedoch auch hier die Anzahl der Lernenden stark verringert: Im Jahre 1990 lag die
Anzahl der Schiiler/-innen der Upper Secondary Schools noch bei iiber 5,6 Millionen, zur-
zeit weist die Statistik des MEXT lediglich etwa 3,3 Millionen Schiiler/-innen aus (vgl.
MEXT 2017b, S. 452). In der Folge verringerte sich damit auch die Anzahl der Schulen
landesweit: Die Anzahl der Upper Secondary Schools fiel vom Hochststand 5.500 (1990)
auf nunmehr 4.925 (2016); davon sind mehr als ein Viertel privat (1.321).

Die Jugendlichen verlassen die Schule mit einem Diplom der Upper Secondary
School [Koto gakko sotsugyo shomei-sho B4 A 3 RE ] (Niveau 3 der Interna-
tional Standard Classification of Education —ISCED); Sitzenbleiber/-innen oder Schulab-
brecher/-innen gibt es so gut wie nicht (vgl. OECD 2017, S. 119): Nur knapp 1,5 Prozent
aller Schiiler/-innen an Upper Secondary Schools verlassen die Schule ohne Abschluss;
insgesamt liegt die Drop-out-Quote bei 4,5 Prozent {iber alle Schultypen hinweg (vgl.
OECD 2017, S.118-119). Die Kosten fiir staatliche Upper Secondary Schools betragen im
Schnitt 450.000 Yen; fiir private Upper Secondary Schools liegen sie im Schnitt 2,3-mal
so hoch, d. h. bei 1.040.000 Yen pro Jahr (vgl. MEXT 2016a).

Haufig wird das allgemeine Schulwesen Japans mit dem Shinkansen, dem japani-
schen Schnellzug, gleichgesetzt. Hat doch die Nachkriegsexpansion zu einem beispiels-
losen Konkurrenzdruck beziiglich der Zulassung, der sogenannten ,Examensholle®
[Shiken jigoku #AE&H1%5K], zu den besten weiterfithrenden Bildungseinrichtungen ge-
fiihrt. Hierbei handelt es sich um sehr harte Aufnahmepriifungen in prestigetréachtige
Schulen und Universitdten. Hohe Durchfallquoten sind dabei die Regel, sodass sich
die Anwiérter/-innen fiir den Fall des Scheiterns an einer Wunschschule oder -univer-
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sitdt zumeist mehreren Eintrittsexamina fiir alternative Universitdten unterziehen (vgl.
ALEXANDER 2004, S. 345). Fiir die Zulassung an staatliche Universitdten miissen die
Bewerber/-innen zwei Priifungsverfahren durchlaufen: zum einen die einheitliche Uni-
versitatsaufnahmepriifung des Staates, zum anderen die zusitzlichen Auswahlverfah-
ren der einzelnen Universitaten. Privaten Universititen bleibt die Durchfiihrung eigener
Aufnahmepriifungen vorbehalten (vgl. TEicHLER 2000, S. 334).

Nur wer einen Abschluss von einer ranghohen Upper Secondary School vorweisen
kann und nur wer das Eintrittsexamen in eine hochrangige Universitéat schafft, hat Aus-
sichten auf eine Karriere in einem hochrangigen Unternehmen oder einer staatlichen
Behorde. Alle anderen Hochschuleinrichtungen bilden Absolventen/Absolventinnen
aus — analog zu den spezialisierten Formen der Upper Secondary School — die sich iiber-
wiegend auf weniger prestigetrachtige mittelstdndische oder kleine Unternehmen ver-
teilen. Der Wettbewerb um das Bestehen der Priifungen fiir die Eliteeinrichtungen wurde
durch die Erweiterung des Unterrichtsstoffs und eine Steigerung der Lerngeschwindig-
keit [Shinkansen kyoiku #####(E] in der Nachkriegszeit erschwert (vgl. HaascH
2000, S. 195). Das wiederum fiihrte zur Etablierung der zahlreichen Nachhilfe- und
Paukschulen, die von den meisten lernbeflissenen Schiilern/Schiilerinnen besucht wer-
den. Das Bestehen der ,,Examensholle” vor der Aufnahme in eine héherrangige Schule
oder Universitéat ist im Allgemeinen nur durch den Besuch dieser Nachhilfe- bzw. Pauk-
schule oder Vorbereitungsschule fiir die Universitdtsaufnahmepriifungen iiberhaupt
moglich, insbesondere fiir jene Personen, die durch das Nichtbestehen des ,,Priifungs-
kriegs“ ein weiteres Jahr als sogenannte ,Ronin“ [{8 A] (herrenlose Samurai) an den
Vorbereitungsschulen verbringen und einen zweiten Anlauf fiir die Eintrittsexamina der
Universitadten nehmen (vgl. TEICHLER 2000, S. 334-335).

Gerade bei den unter dem demografischen Wandel leidenden niederrangigen Uni-
versititen sind die Eintrittsexamina allerdings leichter geworden, was zu Verdanderun-
gen in der Nachhilfe- und Vorbereitungsschullandschaft in Form von Zusammenschliis-
sen und einer Anpassung an die leichteren Lehrplanvorgaben fiihrte. Gleichwohl ist der
Zeitaufwand fiir deren Besuch fiir die Oberschiiler/-innen nach ihrem normalen Schul-
besuch nach 16.00 Uhr bis mitunter 22.00 Uhr abends betréchtlicher als bei den Lower
Secondary Schools. Auch hier: Oft schlafen dann die Lernenden im reguldren Unterricht,
hat doch der Nachhilfeunterricht ohnehin fiir sie einen vergleichsweise hheren Stellen-
wert als die herkommlichen, staatlich verordneten Unterrichtseinheiten an den Schulen
(vgl. ALEXANDER 2004, S. 354; ENTRICH 2016).

3.4.5 Tertidrbereich (Higher Education)

In Japan gibt es drei wichtige Bildungsinstitutionen, die dem tertidren Bereich ange-
horen, ndmlich die Universitét, das Technical College und das Professional Training Col-
lege (eine Unterkategorie des Specialized Training College; vgl. Kap. 4.3.3). Zur Kate-
gorie , Universitat“ gehoren der vierjahrige Bachelor- (BA) -Course bzw. der Graduate
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School Course (zweijéhriger Master- (MA) -Kurs) und der insgesamt fiinfjahrige Doktor-
Course (der ohne MA-Course nur drei Jahre umfasst) sowie das zwei- bis dreijdhrige
Junior College. 2018 gab es insgesamt 782 Universitdten (privat: 603; offentlich: 93;
staatlich: 86), 331 Junior Colleges (privat: 314; 6ffentlich: 17; staatlich: 0), 57 Technical
Colleges (privat: 3; offentlich: 3; staatlich: 51) und 2.805 Professional Training Col-
leges (privat: 2.610; offentlich: 186; staatlich: 9) (vgl. NIAD-QE 2019, S. 16). 2018
waren 2.909.159 Studierende in Universidten (privat: 2.144.670 Personen; offent-
lich: 155.520 Personen; staatlich: 608.969 Personen), 119.035 in Junior Colleges (pri-
vat: 112.814 Personen; offentlich: 6.221 Personen), 57.467 in Technical Colleges (pri-
vat: 2.166; offentlich: 3.756; staatlich: 51.545) und 588.315 in Professional Training
Colleges (privat: 563.484 Personen; offentlich: 24.474 Personen; staatlich: 357 Perso-
nen) eingeschrieben (vgl. NIAD-QE 2019, S. 16).

In diesem Kapitel werden vor allem die Bildungsinstitutionen thematisiert, die in
die Kategorie Universitdt mit ,,akademischen“ Fachern fallen. Das Technical College so-
wie das Specialized Training College werden in Kapitel 4.3.3 behandelt.

54,8 Prozent aller Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Schools neh-
men ein Studium an einem grundsétzlich zweijahrigen Junior College [Tanki daigaku
FEIH K] (ca. 5 %) oder einer Universitit [Daigaku K%-] (ca. 50 %) auf. Vor dem
Platzen der sogenannten ,,Bubble“ Anfang der 1990er-Jahre waren es noch rund 30 Pro-
zent, im Jahr 2000 bereits ca. 45 Prozent (MEXT 2017b, S. 448). Diese Entwicklung
ist eine sichtbare Folge demografischer Entwicklungen und anhaltender Bildungsex-
pansion zugunsten der Universititen; sie konnen mehr und mehr als grofste ,,berufs-
vorbereitende” Institution in Japan angesehen werden. Auf die damals angespannte-
re Arbeitsmarktlage reagierte eine groe Anzahl von Schiilern/Schiilerinnen sowie
Studierenden mit einer ldngeren Verweildauer im Bildungssystem. Sie erhofften sich
durch einen héheren Bildungsabschluss verbesserte Einstellungschancen in einem at-
traktiven Unternehmen (vgl. BIBB/1IMovE 2005, S. 40ff.).

Mittlerweile hat die im Zuge demografischer und soziopolitischer Entwicklungen
erfolgte Steigerung der Akademisierungsquote dazu gefiihrt, dass die Schwierigkeits-
grade bei den Eintrittsexamina zum Teil drastisch gefallen sind. Geschuldet ist das vor
allem dem Anpassungszwang privater Universitdten im Kampf um Studierendenzahlen:
Waren es frither sieben Fécher, die zur Priifung anstanden, sind es heute oft nur zwei Fa-
cher, mitunter sogar nur ein Fach, das zur Disposition steht. Damit haben auch leistungs-
schwache und weniger disziplinierte Abgéanger/-innen der Upper Secondary Schools gute
Chancen, einen Universitdtsabschluss zu erwerben. Ausgenommen davon sind, wie be-
reits erwahnt, noch immer die hochrangigen Universititen, die sich nach wie vor der
kiinftigen Beschéftigungselite verpflichtet fithlen (vgl. Sakano 2011, S. 135; UeNISHI
2011, S. 86-87, 97-98). Gleichwohl steigern sich die Immatrikulationszahlen dank er-
leichterter Zugangsbedingungen an staatlichen Universitdten Jahr fiir Jahr, und auch im
privaten Sektor hat sich die Anzahl von rund 400.000 im Jahr 1990 auf rund 568.000
(2016) erhoht (vgl. MEXT 2017b, S. 448; vgl. auch CLark 2005, S. 8-9).
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Universitaten

Fiir die nachwachsende Generation war und ist es schwer, in japanische (Top-)Univer-
sitdten zu gelangen, aber es ist leicht, sie mit einem Diplom zu verlassen (vgl. ISHIKIDA
2005, S.156). Ist die Hiirde der Eintrittsexamina erst einmal genommen, nimmt sich die
daran anschliel3ende Universitétszeit simpel aus; endlich einmal haben die Japaner/-
innen hier Gelegenheit, sich von der stressigen Schulzeit zu erholen, Ferien zu machen.
Nahezu alle eingeschriebenen Studierenden beenden ihr Studium in der vierjahri-
gen Regelstudienzeit; mit 23 Jahren stehen sie dann dem Arbeitsmarkt zu Verfiigung
(vgl. PiLz/ALEXANDER 2007, S. 28). Der akademische Grad, also das Diplom [Bache-
lor Gakushi 2] (ISCED-Niveau 6) am Ende der Studienzeit, wird fast zum Nulltarif
ausgehéndigt. Beziiglich des Abschlusses im tertidren Bildungsbereich ist es allerdings
wichtig, zwischen dem akademischen Grad [Gakui “#fZ] und dem Titel [Shogo ¥ ]
zu unterscheiden:!® Fiir die Zulassungsberechtigung zu einem Kurs der im Zusténdig-
keitsbereich des MEXT stehenden Bildungsinstitutionen im tertidren Bereich benotigt
man einen akademischen Grad (vgl. MEXT 2020g). Der Unterschied zwischen einem
akademischen Grad und einem Titel liegt darin, dass der Titel nur innerhalb Japans gilt,
wiahrend der akademische Grad international giiltig ist (vgl. OPEN campus 2020). Nach
dem Bachelor beenden die meisten ihre Universititszeit; Unternehmen sind nur in den
wenigsten Fillen am akademischen Grad Master [Shiishi /&+] (zweijdhrige Dauer)
(ISCED-Niveau 7) oder am Doktortitel [Hakushi {#+:] (drei Jahre) (ISCED-Niveau 8)
interessiert (vgl. MEXT 2012, S. 7-8, 10-11; MEXT 2017b, S. 454-455). Master und
Doktortitel spielen eher in medizinischen und technischen Disziplinen oder als Nach-
weis fiir Lehrbefdhigungen an Schulen der Hoheren Sekundarstufe (Upper Secondary
Education) und Instituten tertidrer Bildung (Higher Education) eine Rolle (vgl. UNESCO
2011, S. 21ff.).

Typisch fiir Studierende war und ist, dass sie sich in den ersten drei Jahren in ver-
schiedene leicht zu bewaltigende Kurse einschreiben, im vierten Jahr geht es um die
Arbeitssuche. Am wenigsten stort das die Unternehmen; sie schauen darauf, von wel-
cher Universitit die Arbeitssuchenden kommen, nicht auf die akademischen Leistun-
gen, denn fiir alle erforderlichen Qualifikationen hat aus Sicht der Unternehmen das
Schulsystem bereits gesorgt (vgl. METZLER 2000, S. 336-343). Bei den Absolventen/
Absolventinnen niederrangiger Universitaten zeigt sich allerdings, dass ein Universitéts-
abschluss nicht langer als Garant fiir gute, reguldre Anstellungsmoglichkeiten gesehen
werden kann: Waren es noch im Jahre 1990 81 Prozent aller Absolventen/Absolventin-

15 Diese Unterscheidung wird immer wichtiger, vor allem im medizinischen Tétigkeitsbereich — z. B. bei staatlich gepriiften
Radiologietechnikern und -technikerinnen. Immer ofter verlangen die Krankenhduser hier einen akademischen Grad. Beim
Erwerb eines akademischen Grades geht es nicht nur um die Zufriedenheit des/der Einzelnen, sondern auch um die Verbes-
serung des Personalmanagements fiir diesen Personenkreis an Krankenhdusern und damit auch um eine Verbesserung des
Status aller Radiologietechniker/-innen (vgl. HIGASHIDA 2004k, S. 361).
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nen, die ein regulires Beschéftigungsverhaltnis fanden, so sind es im Jahr 2016 — trotz
der exzellenten Arbeitsmarktlage — nur noch 76,1 Prozent; dieser merkliche Riickgang
héngt auch mit der geringeren Leistungsfahigkeit abgehender Studierender zusammen
(vgl. UenisHI 2011, S. 87, 94; MEXT 2017b, S. 450). Anzumerken ist allerdings, dass in
der gegenwértigen Beschaftigungssituation mit einer Arbeitslosenquote von 2,4 Prozent
(Mai 2019) und einem weitgehenden Arbeitsnachfrageiiberhang die Anstellungsquoten
wieder ansteigen (vgl. MEXT 2017b, S. 450).

Junior Colleges

Ein Grund fiir die ungebrochene Attraktivitdt eines Universitatsstudiums ist eine Art
von Gegenbewegung bei den zwei- bis dreijahrigen Junior Colleges; hier sind die Zahlen
eingeschriebener Studierender riickldufig: Noch im Jahr 1993 waren es rund 250.000,
2017 lag die Zahl nur noch bei 60.000 Studierenden (vgl. MEXT 2017a, S. 5; MEXT
2017b, S. 219) - ein Hinweis auf die abnehmende Bedeutung von Junior Colleges. Das
blieb nicht ganz folgenlos: Einige der Junior Colleges haben sich aufgrund der abneh-
menden Entwicklung und als Konkurrenz zu den bereits existierenden Universitdten
in vierjahrige universitdre Institutionen umgewandelt (vgl. GOoDMAN/HATAKENAKA/
Kim 2009, S. 7). Noch in den ersten Jahren des 21. Jahrhunderts waren gut 90 Prozent
aller Studierenden an Junior Colleges weiblich, da dieser Hohere-Tochter-Hochschul-
typ althergebracht fiir , Frauenberufe wie Erzieherinnen und Lehrerinnen, Berufe der
Pflege, Hauswirtschaft und andere soziale Bereiche besucht wurde (vgl. CLarRk 2005,
S. 13; GoopMANN/HATAKENAKA/KiM 2009, S. 7). Insofern findet an diesen Junior Col-
leges bereits eine gezielte , Berufsbildung* statt, die mit dem akademischen Grad ,,Quasi-
Bachelor-Diplom*“ bzw. dem Abschlusszertifikat einer Kurzuniversitat [Tanki daigaku
shiiryd shosho I K2A#& TREE] (ISCED-Level 5b) auf den direkten Einsatz in der
Arbeitswelt ausgerichtet ist (vgl. MEXT o. J.a, S. 5; OECD 2015). Vor 2005 wurde der aka-
demische Grad ,,Quasi-Bachelor-Diplom* Jungakushi [#£4#+:] genannt. Seit 2005 heiRt
er Tanki daigakushi [%E#1K%=:] (vgl. OpEN Campus 2020). Das Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung (2015) verwendet den Begriff ,Bachelor Kurzuniversitat®.

Professional and Vocational Universities und Professional and Vocational
Junior Colleges

In der letzten Zeit mehren sich die Anzeichen, dass einerseits der Academic Drift und
andererseits die Erwartungen der Arbeitgeber dazu fiihren, dass stérker beruflich orien-
tierte Bildungsangebote etabliert werden sollten. Ein solcher Ansatz stellt die 2017 in
Japan vom Central Council for Education vorgestellte Griindung eines neuen beruflichen
Hochschultyps dar, welche ab Mitte 2019 eingefiihrt wurde (vgl. KANEKO 2019; Genera-
list/-in vs. Spezialist/-in in der Einleitung und Zusammenfassung).

2017 wurden der School Education Act gedndert und ein neuer Hochschultyp im tertidren
Bereich eingerichtet, ndmlich die Professional and Vocational Universities, der im Gegen-
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satz zu den Professional Training Colleges zu den ,in § 1 genannten Schulen“ gehort.
Wenn man den Kurs einer solchen Universitit absolviert hat, erhilt man den akademi-
schen Grad ,,BA (Professional)“ (vgl. BESUTO SHINGAKU NETTO 2020). Anders als an den
herkémmlichen allgemeinbildenden Universitdten werden den Studierenden an den
neuen Professional and Vocational Universities bestimmte berufliche Tatigkeiten vermit-
telt. Im Rahmen der Kooperation mit Unternehmen werden mehr als 30 bis 40 Prozent
der Credit-Punkte in Unternehmenspraktika erworben. Mehr als 40 Prozent der Lehr-
krafte miissen Praktiker/-innen sein (vgl. NEGisHI 2017).

Sogenannte Professional and Vocational Universities und Professional and Vocational
Junior Colleges (vgl. NIAD-QE 2019, S. 17) sollen japanischen Schulabsolventen/-absol-
ventinnen auf berufliche Kompetenzen ausgerichtete Hochschulbildung ermdéglichen.
Insbesondere Key competencies like social and self competencies stehen im Mittelpunkt der
Ausbildung. Die Praxisndhe soll durch entsprechende Vorgaben erreicht werden. Diese
umfassen u. a. verpflichtende Lerneinheiten im Bereich Experiments and practical train-
ing. Die Klassengrof3e soll 40 Personen nicht {iberschreiten, um ein praxisorientiertes
Studium durchgéngig zu ermoglichen. Auch miissen 40 Prozent aller Vollzeitdozieren-
den fiinf oder mehr Jahre Praxiserfahrung vorweisen konnen (vgl. Kaneko 2019, S. 35).

Die Einfiihrung der Professional and Vocational Universities und Professional and
Vocational Junior Colleges wurde primér von staatlicher Seite geplant und umgesetzt.
Hinsichtlich der Finanzierung diirfte sich ein Mischsystem aus staatlichem Budget und
individuell zu entrichtenden Studiengebiihren etablieren. Gleichzeitig wird deutlich,
dass der Reformansatz auf der Makroebene (Etablierung einer neuen Bildungsinstitu-
tionsform) auch direkte Auswirkungen auf die Meso- und Mikroebene hat. Kaneko (vgl.
KaNEko 2019, S. 38-41) weist explizit darauf hin, dass die neuen Hochschulen nur dann
erfolgreich etabliert werden konnen, wenn die curricularen Anforderungen sowie die
Lehr-/Lernmethoden entsprechend den neuen Anforderungen an den Hochschultyp an-
gepasst werden. Bedingt durch die Aktualitat der Reform liegen allerdings noch keine
Umsetzungsergebnisse vor.

3.4.6 Weiterbildung (Adult and Continuing Education)

In den japanischen Unternehmen herrscht traditionell — auch schon vor dem Aufkom-
men des Gedankens der Recurrent Education — eine Lernkultur, die verlangt, sich nach
dem Schul- bzw. Studienabschluss stetig weiterzubilden. Infolgedessen sah das Karri-
eremuster zumindest der White-collar-Beschiftigten vor dem Zweiten Weltkrieg und
der Fiihrungskrafte-Anwarter/-innen unter den White-collar-Beschéftigten nach dem
Zweiten Weltkrieg folgendermalien aus: Obwohl man beispielsweise Chemie studiert
hat, muss man z. B. Kundendienstaufgaben in der Verkaufsabteilung oder Aufgaben in
der Produktionsstétte iibernehmen. Die reguléren Arbeitnehmenden der Stammbeleg-
schaft, die die Fithrungskréftelaufbahn eingeschlagen haben, miissen ihren Arbeitsplatz
innerhalb des Unternehmens alle drei Jahre nach dem Rotationsprinzip wechseln —
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z. B. von der Produktion {iber den Verkauf zum Rechnungswesen oder zum Forschungs-
zentrum (vgl. Generalist/-in vs. Spezialist/-in in der Einleitung und Zusammenfassung;
Kap. 4.4).

Im japanischen Kontext existiert also keine strikte Trennung von Erst- und Weiterbil-
dung, vielmehr ergeben sich flieRende Uberginge: Die in Japan nach wie vor in weiten
Bereichen giiltige traditionelle Norm lebenslanger Beschéaftigung setzt {iberdies ,,iiber-
fliissige“ Mitarbeitende nicht frei; sie werden allenfalls im und fiir den betriebsinternen
Arbeitsmarkt umgeschult (vgl. TAkANASHI 1998, S. 23).

Generell gilt fiir Japan: Karriere in einem Unternehmen ist

Jfur diejenigen moglich, die beharrlich, diszipliniert, loyal und lernwillig und vor allem
geduldig versuchen, Firmenziele bestmdglich zu erreichen. Und das haben die Japaner/
-innen schon in der Schule gelernt! Determinanten von Karriere bestimmen sich in den
ersten Jahren einer Firmenzugeharigkeit noch immer vorwiegend am ,Dienstalter', wah-
rend bei oberen Managementpositionen zunehmend andere Beurteilungskriterien wie
Personalbeurteilungen in Betracht gezogen werden. Trotzdem dominiert der unterneh-
mensbezogene Gebrauchswert: Der arbeitsmarktbezogene Tauschwert, d. h. Aufstiegs-
bzw. Karrierechancen durch Firmenwechsel ist sehr gering” (ALEXANDER 2011, S. 176).

Zwar zeigen Befunde, dass durch den gesellschaftlichen Wandel in Japan die Zuversicht,
Karriere in einem japanischen Unternehmen zu machen, sinkt. Grundsétzlich gilt aber in
Japan wie in Deutschland, dass die Beschéftigten permanent an die Chance einer Befor-
derung glauben miissen. Deshalb werden japanische Berufsanfinger/-innen bereits zu
Beginn ihrer unternehmerischen Tatigkeiten bestimmten Laufbahnen zugeordnet, die
mit unterschiedlichen Karrierechancen und -reichweiten einhergehen. Beférderungen
werden dann zum einen durch die Dauer der Betriebszugehorigkeit (Seniorititsprin-
zip), zum anderen durch Bewertung der individuellen Qualifikation der Beschéftigten
ermoglicht. Im Gegensatz zu Deutschland handelt es sich jedoch eher um eine ,spate
Karriere®, denn in den ersten zwolf Dienstjahren zeigen sich nur geringe Unterschiede
zwischen den Beschiftigten hinsichtlich der Beférderung (vgl. Koike 1998, S. 49-50,
62ff.). Danach nimmt die ,spéte Karriere“ allerdings einen unaufhérlich groRer wer-
denden Stellenwert ein und fithrt gegenwértig mehr und mehr zu einem Aufstiegswett-
bewerb unter den Mitarbeitenden (vgl. GEorg/DEMES 2000, S. 314-315).

Im Vergleich zu den 1990er-Jahren ist allerdings der Anteil der Arbeitsplatzwechs-
ler/-innen an der Gesamtzahl der Beschiiftigten [Tenshoku ritsu 5] groRer gewor-
den. Zuvor hatte bereits der Anteil der Frauen hoher gelegen als der der Ménner (vgl.
Kap. 4.4): 1990 lag er bei den Ménnern bei etwa drei Prozent und bei den Frauen bei
etwas mehr als vier Prozent. Bis 2005 ist er bei den Madnnern auf etwas mehr als vier Pro-
zent und bei den Frauen auf etwas mehr als sechs Prozent gestiegen (vgl. MHLW 2006,
S. 46). Nach der neuesten Statistik des Statistics Bureau, Ministry of Internal Affairs and
Communications von 2020 ist der Anteil der Arbeitsplatzwechsler/-innen (Durchschnitt
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beider Geschlechter) von 2014 bis 2018 von 4,6 auf 4,9 Prozent gestiegen (vgl. CHANGE
JoB SaFart 2020). Bei jungen Beschiftigten ist er hoher als bei dlteren Beschiftigten:
Bei den 15- bis 24-Jéhrigen betrug dieser Anteil 2018 12,3 Prozent und bei den 25- bis
34-Jahrigen 7,8 Prozent, wahrend er bei den 55- bis 64-Jahrigen 4,4 Prozent und bei
den iiber 64-Jdhrigen nur noch 2,4 Prozent betrug. Bei den Griinden fiir den Firmen-
wechsel sind deutliche Unterschiede zwischen 2002 und 2019 sichtbar: 2002 gaben fast
genauso viele Firmenwechsler/-innen als Grund fiir ihren Wechsel ,wegen der Entlas-
sung durch die Firma aufgrund der schlechten Konjunktur” (etwa 990.000 Befragte)
an wie ,wegen besserer Arbeitsbedingungen“ (etwa 1.000.000 Befragte). 2019 waren
es dagegen 1.270.000 Personen, die den Grund ,wegen besserer Arbeitsbedingungen®
nannten, und nur 430.000 Personen mit der Angabe ,wegen der Entlassung durch die
Firma ...“ (vgl. IT MEbia Co. 2020).

Ein weiteres Grundmuster fiir das japanische Management ist erkennbar: Ziel in-
nerbetrieblicher Bildungsmafnahmen ist in erster Linie die Gewinnung qualifizierter
Mitarbeitender fiir eine lebenslange Beschéftigung, die noch immer vorwiegend durch
eine ,,nach Senioritdt vorgenommene Entlohnung” unter Einschluss von Beforderungen
(METHE/MIYABE 2006, S. 90-91)'6 gepragt ist. Heute werden allerdings in vielen (Grof3-)
Unternehmen die Fiihrungskréfte sowie Ingenieurinnen und Ingenieure statt nach der
Senioritét vor allem nach ihrer Leistung entlohnt — in Form des Lohns nach der Jahresleis-
tung, also nach dem ,,annual salary system“ (TRiumPH co. 2016, S. 34; Betriebs- vs. Be-
rufskonzept in Einfithrung und Zusammenfassung).

Im Rahmen der auf3erbetrieblichen Weiterbildung werden Lerngelegenheiten vor
allem angeboten in Teilzeit-Abendkursen oder in Fernkursen der Universitaten (vgl.
MEXT 2020c), der Miscellaneous Schools bzw. den Specialized Training Colleges im Zu-
standigkeitsbereich des MEXT sowie in weiterbildenden Kursen (Short-time Training
Courses, Short-time Professional Courses, Short-time Advanced Courses; vgl. Tabelle 18),
die entweder vom JEED oder von den Préfekturen, also im Zustandigkeitsbereich des
MHLW, durchgefiihrt werden (siehe Kap. 3.2.1).

Auf fachspezifisches Wissen bezogene Kurse fiir Berufstiatige werden vor allem in
Universitdten angeboten. Wie bei allgemeinbildenden Universititen fiihren also vor al-
lem Professional Graduate Schools MA- und Promotionskurse fiir Berufstétige durch.

Nach einer Untersuchung durch die Firma Innovation Design & Technology KK.
im Jahr 2015 hatten 82,8 Prozent der Befragten weiterbildende Kurse besucht, die in
privater Tragerschaft durchgefiihrt worden waren. 20,1 Prozent hatten Kurse besucht,
die von 6ffentlichen berufsbildenden Institutionen angeboten worden waren. 3,5 Pro-
zent der Befragten hatten Kurse belegt, die von Professional Training Colleges angeboten
worden waren. Nur 8,5 Prozent bzw. 5,7 Prozent hatten BA- und MA-Kurse belegt, die

16 Eine dritte Sdule stellen die japanischen Betriebsgewerkschaften dar, die hier nicht weiter thematisiert werden (vgl. PASCHA
1994, S. 43, 50ff.).
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von einer allgemeinbildenden Universitdt angeboten worden waren (vgl. MEXT 2020d,
S. 127). Als Griinde dafiir, warum Befragte keine von einer Universitit angebotenen
Kurse besucht hatten, gaben die meisten (37,2 %) an, dass sie Universitiaten nicht als
potenzielle Anbieter weiterbildender Kurse betrachtet hatten. 30,7 Prozent antworte-
ten, dass sie nicht wussten, welche Kurse die Universitdten anboten. 27,6 Prozent ga-
ben an, dass sie geglaubt hatten, dass Universitdten — anders als andere berufsbildende
Einrichtungen — nur abstraktes theoretisches Wissen vermittelten (vgl. MEXT 2020d,
S.127).



i

L  Berufliche Aus- und Weiterbildung

4.1 Entwicklung und Stellenwert der beruflichen Bildung

Im Gegensatz zur hohen Bedeutung beruflicher Bildung in Deutschland ist in Japan der
Stellenwert einer staatlich geregelten Berufsbildung sehr gering (vgl. D1 2007, S. 18).
Insgesamt haben von jeher bildungsmeritokratische Zusammenhinge der japanischen
»Gesellschaft der Bildungswege“ (auch als ,,Bildungsganggesellschaft“ bezeichnet; vgl.
Stratifizierung/Ranking vs. Gleichheit/Einheitlichkeit in der Einleitung und Zusam-
menfassung) dazu beigetragen, eine 6ffentliche Berufsbildung zu einer Randerschei-
nung zu degradieren (vgl. CouLmas 2003, S. 178).%” Die Geringschétzung der Berufs-
bildung kann aber auch auf das japanische Wertesystem zuriickgefiihrt werden: Dieses
basiert auf der weltlichen Lehre des Konfuzianismus, nach dem manuelle Tatigkeiten
geringer bewertet werden als geistige. Daraus lésst sich leicht erklédren, dass in Japan die
Berufsbildung allgemein ein geringeres Ansehen geniel3t als die Allgemeinbildung (vgl.
Allgemeinbildung vs. Berufsbildung in der Einleitung und Zusammenfassung).

Die hier von westlichen Expertinnen und Experten aufgestellten Thesen treffen zu,
und eine grobe Charakterisierung des japanischen Ausbildungsmodells als segmenta-
listisches Ausbildungssystem (vgl. Kap. 4.2) ist ebenfalls berechtigt, da sich die Arbeits-
marktpolitik in Japan noch immer am Ideal des japanischen Managements (vgl. For-
mal/direkt vs. informal/indirekt in der Einleitung und Zusammenfassung) orientiert.
Allerdings gab und gibt es immer wieder Prozesse der Modifizierung, da sich das Aus-
bildungssystem immer an die wirtschaftliche Entwicklung anpassen muss. Wenn man
die gesamte Entwicklung des japanischen Berufsbildungssystems von 1945 bis 2020
betrachtet, so spielte die offentliche Berufsbildung kurz nach der Nachkriegszeit und
wieder seit Ende der 1990er-Jahre — genauer seit der Anderung des HRD Promotion Act
im Jahr 1997 — eine wichtige Rolle im Rahmen der Beschiftigungs- und Arbeitsmarkt-
politik (vgl. Kap. 3.2.1, 4.3.2).

Nach dem Zweiten Weltkrieg verbreitete sich die Bildungsganggesellschaft als Folge
von Demokratisierungsmal$nahmen wie z. B. der Umstellung vom mehrgleisigen auf ein
eingleisiges Schulsysstem, der Erweiterung des tertidren Bildungsbereichs mittels einer
VergroBerung der Anzahl der privaten Universitdten, der Umdefinierung der Funktion
der Universitat — nicht mehr dem Staat dienlich sein, sondern der Bevolkerung (vgl.

17 Statistische Angaben: Im Mdrz 2020 gab es 1.042.549 Absolventen/Absolventinnen der Oberschulen und sonstigen se-
kundéren Bildungsinstitutionen. 51,1 Prozent von ihnen (533.140 Personen) gingen anschlieRend zu einer Universitdt,
4,2 Prozent (44.267 Personen) zu einem Junior (ollege und 16,8 Prozent (175.096 Personen) zu einem Specialized Training
(ollege - und nur 0,54 Prozent (5.662 Personen) zu einer dffentlichen Berufsbildungsinstitution (vgl. Tokydto senshii gakk
kakushu gakko kyokai 2020, S. 14).
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Yakura 1978, S. 59ff.). Aufgrunddessen war die Orientierung der Eltern und Jugend-
lichen an der Allgemeinbildung in Japan immer und tiberall zu beobachten. Ein Beispiel
aus den 1960er-Jahren, in denen sich in der Folge der wirtschaftlichen Expansion nach
1945 das japanische Management wieder formiert hatte, zeigt dies deutlich:

Zu Beginn der 1960er-Jahre versuchte der Staat leitende Techniker-Berufe [Chiiken
gijutsu shoku HEXFfiii#k] mit einer Ausbildung in berufsbildenden Upper Secondary
Schools zu institutionalisieren. Die Inhaber/-innen dieser Berufe sollten ein solides
Fachwissen im Bereich der Natur- und Ingenieurwissenschaften besitzen, das nicht in
den Betrieben erworben werden konnte. Diese Ausbildungsvision ging mit einer Moder-
nisierung der Managementordnung [Keieichi tsujo kindaika #&&#FVfR4L] einher,
d. h. mit der Abschaffung der lebenslangen Beschiftigung und des Senioritétsprinzips,
die als Hindernis fiir die Entwicklung der japanischen Wirtschaft betrachtet wur-
den. Die Absicht der Politik lag letztlich darin, horizontale Arbeitsmérkte [Odanteki
rodoshijo BEWTHYS7 @], d. h. jedem zugingliche, offene externe Arbeitsmirkte
neu zu schaffen, durch die die bis dahin existierenden internen Arbeitsmérkte ersetzt
werden sollten. Dafiir schlug man die Einfithrung und Etablierung von gesellschaftlich
objektiven (also nicht von der Firma abhingigen) Bewertungsmal3stidben fiir die erfor-
derlichen beruflichen Kompetenzen fiir die einzelnen Berufe vor (vgl. INut 1990, S. 53),
was dem Berufsbild in Deutschland entsprochen hétte (vgl. ESWEIN 2015).

Die Wahl der Eltern und Jugendlichen fiel aber ganz anders aus: Der Anteil der
Schiiler/-innen, welche die berufsbildenden Abteilungen der Upper Secondary Schools
besuchten, ging von 1970 bis 1980 um insgesamt neun Prozent zuriick, sodass der An-
teil im Jahr 1980 nur noch 31,8 Prozent betrug. Dagegen stieg der Anteil der Schiiler/
-innen, welche die allgemeinbildenden Abteilungen besuchten, auf 68,2 Prozent (vgl.
Yamazaki 1987). Der Hauptgrund fiir die bevorzugte Wahl der allgemeinbildenden Ab-
teilungen war, dass diese vorteilhafter fiir den Zugang zum Hochschulstudium waren
als die berufsbildenden Abteilungen. So entstand bei den Aufnahmepriifungen ein hef-
tiger Wettbewerb um die Plitze in den allgemeinbildenden Abteilungen.

Ende der 1970er-Jahre wurden die berufsbildenden Upper Secondary Schools in die
Hierarchie der allgemeinbildenden Upper Secondary Schools integriert. Den Aussagen
einer Lehrkraft an einer berufsbildenden Upper Secondary School in einem Interview
(1985) zufolge kamen bis 1965 noch Schiiler/-innen mit guten kognitiven Fahigkeiten
und einer hohen Motivation zum Lernen in diese Schule. Aber ab etwa 1965 wurde alle
drei Jahre eine allgemeinbildende Upper Secondary School neu errichtet, was politisch
eigentlich nicht gewollt war. Im Lauf der Zeit besuchten immer mehr Schiiler/-innen
eine Schule, die nicht gerne in eine berufsbildende Upper Secondary School eintreten
wollten, aber die Aufnahmepriifung einer allgemeinbildenden Upper Secondary School
nicht bestanden hatten (vgl. TAkEucHI 1995, S. 197).

Um 1985 gab es nach der Untersuchung von Takeuchi jedoch eine mit 20 Prozent
recht grof3e Gruppe von Schiilern/Schiilerinnen, die von ihren kognitiven Leistungen
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her eigentlich eine allgemeinbildende Schule hitten besuchen konnen, aber dennoch
die berufsbildende Upper Secondary School wiahlten, weil sie sich davon gilinstige Be-
dingungen fiir die spétere Erlangung eines guten Postens im Beschéftigungssystem
versprachen. Die erworbenen technischen Kenntnisse und Fertigkeiten seien ndmlich
das Selektionskriterium bei der Einstellung im Betrieb, und diese Kenntnisse und Fer-
tigkeiten konnten in den berufsbildenden Upper Secondary Schools erworben werden.
Diese Auffassung wurde damals wie heute von den meisten Blue-collar-Beschéftigten
(und auch von einigen Handwerkern) in Japan vertreten. Insgesamt gesehen ist eine
solche Auffassung in der japanischen Gesellschaft jedoch nicht mehrheitsfahig. Nach
Takeuchi wurden die urspriinglich so motivierten Schiiler/-innen dann jedoch wéhrend
ihrer dreijahrigen Schulzeit enttduscht und demotiviert. Diese Erscheinung nennt er
,Sozialisation durch Nivellierung nach unten“ (TAKEUCHI 1995, S. 205; EswEIN 2015).

Auf diese Weise haben die berufsbildenden Upper Secondary Schools ihre urspriing-
liche Bedeutung verloren. Allerdings ist seit Ende der 1990er-Jahre der neue Trend zu
beobachten, dass die Orientierung am beruflichen Fachwissen wieder aufgewertet wird
(vgl. Generalist/-in vs. Spezialist/-in in der Einleitung und Zusammenfassung; HonNpA
2009 in Kap. 3.4.4; HENNINGS 2021; NISHI NIHON ZEITUNG 2020).

4.2  Struktur der Berufsbildung und Angebote

Folgt man den Spuren ,beruflicher Bildung im internationalen Kontext, dann l&sst
sich Japans betriebliches Bildungsmuster modelltypisch als segmentalistisches Ausbil-
dungssystem charakterisieren. Der von Crouch, Finegold und Sako (1999) entwickelte
Ansatz stammt aus der vergleichenden politischen Okonomie und ist fokussiert auf die
Interaktionen politischer und sozio6konomischer Institutionen sowie sonstiger Stake-
holder im Zusammenhang beruflicher Bildung. Ausgangspunkt der Uberlegungen ist
die idealtypische Gegeniiberstellung des Einflusses des Staates und des Engagements
der Unternehmen.

Japan stellt einen Sonderfall dar, der gekennzeichnet ist ,,durch ein geringes of-
fentliches Engagement fiir die Berufsbildung in Kombination mit einer signifikanten
Bereitschaft der Arbeitgeber, in berufliche Erst- und Weiterbildung zu investieren®
(BuseMEYER 2013, S. 7; siehe auch PiLz 2017; PiLz/ALEXANDER 2016, S. 211f.). Durch
das Fehlen eines ,Berufs“ spielt eine eigensténdige, staatlich geregelte Berufsausbil-
dung a priori eine eher untergeordnete Rolle. Das lasst sich gut am fiir Japan zutref-
fenden Schwellenkonzept darlegen. Der Ubergang vom Schul- bzw. Hochschulsystem
in das Beschéftigungssystem geschieht normalerweise direkt und erfolgt ohne die
Zwischenschaltung einer staatlich geregelten Berufsausbildung (vgl. ALEXANDER/PiLZ
2004, S. 758). Gleichwohl muss hier angemerkt werden, dass sich dieser reibungslose
Ubergang seit Ende der 1990er-Jahre Schritt fiir Schritt insbesondere fiir einen Teil
der jungen japanischen Bevolkerung durch eine spezialisierte Berufsbildung mittels
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Specialized Training Colleges gedndert hat (vgl. EswriN/OkamuURrA 2015, S. 310-318;
Kap. 3.2.1).

Abbildung 2: Schwellenkonzept fiir Japan

1. Schwelle 2. Schwelle

Allgemeinbildende
Schule

Hochschulwesen Arbeitsmarkt

Quelle: ALEXANDER/PILZ 2004, S. 758

Trotz dieser vordergriindigen Systemstabilitdt unterliegt die Bildungspolitik Japans
einem tiefgreifenden Wandel. Nicht nur die betriebliche Bildung in grof3en, mittel-
standischen und kleinen Unternehmen, sondern ebenfalls das gewissermalsen auf die
Arbeitswelt vorbereitende staatliche Bildungswesen ist betroffen: Die demografischen
Veranderungen mit einer Verschiebung zuungunsten junger Menschen (vgl. Kap. 3.2.1)
und andere, in mancher Hinsicht deutlich spilirbare sozio6konomische Entwicklungen
der letzten 30 Jahre gehen einher mit Verdnderungen im tertidren Bildungsbereich;
Japan ist deshalb darauf angewiesen, alle verfiigbaren menschlichen Ressourcen aus-
zuschopfen. Teurere, dltere Arbeitnehmende bleiben mittlerweile langer in den Firmen
und schieben den Ruhestand hinaus (vgl. DREsSLER 2017, S. 1ff.). Nach Uberschrei-
tung des betrieblichen Rentenalters (in der Regel 60 Jahre) wird ein neuer Arbeitsver-
trag geschlossen. Arbeitsinhalte bei Vollzeit bleiben dabei als Beschaftigungskondi-
tionen meist unverdndert, wéihrend teils substanzielle Gehaltskiirzungen und ein qua
Arbeitsvertrag bzw. Kontraktlaufzeit determiniertes Ubergleiten von regulirer in nicht
regulire Beschéftigung ebenso hédufige Kennzeichen darstellen. Diese Systeme tragen
daher auch wesentlich zur Erosion des Systems der lebenslangen Beschéftigung bei — als
unvermeidliche Konsequenz des demografischen Wandels bzw. alternder Belegschaf-
ten. Mit Blick auf ,,nackte* Arbeitsmarktstatistiken ist dieses System erfolgreich, qualita-
tive Schattenseiten sind jedoch aus Angebotsperspektive ebenso préagend. Die fiir Japan
ausschlaggebende Verldngerung der betrieblichen Verweildauer erklart sich vor diesen
ambivalenten Hintergriinden auch durch die geringen Erwerbsalternativen fiir altere
Japaner/-innen auf dem externen Arbeitsmarkt (vgl. Witzke 2017, S. 358-364).

Die geringe Arbeitslosenquote hat u. a. dazu fiihrt, dass ein Arbeitskréftenachfra-
geliberhang vorliegt: Im Marz 2018 standen 100 Arbeitssuchenden durchschnittlich
161 offene Stellenangebote gegeniiber; bei Universitdtsabsolventen/-absolventinnen
lag der Nachfrageiiberhang gar bei 178 zu 100 Arbeitssuchenden (vgl. MHLW 2019c).
Allerdings ist hier anzumerken, dass insbesondere die fiir ,,beruflich® spezialisierte Be-
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reiche qualifizierten Absolventen/Absolventinnen der Specialized Training Colleges mit-
unter bessere Aussichten auf einen Arbeitsplatz haben als die Universitdtsabsolventin-
nen/-absolventen (vgl. EsSwein/OkamMuRra 2015, S. 310-318.)

Der demografische Wandel hat aber auch Folgen, die direkt das Bildungssystem be-
treffen. Insbesondere werden Hochschulen vor dem Hintergrund sinkender Zahlen an
Bewerbern/Bewerberinnen zu Innovationen angehalten. So hat sich in den letzten Jahr-
zehnten eine Einebnung des Schwelleniiberganges der ehemals strikten Trennung zwi-
schen Allgemeinbildung und betrieblicher Bildung ergeben, mit der Folge, dass sich eine
Erosion des allgemein-akademischen Bildungssystems zugunsten des Einbezugs ,,beruf-
licher“ Komponenten vollzog. Hier sind es Schlagworte wie ,,Employability*, ,Vocation-
alism“ oder ,Karriere-Erziehung® [Kyaria kyoiku ¥ + V) 7 #&] (Iro 2014, S. 177f.,
181ff.); sie finden in die hochschulischen Curricula Eingang, um vor allem weniger leis-
tungsfahige Jugendliche gezielter auf das Arbeitsleben vorzubereiten und nicht nur die
Grundtugenden eines ,,company man“ (EswgiN 1997, S. 229) zu vermitteln.

Weiterhin fordern staatliche Initiativen die Innovationen im Hochschulsektor: So
gewiihren etwa staatliche Subventionen das Uberleben der Hochschulen mit Mangel
an Bewerbern/Bewerberinnen, die nach dem Kriterium einer Bereitschaft zu Reformen
ausgezahlt werden (vgl. ITo 2014, S. 178f.; ITo 2016, S. 192f.).

Interessant sind in diesem Zusammenhang die Verweise auf die ISCED-Kriterien (In-
ternational Standard Classification of Education) der UNESCO aus dem Jahre 2011. Sie
sind eine von der Organisation for Economic Co-operation and Development eingefiihrte
Klassifikation, um internationale Bildungsdaten vergleichen zu konnen (vgl. BOHLINGER
2012, S. 16). Insbesondere die Einfiihrung der ISCED 2011 bewirkte international eine
Ausweitung des Tertidrbereichs, was zugleich zu einer Aufwertung insbesondere der Be-
reiche unterhalb des Bachelorniveaus fithrte und grundsétzlich steigende Akademisie-
rungsraten zur Folge hatte (vgl. ScHwARTZENBACH 2015, S. 1-2).

4.3  Uberblick iiber Angebotsformen und ihnen zugeordnete
Ausbildungsgange

In den folgenden Unterkapiteln werden die verschiedenen beruflichen Bildungsange-
bote im Detail vorgestellt.

4.3.1 Handwerkerausbildung

Aufgrund der geschichtlichen Abschottungspolitik in der Tokugawa-Zeit (1603-1868)
unterlag die Handwerkerausbildung Japans nur einem sehr geringen ausldndischen Ein-
fluss. Durch die kulturelle Einbindung in eine Vier-Klassen-Gesellschaft [Shi no ko sho
+ 2 T 741, in der die Handwerker [Shokunin §# A] zur dritten Schicht gehérten, die
ihnen ein Recht auf Mobilitat zubilligte, war es diesen zum einen moglich, auf Wander-
schaft im Land umherzuziehen und zeitweise handwerkliche Dienste anzubieten (vgl.
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FraNcks 2015, S. 226ff.). Zum anderen griindeten sie kleine ortsgebundene Betriebe,
in denen sie ihre Handwerke ausiibten. Noch heute gibt es daher etwa 1.200 einzigar-
tige traditionelle Handwerke, jedes mit einer eigenen Geschichte und eigenen geografi-
schen Merkmalen, eigenen, jahrhundertelang iiberlieferten Verfahren und Anleitungen
sowie der Verwendung traditioneller japanischer Materialien. Zu den bekanntesten Bei-
spielen gehoren etwa die Herstellung von Féachern, Essstdbchen, japanischem Papier,
Lackwaren, Topfereiprodukten, Mébeln, Puppen oder Messern und Klingen inklusive
Samuraischwertern. Und noch heute schiitzen die japanischen Handwerkerziinfte oft
das Detailwissen der nach wie vor in kleinen Familienbetrieben organisierten Gewerbe.

Nach dem Zweiten Weltkrieg sah sich die ,,Shokunin-Tradition® weiterem Wandel
gegeniiber: Neue Bedarfsstrukturen zogen die Notwendigkeit neuer Handwerkstechni-
ken nach sich, etwa im Hausbau oder der Bekleidungsindustrie, sieht man von weiterhin
traditionellen Herstellungsmethoden bei Kimonos und Ahnlichem ab. Wurden friiher
die Lehrlinge bereits als angehende Jugendliche ohne eine einschlidgige Schulbildung
in ihrem Handwerk ausgebildet, so hat sich dies mit der Einfithrung der gesetzlichen
Schulpflicht verdndert: Erst nach der Schulzeit ist der Eintritt in ein Lehrlingsverhéltnis
moglich; oft besuchen die jungen Leute vorher noch ein Specialized Training College. So
verfiigen sie bereits iiber eine breite Kenntnis verschiedener Grundtechniken und unter-
scheiden sich damit von ihren Lehrmeisterinnen und -meistern, die sich ihre Fertigkei-
ten {iberwiegend durch Beobachtungen und Erfahrungsgewinnung aneigneten. Gleich-
wohl zeigt sich die ,,Shokunin-Tradition®, trotz aller Neuerung bei Handwerkszeugen
und Materialien oder den Lebensumstdnden moderner Zeiten, prinzipiell ungebrochen:
Feudale Strukturen und Techniken existieren bis heute (vgl. JunDGE 1994, S. 11ff.; vgl.
PRINTING MUSEUM o0. J.).

4.3.2 Lehrlingsausbildung (Apprenticeship Training Scheme)

Seit den 1980er-Jahren gab es immer wieder Versuche, duale Berufsbildungsstrukturen
einzufiihren. Im Jahr 2005 wurde in Japan ein ,duales“ System (vgl. Allgemeinbildung
vs. Berufsbildung in der Einleitung und Zusammenfassung) als Pilotprogramm einge-
fiihrt, das — in grober Anlehnung an das deutsche System der dualen Berufsausbildung —
wochentlich drei Tage Schulbesuch mit zwei Tagen praktischer Ausbildung im Betrieb
kombiniert. Dieses Programm wendet sich an Schiiler/-innen der Upper Secondary
Schools, arbeitslose Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Schools, ,Freeters*
und NEETs (vgl. Allgemeinbildung vs. Berufsbildung in der Einleitung und Zusammen-
fassung). Die Kursdauer liegt zwischen fiinf Monaten und zwei Jahren (vgl. CEDEFOP
2009, S. 3; MHLW 2015, S. 294f.; PiLz/ScHMIDT-ALTMANN/ESwEIN 2013, S. 3). Durch
die gegenwartig verbesserte 6konomische Lage in Japan hat sich der Anteil der Freeters
im letzten Jahrzehnt um rund 23 Prozent verringert, was das japanische Arbeitsamt
nicht zuletzt den eigenen arbeitsfordernden MafSnahmen zuschreibt (vgl. MHLW 2015,
S. 294; MHLW 2016, S. 152; PiLz/ScHMIDT-ALTMANN/ESwEIN 2013, S. 4f.). Es wird
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deutlich, dass diese Mafnahmen insbesondere fiir ,,Problemgruppen” geschaffen wur-
den oder aber marginale Zusatzangebote darstellen.'®

Diese Gruppen entstanden durch die schlechte Wirtschaftslage nach dem Platzen
der sogenannten Blasenwirtschaft (bubble economy; vgl. Praxis vs. Theorie in der Ein-
leitung und Zusammenfassung): Die japanischen (Grof3-)Unternehmen stellten immer
weniger Schul- und Universitdtsabsolventen/-absolventinnen ein. Aufserdem nahm
die Zahl der sogenannten Freeters zu, von denen die Massenmedien hiufig behaupte-
ten, dass sie zur Erfiillung ihrer Triume auf die Einstellung in einem Unternehmen als
Stammmitarbeitende verzichteten. Durch eine amtliche Umfrage von 2004 wurde aber
festgestellt, dass 64,4 Prozent der befragten jungen Leute eigentlich gerne als Stamm-
mitarbeitende gearbeitet hatten und nur 13,3 Prozent freiwillig als Teilzeitbeschaftigte
arbeiten wollten. Daraufhin ergriff die Regierung ab 2005 Sofortmalinahmen zur Ret-
tung von arbeitslosen Jugendlichen bzw. von unfreiwilligen Jobbern und Jobberinnen:

2008 griindete das MHLW das Job-Card-System fiir junge Arbeitslose oder Freeters,
die sonst kaum eine Chance als Stammmitarbeitende gehabt hatten (vgl. Kap. 3.2.1).
Im Rahmen dieses Systems wird Arbeitssuchenden eine Karriereberatung angeboten, in
der diese ihre eigenen Vorstellungen zur Karrieregestaltung entwickeln konnen. Nach-
dem die Arbeitssuchenden herausgefunden haben, auf welchem Tétigkeitsfeld sie kon-
kret arbeiten wollen, wird ihnen eine praxisbezogene Berufsausbildung vorgeschlagen —
das sogenannte ,Programm zur Bildung beruflicher Fahigkeiten“ [Shokugyo noryoku
keisei puroguramu FZERE NI 7 v 2°F 4], Dieses Programm wird vor allem fiir
junge Leute durchgefiihrt, die keine Stelle als Stammmitarbeitende erhalten haben
und als Teilzeitbeschéftigte arbeiten oder die nach dem Schulabschluss noch gar keine
Stelle erhalten haben. Im Rahmen des Programms werden den jungen Leuten im Klas-
senzimmer theoretische Kenntnisse!” und durch das Praktikum im Betrieb die notwen-
digen Fertigkeiten vermittelt. Nach dem Praktikum erhalten sie eine Bewertung ihrer
Arbeitsleistung im Betrieb. Auf dieser Basis werden sie in passende Stellen vermittelt
(vgl. TaniGgucHr 2018b, S. 58).

Das ,Programm zur Bildung beruflicher Fahigkeiten“ umfasst zwei verschiedene
Varianten der beruflichen Ausbildung: Die eine ist die Ausbildung mit Praktikum im
Betrieb [Koyo gata kunren JEHZUFI#K], und die andere ist eine 6ffentliche Ausbil-
dung, die aber durch eine (privatwirtschaftliche) Berufsbildungsinstitution, z. B. ein
Specialized Training College, im Auftrag durchgefithrt wird (vgl. Kap. 4.5). Bei der erste-
ren Variante der Ausbildung erhalten Personen, die keine Leistungen aus der Beschéf-
tigungsversicherung erhalten (da sie nicht als Stammmitarbeitende gearbeitet haben),

18 Das MHLW verwendet auch die Begriffe ,Pato” [~$— t] und ,Arubaito” [7 /v 234 ] (vgl. Kosual 2005, S. 2f.; MHLW
2016, S. 152) als typische Beschaftigungsformen fiir diese ,,Problemgruppen”.

19 Bei diesem Unterricht handelt es sich z. B. um Kurse von Professional Training (olleges, Specialized Courses der Upper Sec-
ondary Schools, Kurse von offentlichen Berufsbildungsinstitutionen oder von Berufsbildungsinstitutionen, in denen eine
anerkannte innerbetriebliche Ausbildung durchgefiihrt wird (vgl. MHLW 2020i).
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wéhrend ihrer Ausbildungszeit Beihilfen im Rahmen des ,,Systems der Vergabe von Bei-
hilfen zur Unterstiitzung der Ausbildung und des Lebensunterhalts“ [Kunren seikatsu
shien kytifu seido A4 1578244l £ ]: Wenn Kursteilnehmende nachweisen, dass
sie ihren Lebensunterhalt alleine aufbringen miissen, erhalten sie monatlich 100.000
Yen als Alleinstehende bzw. 120.000 Yen, wenn sie eine eigene Familie haben (vgl. Ta-
NIGUcHI 2018b, S. 58).

4.3.3 Hochschulen und formal-staatlich-tertidre ,,Berufsbildung"

In diesem Abschnitt werden berufsbildende Institutionen wie Technical Colleges, Spe-
cialized Training Colleges und Professional Graduate Schools (also MA- und Promotions-
kurse von Professional and Vocational Universities; vgl. Kap. 4.4.6) thematisiert, die in
den Zusténdigkeitsbereich des MEXT fallen.

Technical Colleges

Die Technical Colleges gehoren zum tertidren Bildungsbereich. Lehrziele, Organisation,
Lehrkréfte (Qualifikationen) u. a. sind in der Ministerialverordnung ,,College of technol-
ogy establishment standards* [K6t6 senmon gakko setchi kijun sy %5 B [ 22 e i & AL HE ]
festgelegt. Aufgrund der Zugehorigkeit dieser Colleges zum tertidren Bildungsbereich
werden seitens des MEXT keine Vorgaben zu Féchern und Kursen gemacht (nur Spezial-
facher werden genannt; § 4 dieser Verordnung).

16,2 Prozent aller Schiiler/-innen der Upper Secondary Schools schreiben sich ge-
genwdértig flir eine wissenschaftliche Ausbildung an einem dritten — am ehesten ,,berufs-
bildenden“ — Hochschultyp ein, ndmlich an den Technical Colleges [Koto senmon gakko
R A2RE] (vgl. MEXT 2017b, S. 448). 17,8 Prozent aller Schiiler/-innen der Up-
per Secondary Schools gehen direkt in ein Beschaftigungsverhéltnis (vgl. MEXT 2017b,
S. 450), der Rest verbleibt als Arbeitslose, als Non-employed Graduates, als Freeters bzw.
Part-timers oder NEETs auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Icam1 2014, S. 57).

Wihrend der Anteil weiblicher Studierender an den Junior Colleges sehr hoch liegt
und der Stellenwert dieser Colleges abnimmt, verhalt es sich bei den Technical Colleges
anders; sie gelten als Eliteschulen fiir eine gezielt technische, ,berufliche” Ausbildung
in Japan (vgl. BIBB/IMOVE 2005, S. 15). Ihre Fachbereiche umfassen Maschinenbau,
Informatik, Elektronik, Chemie, Bauwesen und Handelsschifffahrt (vgl. IsHikipa 2005,
S. 161). Insgesamt besuchen relativ konstant ca. 15 bis 17 Prozent einer Alterskohorte
ein Technical College (vgl. MEXT 2017a, S. 4); rund 80 Prozent der Teilnehmenden sind
mannlich. Das verwundert kaum, handelt es sich bei diesen Programmen doch zumeist
um fiinfjdhrige Ingenieurkurse. Teilnehmende treten nicht in eine allgemeinbildende
Upper Secondary School, sondern direkt in diese Technical Colleges ein. Diese haben sich
grundsatzlich auf Industrie und Technik sowie Handelsschifffahrt spezialisiert (vgl.
MEXT 2020d). Sie unterscheiden sich in der Bildungslandkarte des MEXT von anderen
allgemeinbildenden Hochschulen am ehesten dadurch, dass auch sie, dhnlich wie die
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Junior Colleges, einen eher ,berufsbezogenen* Zuschnitt aufweisen, obwohl auch aka-
demische Fahigkeiten gefordert werden. In der Regel studiert man an einem Technical
College fiinf Jahre und erhélt dann einen Titel — einen anerkannten Hochschulabschluss
unterhalb des Bachelorniveaus, nidmlich den ,,Quasi-Bachelor* [Jungakushi #:%+]
(ISCED-Level 5b) (vgl. MEXT o. J.a, S. 5; MEXT 2020d).

Die Absolventen/Absolventinnen dieser Colleges haben bereits gute Chancen auf
einen Arbeitsplatz. Wenn aber jemand nach fiinf Jahren Studium noch weiter studieren
mochte, so kann er bzw. sie sich in einen eigens eingerichteten Kurs [Koto senmon gakko
senkoka 5 & B AL B R einschreiben und mit dessen Abschluss einen akademi-
schen Grad erwerben, einen BA-Degree [Gakushi #=:]. Danach besteht die Méglichkeit,
in einem MA-Kurs an einer Universitat weiter zu studieren und einen MA-Degree [Shiishi
1&+] zu erwerben.

2012 traten 57,5 Prozent der Absolventen/Absolventinnen dieser Colleges direkt in
die Arbeitswelt ein und 39,1 Prozent studierten an einer Universitat (MA) weiter (Sons-
tige 3,4 %) (vgl. MEXT 2020d).

Specialized Training Colleges

Die Specialized Training Colleges [Senshii gakko B&24#%] und die Miscellaneous Schools
[Kakushu gakko £ f2~#%] gehoren — wie oben erwihnt —nicht zu den ,,in § 1 des School
Education Act genannten Schulen” (vgl. Kap. 3.2.1). Daher gibt es keine exakten Stan-
dards fiir diese Berufsbildungsinstitutionen. In § 124 des School Education Act sind die
Specialized Training Colleges lediglich wie folgt definiert:

» Thre Kursdauer betrdgt mindestens ein Jahr.

» Die Mindeststundenzahl ist hoher als die vom MHLW festgelegte Unterrichtsstun-
denzahl.

» Mindestens 40 Studierende miissen regelmélig an den Colleges eingeschrieben
sein.

In § 125 sind auRerdem die Kurse der Specialized Training Colleges definiert:

> Upper Secondary Courses [Koto katei =36 ##f2] (ISCED-3C) (fiir Absolventen/Ab-
solventinnen der Lower Secondary Schools);

» Postsecondary Courses [Senmon katei E["JFR#2] (ISCED-5B) (fiir Absolventen/Ab-
solventinnen der Upper Secondary Schools);

» General Courses [Ippan katei —f#R#%] (keine ISCED-Entsprechung) (vgl. MEXT
2015; Material 5).

Vor allem die ersten beiden Kurse iibernehmen heute als {iberwiegend private berufs-
bildende Institutionen Qualifikationsfunktionen. Nach der Art ihrer Kurse werden die
Berufsbildungsinstitutionen unterschiedlich genannt:
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Die Specialized Training Colleges, die Postsecondary Courses fiir Absolventen/Absolven-
tinnen der Upper Secondary Schools anbieten, werden als Professional Training Colleges
[Senmon gakko B [2£#¢] bezeichnet (vgl. MEXT 2013).% Die Specialized Training Col-
leges, die Upper Secondary Courses fiir Absolventen/Absolventinnen der Lower Second-
ary Schools anbieten, werden Upper Secondary Specialized Training Schools [Koto senshii
gakko = FEEF M genannt (vgl. Abbildung 1 in Kap. 3).

2020 gab es mehr als 3.000 Specialized Training Colleges. Davon waren 2.779 Pro-
fessional Training Colleges und nur 404 Upper Secondary Specialized Training Schools.
Insgesamt nahm die absolute Zahl der meist privaten Specialized Training Colleges (vgl.
Kap. 3) in den vergangenen 22 Jahren leicht ab (Spitze im Jahr 1998: 3.573). Die Zahl
der Kursteilnehmenden betrug 2020 661.174 Personen und nahm (im Gegensatz zur
Abnahme der Anzahl der Berufsbildungsinstitutionen) im Vergleich zum Vorjahr um
2.120 Personen zu (ménnlich: 293.035 Personen; weiblich: 368.139 Personen). Diese
Tendenz ist seit 2018 zu beobachten. Die Anzahl der Kursteilnehmenden in Profession-
al Training Colleges betrug im Jahr 2020 604.415 Personen (91,4 % der gesamten Kurs-
teilnehmenden der Specialized Training Colleges) und hatte damit im Vergleich zum
Vorjahr um 6.545 Personen zugenommen (vgl. Tokyoto senshii gakko kakushu gakko
kyokai 2020, S. 10).

In den Professional Training Colleges werden stark fach- bzw. unternehmensbezoge-
ne Vollzeitbildungsgénge von einem bis zu vier Jahren (meistens zwei Jahre) angebo-
ten, und zwar zum einen fiir Absolventen/Absolventinnen von Upper Secondary Schools
und zum anderen fiir Inhaber/-innen der allgemeinen Hochschulreife. In den Upper Sec-
ondary Specialized Training Schools konnen auch Schiiler/-innen der Lower Secondary
Schools in der Regel in drei Jahren (Erwerb von 74 Kreditpunkten; vgl. Tstishinsei koko
navi 2020b) die Hochschulreife nachholen. Hierbei handelt sich um ein System der Zu-
sammenarbeit zwischen Upper Secondary Schools und einer berufsbildenden Schule,
die durch das MEXT bestimmt wird [Gino renkei seido $ZREH#£ 1l ] : Aufgrund einer
Anderung des School Education Act im Jahr 1961 und einer weiteren Anderung des Ge-
setzes im Jahr 1988 kann dieser Schultyp mit einer Teilzeit- oder Fern-Upper-Secondary-
School kooperieren: Wenn Schiiler/-innen einen Teilzeit- oder Fernkurs einer Upper Sec-
ondary School besuchen und gleichzeitig in einem Upper Secondary Course einer Upper
Secondary Specialized Training School eingeschrieben sind, so konnen die in diesem Kurs
erworbenen Punkte auf die fiir den Abschluss der Upper Secondary School notwendigen
Punkte angerechnet werden. Auf diese Weise konnen sie sowohl den Abschluss einer Up-
per Secondary School als auch den Abschluss eines Upper Secondary Course einer Upper
Secondary Specialized Training School erwerben. Durch die Zusammenarbeit mit einer

20 2014 wurden mit dem Ziel der Aufrechterhaltung des Standards der Professional Training (olleges ,Applied professional
postsecondary courses" [Shokugy® jissen senmon katei ;3 52 i 2 FIRRF2] in Professional Training Colleges eingerichtet.
2014 boten bereits 472 Professional Training Colleges 1.373 solche Kurse an (vgl. BENESSE 2020).
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in § 1 des School Education Act genannten Upper Secondary School konnen Absolventen/
Absolventinnen von Upper Secondary Courses der nicht in § 1 dieses Gesetzes genannten
Specialized Training Colleges also auch leichter an einer Universitdt oder an einem Ju-
nior College mit ihrem Studium beginnen. Bedingung ist allerdings, dass die betreffende
Upper Secondary Specialized Training School vom Erziehungsausschuss der zustdndigen
Préfektur als ,kooperationswiirdig“ anerkannt ist (vgl. Sanpo shigaku net 2020). 1987
arbeiteten 91 Upper Secondary Schools mit 325 berufsbildenden Einrichtungen zusam-
men, und etwa 36.000 Schiiler/-innen nahmen an diesem System teil. Nach der Geset-
zesdnderung von 1988 dnderte sich zwar die Zahl der Upper Secondary Schools (91) und
die der kooperierenden Einrichtungen (315) bis 1989 kaum, allerdings stieg die Zahl
der Schiiler/-innen, die von diesem System Gebrauch machten, auf etwa 42.500 an (vgl.
MEXT 2009c). Dies ist ein Zeichen dafiir, dass die japanische Wirtschaft im Vergleich zu
frither mehr Arbeitskréifte mit fachlichem und technischem Wissen benétigt als solche
mit nur allgemeinbildendem Wissen (vgl. Tstishinsei koko navi 2020a).2

Die Facher der in Specialized Training Colleges angebotenen Kurse lassen sich zu acht
Gruppen zusammenfassen:

Technology [Kogyo 1.£], Technologie

Agriculture [Nogyo E3£], Landwirtschaft

Medical Care [Iryo K], Medizinische Pflege

Personal Care and Nutrition [Eisei 4], Personenbezogene Pflege und Erndhrung
Education and Welfare [Kyoiku shakai fukushi & « #L&#&t], Bildung und Wohl-
fahrtspflege

Business [Shogyo jitsumu P2 5% ], Betriebswirtschaft

Fashion and Home Economics [Fukushoku kasei ik « Z21B], Mode und Hauswirt-
schaftslehre

8. Culture and General Education [Bunka kyoyo (At « ##], Kultur und allgemeine
Bildung (vgl. MUNCH/ESWEIN 1992, S. 93).

AL

N o

In den Specialized Training Colleges ist die Mehrzahl der Kursangebote auf die Ausbil-
dung von medizinischen Fachkréften bezogen, d. h. Zahntechniker/-innen, Physiothe-
rapeuten/-therapeutinnen usw. (2020: 191.752 Teilnehmende, dies sind 29,0 % der
gesamten Teilnehmenden; Tokyoto senshii gakko kakushu gakko Kyokai 2020, S. 14).
Diese Kurse im Bereich Medical Care stehen in Verbindung mit einem 6ffentlichen Kran-
kenhaus - sie sind am ehesten mit dem deutschen dualen System der Erstausbildung

21 Dieses Kooperationssystem ist nicht nur fiir arbeitende Jugendliche gedacht, sondern auch fiir junge Japaner/-innen, die sich
von einer Ganztags-Upper-Secondary-School zu einer Fern-Upper-Secondary-School umschreiben miissen oder die z. B.
aufgrund ihres Riickzugs aus der Gesellschaft (sogenannte Hikikomori; vgl. STANGL 2020) keinen Kurs in einer Ganztags-
Upper-Secondary-School absolvieren konnten. Mit diesem Abschluss kénnen sie wieder in das Beschaftigungssystem auf-
genommen werden, was friiher fiir ,Schulabbrecher/-innen" nur schwer maglich war (vgl. MEXT 2009b).
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vergleichbar. 23,6 Prozent der Kursteilnehmenden belegten Kurse im Bereich Culture
and General Education und 15,2 Prozent Kurse im Bereich Technology. Dies waren die
drei Bereiche, deren Kurse im Jahr 2020 die grof3te Anzahl von Teilnehmenden hat-
ten (vgl. Tokyoto senshii gakko kakushu gakko Kyokai 2020, S. 14). In den Professional
Training Colleges im tertidren Bereich waren es dieselben Bereiche, deren Kurse die
grofte Anzahl von Teilnehmenden aufwiesen (Medical Care: 30,3 %; Culture and Gen-
eral Education: 21,5 %; Technology: 15,8 %). Am stirksten stieg die Teilnehmerzahl im
Bereich Technology: Hier hat die Anzahl der Teilnehmenden seit acht Jahren kontinuier-
lich zugenommen (zuletzt 2020: 6.017 Personen mehr als im Vorjahr). Im Bereich Med-
ical Care hat die Anzahl der Kursteilnehmenden dagegen seit sieben Jahren abgenom-
men (zuletzt 2020: 3.201 Personen weniger als im Vorjahr) (vgl. Tokyoto senshii gakko
kakushu gakko kyokai 2020, S. 13).

Gegentiiber den Universitaten und Junior Colleges haben die Specialized Training
Colleges den Vorteil, dass sie vergleichsweise frei von staatlichem Reglement agieren
konnen. Dadurch sind sie flexibler und besser auf kiinftige technische Trends und An-
forderungen aus der unternehmerischen Praxis vorbereitet, und sie integrieren ihre Ab-
solventen/Absolventinnen schneller in den Beschéftigungsmarkt: 57,4 Prozent gehen
direkt in die Praxis (vgl. MEXT 2017b, S. 450).

Specialized Training Colleges (vgl. Abbildung 1) komplettieren das Bild des dem japa-
nischen MEXT unterstehenden Bildungswesens, wobei sie nicht identisch sind mit deut-
schen Fachschulen fiir Techniker/-innen und Meister/-innen. Schiiler/-innen eines japa-
nischen Professional Training College (vgl. Abbildung 1) miissen meistens lediglich den
Abschluss der Upper Secondary Schools ohne einschlégige ,,berufliche” Bildung vorweisen
(vgl. IsHIKIDA 2005, S.163f.). Sie sind den Technischen Fachhochschulen sehr dhnlich,
haben ebenfalls einen deutlichen , Berufs“-Bezug, und sie runden das Spektrum des durch
das japanische MEXT orchestrierten Bildungswesens ab (vgl. BIBB/IMOVE 2005, S. 15).

Die Specialized Training Colleges bieten folgende Abschliisse an, welche fiir ein Be-
werbungsverfahren in Unternehmen eingesetzt werden kénnen (vgl. CLARk 2005, S. 14;
MEXT o. J.a, S. 6): Die Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Specialized
Training Schools (Upper secondary level) erhalten das Fachschuldiplom fiir den fortge-
schrittenen Spezialisierungskurs [Senshii gakko kotoka sotsugyo menkyo BLESEAE S
FRIEZFESFF] (ISCED-Level 3). Durch den Abschluss des darauffolgenden tertiiren
zwei- bis dreijahrigen Bildungsganges, d. h. die Absolventen/Absolventinnen der Pro-
fessional Training Colleges, erwirbt man das Diplom fiir technische Spezialisten und Spe-
zialistinnen (Technical Associate’ Specialist’s Degree) [Senmonshi B[], das in etwa
dem Titel eines , Quasi-Bachelors” gleichkommt (ISCED-Level 5b). Schliel3lich gibt es
noch den Titel ,Hoch-Spezialisten-Abschluss“ [Kodo senmonshi =% &['14:]12> nach

22 Seit 2005 kénnen Absolventen/Absolventinnen der Kurse von Professional Training Colleges, deren Dauer vier Jahre betrdgt
und die vom MEXT anerkannt sind, diesen Titel erwerben (vgl. MEXT 2020e).
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vierjdhriger Studienzeit, der dem Bachelordiplom entspricht (vgl. MEXT o. J.a, S. 5f.;
Tsukamoro 2016, S. 1ff.).

Eine am ehesten den Abendschulen Deutschlands vergleichbare Institution ist das
sogenannten Community College. Urspriinglich handelt es sich dabei um eine typische
zweijahrige Einrichtung in den USA und ist dort gedacht fiir alle, die {iber keine Zu-
gangsberechtigung — etwa ein Abitur - fiir die Universitat verfiigen. In den USA wird die-
se Form auch Junior College genannt (vgl. GELINSKyY 2008, S. 1ff.). Ubersetzt man den
Begriff ,Junior College* ins Japanische, sto3t man auf das sprachliche Aquivalent , Tanki
daigaku® (vgl. z. B. MEXT 2017b); diese Art der japanischen Junior Colleges setzt aller-
dings von vornherein — wie oben aufgefiihrt — die Zugangsberechtigung durch einen
Abschluss der Upper Secondary Schools voraus. Wahrend die japanischen Junior Colleges
daher dem tertidren Bereich zuzurechnen sind und in der ISCED-Klassifikation auf dem
Level 5a rangieren, gehoren die Community Colleges eher zum Bereich der postsekun-
déren Bildung und damit zum Niveau ISCED 4 (vgl. BEywL/ZIERER 2014). Gleichwohl
gibt es in Japan eine Reihe von Community Colleges, die vor allem als amerikanische
Zweigstellen jenen Studierenden vorbehalten sind, die vorwiegend Englisch lernen
wollen und auch als Professional Training Colleges angesehen werden (vgl. GOODMANN/
HAaTAKENAKA/KIM 2009, S. 11). Sie haben dann einen eher volkshochschulischen Cha-
rakter und nehmen entweder staatlich anerkannte und zertifizierte Sprachtrainings fiir
eine vorwiegend ausldandische Klientel vor, die sich als Studierende auf eine Universitét,
ein College oder einen Arbeitsplatz bewerben. Auferdem bieten sie nicht zertifizier-
te Kurse im Hobbybereich oder Folklorebereich an (vgl. Yamano/HAwkINs 1996). Zu
Recht schlossen daher schon Yamano und Hawkins (1996, S. 168), dass sich die ameri-
kanischen Strukturen eines Community College nicht direkt auf die einzigartigen Struk-
turen und Inhalte des japanischen Bildungssystems transferieren lassen.

Professional Graduate Schools

Um den Anforderungen der technischen Entwicklung und der Globalisierung der Wirt-
schaft entgegenzukommen, richtete das MEXT 2003 Graduate Schools, also MA- und
Promotions-Kurse [Senmonshoku daigakuin EJHEAZ~BE] ein® (vgl. MEXT 2020h).
Sie sind in Professional and Vocational Universities angesiedelt und dienen vor allem als
Weiterbildungseinrichtungen fiir Berufstétige (vgl. MEXT 2020f; vgl. Kap. 3.4.6): Nach
der Statistik des Report on School Basic Survey von 2018 betrug der Anteil der Berufsta-
tigen an der Gesamtheit der eingeschriebenen Studierenden bei den Kursen der 6ffent-
lichen Professional Graduate Schools 73,4 Prozent (bei den privaten 71,4 % und bei
den staatlichen 55,1 %). Dagegen lag dieser Anteil bei den MA-Kursen der 6ffentlichen
allgemeinbildenden Universitédten bei 16,1 Prozent (bei den privaten 18,5 % und bei

23 Dabei gelten fiir die Facher Pddagogik und Rechtswissenschaften jeweils gesonderte Regelungen beziiglich der Lange der
Kurse, der bendtigten Kreditpunkte usw. (vgl. MEXT 2020f.).
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den staatlichen 5,5 %) und bei den Promotionskursen der 6ffentlichen Universitaten
bei 49,3 Prozent (bei den privaten 51,0 % und bei den staatlichen 38,4 %) (vgl. MEXT
2020d, S. 139; MEXT 2020f). Hier lasst sich also eine Arbeitsteilung zwischen den Pro-
fessional Graduate Schools als Weiterbildungseinrichtungen fiir Berufstdtige und den
MA-Kursen der allgemeinbildenden Universitédten als Allgemeinbildungseinrichtungen
(vor allem Allokationsfunktion) erkennen.

L.3.4 Weiterentwicklungen im tertiaren Hochschulbereich Japans: Tendenzen zur
Durchlassigkeit und Vorwarts-Riickwarts-Integration zwischen ,,beruflicher”
und hochschulischer Bildung

Aus den strukturellen Gegebenheiten des staatlichen Bildungssystems lassen sich
zundchst zwei Linien fiir die Durchléssigkeit und Integration beruflicher und hoch-
schulischer Bildung ziehen. Zum einen existieren nach wie vor traditionelle Struktu-
ren, die den leistungsorientierten Jugendlichen einen reibungslosen Ubergang von
hochrangigen Universititen in stabile, regulare Beschaftigungsverhéltnisse von rangho-
hen Unternehmen als White-Collar-Generalistinnen und -Generalisten und damit eine
klare, hohe Statuszuweisung ermdglichen (vgl. PiLz/ALEXANDER 2011). Zum anderen
hat sich das Augenmerk der staatlichen Bildungspolitik zunehmend auf die Akademi-
sierung der weniger leistungsorientierten und von prekédren Beschaftigungsverhéltnis-
sen bedrohten jungen Menschen gerichtet, und es wurde der Versuch unternommen,
das schlechte Image einer ,,Berufsbildung” aufzuwerten (vgl. GoopMANN/HATAKENAKA/
Kim 2009, S. 8). Das ist nicht ganz einfach, liegt doch das Negativimage einer , Berufs-
bildung“ tief verwurzelt in den kulturellen Gegebenheiten des ostasiatischen Insellan-
des (vgl. BIBB/IMOVE 2014, S. 22; EswEgIN 2016, S. 229). Das Ziel dieser Anstrengun-
gen der MEXT und MHLW besteht darin, den leistungsschwécheren jungen Menschen,
den Non-Elite-University Students (Icam1 2014), bessere Anstellungsperspektiven in den
Unternehmen zu verschaffen (vgl. MHLW 2015, S. 291ff.). Zusammen mit demografi-
schen und wirtschaftlichen Verdnderungen fiihren die Akademisierungsbestrebungen
zu einem Wandel in der Hochschullandschaft, die eine prozentuale Zunahme vor allem
universitdrer Studierendenzahlen zur Folge hat. Unterstiitzt werden die Akademisie-
rungsbestrebungen durch eine horizontale und vertikale Durchlassigkeit zwischen den
verschiedenen Hochschultypen: So wird es durchaus fiir Studierende an Universitdten
interessant, technische Kurse an den Professional Training Colleges oder den verschiede-
nen ,,beruflichen“ Bildungseinrichtungen sowohl unter der Agide des MEXT als auch des
MHLW zu besuchen (vgl. Kap. 4.3.3; 4.5). Derartige zertifizierte Zusatzqualifikationen
werden angestrebt, um sich dadurch weitere Bewerbungsvorteile bei dem Wettbewerb
um reguldre Arbeitsverhéltnisse bei den Unternehmen zu verschaffen (vgl. JILPT 2011,
S. 11). Des Weiteren existiert zumindest eine de jure horizontale und vertikale Durch-
lassigkeit zwischen den Junior Colleges, den Specialized Training Colleges und den Uni-
versititen: Beispielsweise konnen sich Absolventen/Absolventinnen der Junior Colleges
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oder Specialized Training Colleges mit ihren Abschlusszertifikaten, akademischen Gra-
den, ,Quasi-Bachelor-Diplomen* oder mit ihrem Titel ,Fachmann® [Senmonshi B[']4:]
(vgl. OpeEN CampPus 2020) auf das dritte Jahr weiterfiihrender Studien an Universita-
ten (beim Senmonshi innerhalb Japans) bewerben. Je niedriger der Rang einer Univer-
sitdt ist, umso hoher werden die Eintrittschancen liegen; vor allem private Université-
ten, die einen geringen Rang aufweisen, werden deshalb am ehesten fiir eine de facto
horizontale und vertikale Durchléssigkeit infrage kommen (vgl. CEDEFOP 2009, S. 2;
GooDMANN/HATAKENAKA/KIM 2009, S. 11). Eine horizontale oder vertikale Durchlés-
sigkeit auf der Basis von Zertifikaten durch ,berufliche“ Trainingsinstitute des japani-
schen MHLW diirfte hingegen a priori nicht gegeben sein.

Mit den Akademisierungsbestrebungen einher gehen Bemiihungen, dem geringe-
ren Bildungsniveau vieler Jugendlicher durch spezielle ,berufliche” Forderkurse und
Berufsberatung (Career guidance/Support center) an den Hochschuleinrichtungen ge-
zielt zu begegnen und sie auf das betriebliche Arbeitsleben vorzubereiten (vgl. ITo
2014, S. 181ff., TEraDA 2011, S. 107; UenisHi 2011, S. 96ff.). Eine enge Vernetzung
der Erwartungen beschéiftigungssuchender Unternehmen mit den Potenzialen sowie
der Kooperationsbereitschaft der Hochschulen ist dabei von grof3er Wichtigkeit, fiihrt
sie doch zu Integrationsbemiihungen auf beiden Seiten. Die Zunahme der Zahl von Stu-
dierenden mit der Perspektive hoherer Bildungsabschliisse wird konterkariert dadurch,
dass vor allem Abschliisse niederrangiger Hochschulen nicht mehr unbedingt zu Vor-
teilen bei der Arbeitssuche fiihren (vgl. Uenisnr 2011, S. 94; UenisHr 2013, S. 80ff.).
Durch die zunehmenden Zugangserleichterungen fiir eine universitire Bildung haben
einstellende Unternehmen bei den Non-Elite-University Students nicht mehr eine exa-
menserprobte Elite zur Auswahl. Somit ist es nunmebhr fiir sie um etliches schwieriger
geworden, Bewerber/-innen hinsichtlich ihrer Trainierbarkeit und ihrer akademischen
Standards zu beurteilen (vgl. Icam1 2014, S. 58). Kompensiert werden soll dieses fiir die
Zielgruppe der Non-Elite-University Students wiederum durch die Zielsetzung des MEXT,
Universitaten zu liberalisieren sowie integrierte Karriereforderung in ihre Curricula auf-
zunehmen (vgl. Icami 2014, S. 54; Ito 2014, S. 183). Mit eingeschlossen in die curricu-
laren Uberlegungen sind eine Hebung der Arbeitsmoral, eine Férderung ,beruflicher*
Unabhéngigkeit und Mobilitdt sowie die Entwicklung von Beschaftigungskompetenzen
(vgl. ITo 2014, S. 180ff.; UenisH1 2011, S. 96f.). Hinzu kommt die Einfithrung technisch
orientierter Fachrichtungen (Professional Graduate Schools; vgl. Kap. 3.4.6) in den for-
schungsorientierten Universititen, was zu einer Art,,Poaching“ erfolgreicher technischer
Studiengénge oder ,beruflicher Manahmen in den Bereichen Gesundheit und Sozia-
le Dienstleistungen (z. B. Krankenpflege und Psychotherapie) durch die Universitiaten
fithrt. Und gerade die vom Staat weitgehend unregulierten Specialized Training Colleges
sind erfolgreicher in der Anpassung an soziale Nachfragestrukturen als Universitdten
und Junior Colleges (vgl. GoobMANN/HATAKENAKA/KiM 2009, S. 12ff.). Diese Arten von
LVorwértsintegration“ zur Unterstiitzung gesellschaftlicher Erwartungshaltungen so-
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wie unternehmerischer Bildungsbestrebungen schliefen ein ,re-learning wesentlicher
Tugenden und eine nachtragliche Akademisierung mit ein, die urspriinglich vom schu-
lischen Bildungswesen hétten geleistet werden sollen. Curriculare Bestandteile der uni-
versitaren Bildung sind nunmehr Lese- und Schreibfahigkeiten der 1.006 sino-japanis-
chen Zeichen, die urspriinglich Bestandteile der Grundschulausbildung sind (vgl. [cam1
2014, S. 59). Ferner sind Lern- und Kommunikationskompetenzen, Problemlésungs-
strategien, Teamwork und Fiihrung, aber auch ethische und soziale Eigenschaften in
die universitdren Curricula eingeflossen. Abgerundet werden diese MaBnahmen durch
Praktika, in denen sich Studierende zum einen auf die praktische Arbeitswelt in Betrie-
ben einzustellen lernen, zum anderen konnen sich Betriebe einen intensiveren Eindruck
von potenziellen Bewerbern/Bewerberinnen verschaffen (vgl. ITo 2014, S. 181f.).

Es darf nicht verkannt werden, dass Unternehmen aufgrund wirtschaftlicher Erfor-
dernisse mehr und mehr dazu iibergehen, Spezialistinnen und Spezialisten als reguldr
Beschiftigte einzustellen (vgl. Icam1 2014, S. 65). Diesen Zustand nutzen Unterneh-
men in einer Art von ,,Riickwartsintegration“ durch Outsourcen von Off-the-Job Training
(Lernen aulderhalb des Arbeitsplatzes; Off JT; siehe Anmerkung 14 zu Self-development)
verstarkt, indem sie nicht nur Universititen, sondern vor allem auch andere tertidre
Bildungsinstitute hinsichtlich ihrer curricularen Gestaltung von Programmen beeinflus-
sen. Daraus resultiert eine weitere vertikale Riickwartsintegration durch Einflussnahme
der Unternehmen auch auf curriculare Inhalte der Professional Training Colleges und der
Universitdten (vgl. Icami 2014, S. 66f.; ITo 2014, S. 177ff.).

k.4  Betriebliche Berufsbildung

Bei aller Wertschétzung fiir das Bildungswesen Japans ist erneut festzuhalten, dass die
,Berufs“- bzw. Fachkrafteausbildung aus deutscher Sicht als ein zentraler Schwach-
punkt des japanischen Modells einer betrieblichen Bildung ohne Berufe angesehen wer-
den muss. Sie wurde in den letzten Jahrzehnten des 20. Jahrhunderts im Vergleich zu
den deutschen Verhéltnissen vom Staat unkoordiniert vorgenommen (vgl. DORE/SAKO
1998, S. 167; GoobMAN/HATAKENAKA/KiM 2009, S. 8). Im Mittelpunkt aller Bildungs-
bestrebungen und Statuszuweisungen steht fiir die ménnlichen japanischen Jugend-
kohorten noch immer die kulturell bedeutsame Idealvorstellung einer Anstellung auf
Lebenszeit (vgl. Formal/direkt vs. informal/indirekt in der Einleitung und Zusammen-
fassung) als Salaryman in der Stammbelegschaft moglichst ranghoher, prestigetrédchti-
ger Grofunternehmen [Ichirya gaisha —Jt&+t] oder 6ffentlicher Institutionen. Uni-
versitdtsabsolventinnen stehen generell schlechter da als ihre ménnlichen Mitbewerber;
sie {iben als angehende Office Ladies — als diejenigen, die die ,,allgemeine Laufbahn“
durchlaufen — einfache Tétigkeiten ohne Karrierechancen [Ippan shoku —f#%H#] aus
wie das Reichen von Tee an Besucher/-innen, Kopieren sowie Sekretariatsaufgaben. Sie
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haben weit seltener das Privileg einer betrieblichen Traineeausbildung als ihre ménnli-
chen Kollegen (vgl. ALEXANDER 2011, S. 167).%*

Ist ein Salaryman schlieBlich in der Stammbelegschaft eingestellt worden, findet fiir
ihn schlieflich eine Vorbereitung auf die innerbetriebliche Arbeitswelt als eine , Berufs-
bildung ohne Beruf“ statt (vgl. Eswein 2016, S. 230f.; NAKANE 1991, S. 95): Firmen-
neulinge von einer ranghohen ,Markenuniversitiat“ werden von vornherein als Stamm-
bzw. Kernbelegschaft und damit als vielseitig einsetzbare ,,Generalisten“ im managerial
career track [S6go shoku X84 H] eingestellt. Dies gilt besonders fiir den White-collar-,
also den kaufméinnisch-verwaltenden Bereich; Ahnlichkeiten mit deutschen Betrieben
sind hierbei nicht zu tibersehen.

Neben den Generalistinnen und Generalisten gibt es jene, die Karriere machen wol-
len und den ,,managerial career track“ (Sano 2016, S. 47) fiir Fiihrungskraftekandida-
tinnen und -kandidaten einschlagen. Dariiber hinaus sind es breit aufgestellte Spezia-
listinnen und Spezialisten [Habahiroi senmongata &)/ \ > B2 [9%Y], z. B. Ingenieurinnen
bzw. Ingenieure, die ebenfalls als regulire Arbeitnehmende [Seiki shain IE#Ltt Bbzw.
Seishain 1IEfEE],% als ,lebenslang“ beschéftigte Mitarbeitende Anstellung finden und
ebenso zur Stammbelegschaft gehoren (vgl. ALExaNDER 2011, S. 170). Darunter fallen
somit jene Beschaftigten, die direkt von ihren Unternehmen angeworben werden, un-
befristete Arbeitsvertrage (bis zum Ruhestand) haben und die sowohl hinsichtlich ihrer
Arbeitszeiten, Arbeitseinsédtze — z. B. im Ausland — zur vo6lligen Disposition ihrer Unter-
nehmensleitung stehen. Dafiir erhalten sie vergleichsweise hohe Gehélter, eine lebens-
langliche Arbeitsplatzsicherheit, umfassende Sozialleistungen und gute Aussichten auf
eine unternehmerische Karriere.

24 Anzumerken ist allerdings, dass heute auch die GroRunternehmen nicht mehr die Kapazitat haben, Mitarbeitende nur als
»Mddchen fiir alles" einzustellen. Aufseiten der Frauen ist die Tendenz zu beobachten, dass sie nach der EheschlieRung oder
nach der Geburt von Kindern nicht mit ihrer Arbeit aufhdren wollen. Zudem werden nicht wenige weibliche Arbeitnehmerin-
nen - vor allem solche mit Universitdtsabschluss — eher als ,,Spezialistinnen” eingestellt, wenn sie schon eine entsprechende
Qualifikation mitbringen (vgl. CHANGE JoB SAFARI 2020).

25 Heute sind die Beschaftigungsformen in den (GroB-)Unternehmen dagegen komplexer geworden: Neben direkten Beschifti-
gungsformen wie ,reguldren” und ,nicht reguldren Arbeitsverhdltnissen, denen ein Beschaftigungsvertrag zugrunde liegt,
gibt es auch zahlreiche indirekte Beschaftigungsformen: Arbeitnehmende, die bei ,,independent contractors" [Ukeoi gaisha
FH A2 #L] angestellt sind und fiir eine bestimmte Aufgabe unter Weisung des auftraggebenden Unternehmens arbeiten;
Arbeitnehmende, die ein Beschaftigungsverhaltnis mit einer Zeitarbeitsfirma [Haken gaisha JRi&<x L] abschlieBen, die sie
zur Arbeitsleistung an einen anderen Arbeitgeber verleiht; auch diese Arbeitnehmenden erhalten Weisungen von der Zeit-
arbeitsfirma und nicht vom Arbeitgeber (vgl. TRIUMPH 0. 2016, S. 79). AuRer den oben genannten Beschéftigungsformen
werden folgende unterschieden: Vertragsmitarbeiter/-in [Keiyaku shain 22y &] mit einem Arbeitsvertrag fiir maximal
drei Jahre, Teilzeitbeschaftigte [Paato taimu rodosha /X — b & 4 45783 ], deren Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die
reguldrer Arbeitnehmender, kurzzeitregulare Arbeitnehmende [Tanjikan shain %5 FEfEi#E 2], die entweder einen unbefris-
teten Arbeitsvertrag haben oder nach demselben Tarif entlohnt werden wie die reguldren Arbeitnehmenden, Tele Workers
und Heimarbeiter/-innen [Kanai rodosha 2Py 57 %] (vgl. MHLW 2020h).
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Kommen die Firmenneulinge [Shinnyt shain ¥ Aft: 5] dagegen von weniger bedeut-
samen (Hoch-)Schulen, ist das fiir eine betriebliche Karriere eher hinderlich; sie gehen
dann als Blue-Collar Workers, als Spezialistinnen bzw. Spezialisten [Senmon shoku &[]
%] zumeist den Weg in eine ungelernte, zeitlich befristete Beschaftigung [Hi seiki koyo
JEIEHIEF] (vgl. PiLz/ALEXANDER 2016, S. 210). Derartige ,engere” Spezialistinnen
und Spezialisten [Semai senmongata £\ B[] fiir den technischen Bereich kom-
men, wenn sie nicht universitir ausgebildete Ingenieurinnen bzw. Ingenieure sind, hau-
fig von beruflichen Upper Secondary Schools oder japanischen Professional Training Col-
leges (vgl. GEorG/DEMES 2000, S. 287). Sie rangieren daher in der Attraktivitéts- bzw.
Imageskala eher am unteren Ende; ihr , Tatigkeitszuschnitt erscheint — entgegen oftmals
in der Literatur zu findenden Annahmen - vielfach geradezu ,supertayloristisch’ und
nicht integrativ, auch um die kostengiinstigen Randbelegschaften effektiver nutzen zu
koénnen“ (GEorG/DEMES 2000, S. 315). Demzufolge sind auch ihre betrieblichen Kar-
rieren eher auf einen schmalen Bereich beschrankt, im Gegensatz zu den White-collar-
Beschéftigten des administrativen Bereichs. Etwas {iiberspitzt anzumerken ist, dass
selbst all jene, die oft nur als Randbelegschaft in Groffunternehmen eingestellt werden,
im Vergleich zu Deutschland als Absolventen/Absolventinnen der japanischen Upper
Secondary Schools gewissermalfsen mit dem Status einer Abiturientin bzw. eines Abitu-
rienten am Flieband stehen.

Insgesamt sind diese sogenannten non-regular-Arbeitsverhéltnisse unattraktiver;
die Entlohnung ist geringer, Vertrage sind kiindbar und ihre Entwicklungsmoglichkei-
ten sind gering. Schlief3lich gibt es noch die Kategorie des Restricted Employment: Diese
Zwischenform bezieht sich auf Spezialistinnen und Spezialisten, die zwar unbefristete
Beschaftigungsverhiltnisse eingehen, aber hinsichtlich ihrer Vergiitung und Karriere-
moglichkeiten eingeschrankt sind (vgl. Betriebs- vs. Berufskonzept in der Einleitung
und Zusammenfassung).

Dafiir sind sie allerdings auch nicht so unbeschrénkt fiir die Unternehmen verfiig-
bar und transferierbar, wie die Beschéftigten der ,,Regular employees“ (SHIMANUKI 2016,
S. 1f.; Topa 2016, S. 70ff.). Die Verteilung zwischen ,Regular staff* und ,,Non-regular
staff betrdgt im Jahr 2016 62,5 Prozent zu 37,5 Prozent, wobei sich die Verteilung
geschlechterspezifisch nochmals zuungunsten der weiblichen Beschéftigten dndert:
44,1 Prozent weibliche stehen 77,9 Prozent mannlichen regulédr Beschéftigten gegen-
iiber (vgl. StaTisTics BUREAU JAPAN 2017, S. 128-129). Trotz der guten Konjunktur
in den letzten Jahren ist der Anteil der non-regular employees gestiegen: 2018 sank
der Anteil der regular workers an der Gesamtzahl der Erwerbstétigen ab 15 Jahren
auf 61,8 Prozent, der Anteil der non-regular employees [Hiseiki shain JEIE it Ebzw.
Hiseishain FFIEfL B ] ist dagegen auf 38,3 Prozent gestiegen (vgl. Fuwa Raizo 2019).
Das Verhéltnis von regular employment und restricted regular employment liegt im Jahr
2016 bei rund 64,2 Prozent (regular) und 32,9 Prozent (restricted) (vgl. Topa 2016,
S. 72). Nicht unerwéhnt bleiben soll, dass Frauen aufgrund des gegenwartigen Arbeits-
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angebotsiiberhangs verstarkt miteinbezogen werden. Sie erhalten zunehmend erneuer-
bare Vertrége als permanente non-regular workers (vgl. Kanar 2013, S. 88-110).

Nichtsdestotrotz favorisieren Betriebe in Japan nach wie vor das segmentalisti-
sche Ausbildungssystem (vgl. Kap. 4.2) durch ihr sehr firmenspezifisch gepragtes voll-
betriebliches OJT. Dennoch finden sich auch Elemente des Off JT, wenn etwa sach-
spezifische Kurse das OJT-Angebot ergdnzen (vgl. BALLON 2005, S. 67). Beim Off JT
werden in der Regel grob drei Schulungsarten unterschieden: Schulung nach Firmen-
hierarchie [Kaisobetsu kenshi )& 5l W#1&], Schulung nach Funktion [Shokuno betsu
kenshi B&BEHI#F1E] und Schulung nach Zweck [Mokuteki betsu kenshii H B9 5IHHE]
(vgl. TriumPH Co. 2016, Part 4, S.134ff.). Abgerundet werden das firmenspezifische
OJT und Off JT durch die Anforderung des Self-Development (vgl. Kap. 3.2.1). Dazu ge-
horen sogenannte Korrespondenz-, Sprach-, EDV-Kurse u. a. m. (vgl. ALEXANDER 2011,
S. 171). Auch die japanische Selbstlernliteratur ist vielfaltig, sie beinhaltet zusétzlich
auch immer ganz japantypische Dinge wie Verbeugen, Reichen von Tee, Hoflichkeits-
sprache und -formen usw. (vgl. NIKKEI BUSINESS 2014; OgaTa 2013).

Unterstiitzt wird dieses segmentalistische Modell japanischer betrieblicher Bildung
durch die Gesetzeslage: Wahrend in Deutschland im ,,Grundgesetz der betrieblichen
Erstausbildung” ,wesentliche Aspekte der Berufsausbildung in den Betrieben [durch
das Berufsbildungsgesetz von 1969; d. Verf.] rechtlich festgelegt [sind]“ (ARNOLD/GoO-
NON 2006, S. 101), prasentiert sich die betriebliche Ausbildung im japanischen ,Berufs-
bildungsgesetz“ (HRD Promotion Act; vgl. Kap. 3.2.1; Nisurvama 2006, S. 208) anders:
Betriebe sind bei der Gestaltung ihrer Ausbildung weitgehend autonom — allerdings er-
halten sie Vorteile in Form von finanziellen Zuschiissen, wenn sie gewisse Bedingungen
erfiillen, die vom Staat festgelegt sind, z. B. im System der staatlich anerkannten inner-
betrieblichen Ausbildung und im System der Anerkennung innerbetrieblicher Priifun-
gen (vgl. Kap. 3.2.1).

Wenngleich eine betriebliche Bildung im Mittelpunkt steht, darf nicht verkannt wer-
den, dass noch immer die Schulen und Hochschulen Japans von den Unternehmen als
Kaderschmieden und Vorbereitungssysteme fiir eine betriebliche Bildung gelten. Gute
Beziehungen (,,0ld-Boys-Netzwerke“) zwischen Unternehmen und Schulen, Colleges
und Universitiaten (,,Pipeline-System®) (vgl. JAMBoOR 2017, S. 149) verlagern Rekru-
tierungsprozesse in das staatliche Bildungswesen, Schulen bieten seit einigen Jahren
vermehrt ,Berufs“- und Stellenberatungen an (vgl. Fusrta 2011). Das Eintauchen in
die Betriebszugehorigkeit sowie die Identifikation und Loyalitdt mit ,meinem Betrieb“
entspricht der traditionell japanischen Gruppenkultur, die ihre Grundlegung oftmals
bereits in urzeitlichen bauerlichen Strukturen erfuhr (vgl. NAKANE 1991, S. 95).2° Ein
in vielen Landern stattfindendes Abwerben qualifizierter Beschéaftigter (,,poaching®)

26 Indes ist diese Orientierung nicht mehr tiberall stark ausgeprdgt, wie von einem bekannten Wirtschaftswissenschaftler der Wa-
seda Universitdt in seinem Buch ,,Das System der 19%40er Jahre — Adieu dem Kriegssystem" (vgl. NoGucHI 2010) beschrieben.
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(vgl. PiLz 2009) ist dadurch in geringerem Mal3e feststellbar (vgl. PiLz/ALEXANDER
2016, S. 215). Die umfassende Qualifizierung des Personals ist vor dem Hintergrund
der im internationalen Vergleich hohen Lohnkosten sowie der Fokussierung auf an-
spruchsvolle und qualitativ hochwertige Giiter von grof3em Interesse fiir die Unterneh-
men. Jedoch verlangen Arbeitnehmende, die hoher qualifiziert sind, nicht automatisch
eine wesentlich gesteigerte Vergiitung. Insofern wird, von einem internationalen Stand-
punkt aus betrachtet, die Sicherheit einer Langzeitbeschiftigung durch Lohneinbuf3en
erkauft. Gleichzeitig werden Lohndifferenzen trotz einiger Anderungen auch heute
noch vielfach iiber die Zugehorigkeitsdauer zum Unternehmen realisiert (vgl. THELEN/
KuME 2006, S. 28-34). Zusatzlich bieten japanische Grofunternehmen ihren Beschéf-
tigten eine Vielzahl von weiteren Privilegien und Aktivitdten, die weit iiber die normale
Arbeitszeit hinausgehen. Aufféllig dabei ist, dass Unterschiede in Berufschancen und
Einkommen nach Geschlecht ausgepréagter zu sein scheinen als in Deutschland: Hoch-
schulabsolventen/-absolventinnen erhalten die hochste Vergiitung, gefolgt von denen
der Upper Secondary Schools. Am Ende der Verdienstskala stehen weibliche Absolven-
tinnen der Upper Secondary Schools, die immer noch von ménnlichen Absolventen der
Lower Secondary Schools iibertroffen werden. Des Weiteren zeigt sich, dass White-col-
lar-Beschéftigte grundsétzlich mehr als Blue-collar-Beschiftigte verdienen, solange sie
nicht durch neue Vertrage im Rentenalter — wie oben bereits angemerkt — betrachtliche
Gehaltskiirzungen in Kauf nehmen miissen. Hier drangt sich ein Gegensatz zu Deutsch-
land auf, da hierzulande Meister/-innen und Techniker/-innen durchaus mehr Entgelt
als White-collar-Beschéftigte erhalten kdnnen (vgl. DEBrROUX 2016, S. 200f.).

Die Erziehung zu den betrieblich erforderlichen und kulturell im Zuge des Shintois-
mus, Buddhismus und Konfuzianismus gewachsenen Grundtugenden wie Disziplin,
Loyalitdt und Teamfihigkeit sowie die Bereitschaft fiir das unumschrénkte Eintauchen
in unternehmerische Teamstrukturen im Sinne eines ,company man“ (ESWEIN 1997,
S. 228f.) werden letztlich durch die Hochschulen geleistet. Denn das disziplinierte
Durchhaltevermégen, das notwendig fiir ein erfolgreiches Bestehen der Eintrittsexa-
mina hoherrangiger Upper Secondary Schools und Universititen ist, ldsst aus der Sicht
einstellender Unternehmen auf ein gutes Lernvermogen hinsichtlich zu vermittelnder
betrieblicher Arbeitskompetenzen schliel3en (vgl. Fusita 2011, S. 33f.).

Eine besondere ,berufliche“ Vorbildung wird nicht erwartet, alles Fachliche l&sst
sich noch immer iiberwiegend durch OJT und langjéhrige Job-Rotation nebst abwech-
selnder theoretischer Trainingsmodule, dem Off JT, iiber das Unternehmen vermitteln
(vgl. ALEXANDER 2011, S. 164ff.; PiLz/ALEXANDER 2016, S. 215ff.). , Schickt sie uns
weil3®, lautet daher der Slogan fiir die Einstellungspolitik japanischer Gro3unterneh-
men; fit gemacht werden die Auszubildenden in ihrem Unternehmen (vgl. NAGANO
2014, S. 31f.). Gegenwdrtig zeichnen sich allerdings auch hier Verdnderungen ab, wenn
beispielweise bei Toyota mehr und mehr Mid-career-Mitarbeitende eingestellt werden
(vgl. Yahoo! News Japan 2019). Uberdies werden auch die iiblichen Regeln der Einstel-
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lungspraxis aufgeweicht; z. B. haben etwa Toyota und Honda erst kiirzlich (2019) an-
gekiindigt, ihre Rekrutierungspraxis besonders fiir erfahrene Mid-career-Mitarbeitende
flexibler zu gestalten (vgl. Nikke1r 2019). Es zeichnen sich weitere Tendenzen ab: Der
Chairman von Japan Business Federation [Nippon keizai dantai rengo-kai H AS#&5 HI{&
#4425, abgekiirzt: Keidanren] Hiroaki Nakanishi machte bereits am 9. Oktober 2018
auf einer Pressekonferenz Folgendes bekannt: ,,We decided not to set a policy on recruit-
ment and employment of new college graduates commencing work in fiscal 2021 and
beyond.” (JAPAN BUsINEss FEDERATION 2018). Es wird also vonseiten des Keidanren kei-
ne Rekrutierungsstrategie mehr geben, an der sich die Unternehmen orientieren sollen.
Stattdessen sollte ein Gremium, genauer Joint academia-industry council [Keidanren
to daigaku gawa ni yoru sangy6 kyogi-kai #M# & KA & 2 EXHRK], unver-
bindliche Vorschlédge fiir Unternehmen herausarbeiten, wie das neue Rekrutierungs-
system aussehen konnte. Am 22. April 2019 gab das Gremium den ersten Zwischen-
bericht dazu heraus mit dem Vorschlag: ,,There should be an ,orderly shift’ toward a
more diverse recruiting landscape that includes ,job-based hiring‘, in which employees
are hired based on specialized knowledge regardless of whether or not they are new
graduates” (MainicHI 2019; siehe auch SATYO TO DAIGAKU KYOIKU NO MIRAINI KANSURU
SANGYO KYOGI-KAI 2019; HENNINGS 2021). Am 31. Marz 2020 wurde der Bericht des
Joint academia-industry council unter dem Titel ,,Ansichten {iber die Universitédtsbildung
und die Rekrutierungspraxis gerichtet auf Society 5.0“ bekannt gemacht, in dem fiir die
Zukunft u. a. eine mehrgleisige Rekrutierungspraxis vorgeschlagen wird: Die traditio-
nelle Rekrutierungspraxis japanischer Grofsunternehmen, das sogenannte Ikkatsu saiyo
[—#GEkH], also die Einstellung neuer Mitarbeitender jdhrlich im April ,auf einen
Schlag®, soll kiinftig iiber das ganze Jahr verteilt werden, und bei der Einstellung neuer
Mitarbeitender soll ihr Fachwissen, das sie sich im Studium angeeignet haben, starker
beriicksichtigt werden. Die Einstellung wihrend des ganzen Jahres [Tsiinen saiyo 1@ 4F
$EH] soll kiinftig (ab 2022, da fiir 2021 bereits andere Rekrutierungsregeln gelten; vgl
Kaonavi 2020) verstarkt durchgefiihrt werden, auch um so der zunehmenden Hetero-
genitit der Mitarbeitenden aufgrund der Internationalisierung (auch mit verschiedenen
Nationalitdten) Rechnung zu tragen (vgl. SAIYO TO DAIGAKU KYOIKU NO MIRAINI KANSU-
RU SANGYO KYOGI-KAT 2020; GEKKAN KEIDANREN 2020; Generalist/-in vs. Spezialist/-in
in der Einleitung und Zusammenfassung). Daher ist zu erwarten, dass die Praxis der
Einstellungen wéihrend des ganzen Jahres weiter zunehmen wird.?” Diese Tendenz wird
nun durch die Coronapandemie noch verstarkt (vgl. Jis1 com 2020b). Mizuho Wertpa-
pier stellte sogar schon 2021 seine Rekutierungspraxis auf die Einstellung wahrend des
ganzen Jahres um und erwégt dies auch fiir 2022 (vgl. Jis1 com 2020a).

27 Nach einer Befragung von 1.229 Unternehmen haben im Jahr 2017 77,9 Prozent dieser Unternehmen ihre neuen Mitarbei-
tenden im April auf diese Weise ,,auf einen Schlag" eingestellt. Die restlichen 22,1 Prozent haben das Ikkatsu saiyo aber auf
die Einstellung wdhrend des ganzen Jahres erweitert (vgl. SHUSHOKU MIRAI KENKYT-SHO 2017).
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Gleichwohl bereiten die allgemeinbildenden Erziehungs- und Lehranstalten noch immer
grundsatzlich auf die Arbeitswelt vor; es geht eben fiir eine Beschéftigungselite vor-
nehmlich nicht um unternehmerische Fachkenntnisse, sondern um Allgemeintugen-
den (vgl. Pi.z/ALEXANDER 2016, S. 216). Beispielsweise ist es fiir einen Absolventen
bzw. eine Absolventin der Studienrichtung Musik mit dem Fach Violine méglich, in die
Marketingabteilung einer japanischen Firma einzusteigen. Interessiert ist das Unterneh-
men traditionell lediglich an ,biografischen Signalen“ (ALEXANDER 2011, S. 161; vgl.
Kap. 3.4.6). Lediglich bei manuellen Téatigkeiten, die iiberwiegend von Absolventen/
Absolventinnen niederrangiger Schulen absolviert werden, ist die Erbringung spezieller
Qualifikationen vorteilhaft?® (vgl. ALExANDER 2011, S. 160f.).

Auch die Grundtendenz der Einstellungspraxis bleibt trotz verschiedener Neue-
rungsvorschldge bestehen: Am 1. April jedes Jahres finden landauf, landab stark rituali-
sierte Rekrutierungsveranstaltungen fiir die neuen Beschéftigten, die Shinnyi shain, in
japanischen Firmen statt — das sogenannte Ikkatsu saiyo. Fast alle neuen Hochschulab-
solventen/-absolventinnen eines Jahrgangs werden als neue Mitarbeitende geschlossen
eingestellt, schriftliche Arbeitsvertrdge werden in der Regel dabei nicht abgeschlossen
(vgl. GEorG/DEMESs 2000, S. 307). Ubersehen wird dabei hiufig, dass es sich dabei auch
in der jiingsten Zeit um kiinftige Stammbelegschaften vor allem von GroRunternehmen
bzw. Betrieben der 6ffentlichen Verwaltung handelt, die eine ,lebensbegleitende” Be-
schiftigung anbieten. Als ,Employee Aristocracy” machen sie 62,1 Prozent (2018) der
gesamten japanischen Beschéaftigungswilligen aus — bei gegenwartig etwas steigender
Tendenz aufgrund der verdnderten Bevolkerungsstrukturen (vgl. MIAC StaTisTics Bu-
REAU 2019, S. 130ff.). Fiir alle anderen Beschéftigten, d. h. Arbeitnehmende in klei-
nen und mittleren Betrieben sowie die Nichtstammbelegschaften in Grofunterneh-
men — dazu gehoren vornehmlich Frauen und Part-timers als sogenannte Freeters (vgl.
HomMERIcH 2009) —, gelten die traditionellen Bildungsmafinahmen in japanischen Fir-
men grundsatzlich nicht (vgl. PupeLko 2005, S. 185).

Begleitet wird die Rekrutierungspraxis von Initiationsriten an den ersten Tagen im
Sinne einer kollektiven Einfithrungsschulung. Diese erste Phase stellt einen wichtigen
Einschnitt im Leben eines Japaners bzw. einer Japanerin dar, wird doch hier die Aufnah-
me der Neuen in ,sein“ bzw. ,ihr“ Unternehmen besiegelt: Reden werden gehalten, das
Firmenlied gesungen, manchmal werden Firmeneide geleistet und oft sind sogar Eltern
eingeladen (vgl. Courmas 2003, S. 159). Zugleich werden die Weichen fiir eine lebens-
langliche firmeninterne Sozialisierung gestellt, die absolute Loyalitdt und Identifikation
mit den Unternehmenszielen einfordert. Gerade Loyalitét gegeniiber der Gruppe beruht
auf einer jahrtausendelangen Kriegstradition. Uberhaupt spielte die Loyalitéit gegen-

28 Ein Beispiel fiir Mitarbeitende in GroRunternehmen: Der monatliche Anfangslohn fiir Blue-collar-Beschaftigte mit Upper-
Secondary-School-Abschluss (Technik: 170.292 ¥ ; Produktion: 169.401 ¥ ) war 2018 héher als der fiir White-collar-
Beschaftigte mit dem gleichen Abschluss (168.392 ¥ ) (vgl. FukuicHi 2019).
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iiber der Gruppe eine gewichtigere Rolle als etwa die Loyalitit gegeniiber der Nation
(vgl. HEARN 1904, S. 327ff.).

Die zweite Phase nach den Initiationsriten ist kurz und bestimmt durch fokussier-
te OJT-Manahmen zum fachlichen Kennenlernen des Unternehmens. Die dritte und
vierte Phase umfassen vornehmlich drei- bis fiinfjahrige Job-Rotationsprogramme mit
formalen und informellen OJT-Manahmen als institutionalisiertes Lernen am Arbeits-
platz, wobei abermals Off JT-Programme im Wechsel und gekoppelt mit etlichen Selbst-
lernprogrammen sowie Mafinahmen der Selbstfindung stattfinden (vgl. TERAsAWA
2011, S. 83). Auch hier sind Frauen wieder benachteiligt: Neu beginnende Office Ladies
stehen schlechter da: Sie iiben zunéchst nur simple Tétigkeiten wie das Zubereiten von
Tee aus und haben in weitaus geringerem Mal3e als ihre ménnlichen Kollegen das Privi-
leg, an betrieblichen Trainingsprogrammen teilzunehmen (vgl. REBick 2005, S. 25). Al-
lerdings gibt es heute deutliche Anzeichen dafiir, dass vor allem KMU sowie mittelstan-
dische Betriebe aus demografischen Griinden versuchen, Frauen als Spezialistinnen in
ihrem Betrieb zu integrieren (vgl. Niji isseiki shokugyo zaidan 2011).

Eng verbunden mit der traditionellen Rekrutierungpraxis japanischer Grof3unter-
nehmen ist die Art ihrer Ausbildung: Es wird deutlich, dass die gro3e Bereitschaft der
japanischen Betriebe, in die Ausbildung ihrer Mitarbeitenden zu investieren, durchaus
O0konomischen Rationalititen folgt und zudem in den kulturellen Kontext hervorragend
eingebettet ist. Im Vordergrund steht hier die unternehmensindividuelle ,,innerbetrieb-
liche Qualifizierung“ (DEBROUX 2016, S. 197ff.), d. h. eine ,,Ausbildung ohne Beruf*.
Durch die vom Gesetzgeber zugestandenen Freiheiten im Zuge des HRD Promotion Act
(vgl. Kap. 3.2.1) ist es — abgesehen von einer groben Phasengliederung — kaum méglich,
strukturierte Merkmale innerbetrieblicher Erstausbildung zu erkennen (vgl. DEBROUX
2016, S.195; GEorg/DEMES 2000, S. 305f.). Zudem ist zwar weibliches Personal seit
April 1986 durch ein Gesetz [Danjo koyo kikai kinto ho 5 & & F k& ¥#%4%1%] gleich-
gestellt mit den mannlichen Arbeitnehmern (vgl. TIpTEN 2012, S. 69ff.). Aber die Praxis
von GrolSunternehmen sieht anders aus: Noch immer erwartet man, dass japanische
Frauen irgendwann heiraten, Kinder kriegen, die Firma verlassen und damit eine be-
triebliche Karriere aufgeben. Uberdies wird noch immer daran gezweifelt, dass Frauen
Fithrungsqualitaten aufweisen; selbst in Dienstleistungsbereichen werden ihre Quali-
fikationen im Umgang mit Kunden bzw. Kundinnen nicht selten geringgeschéitzt (vgl.
JaraN MarkT 2015). Es gibt jedoch auch gute Nachrichten: Vornehmlich in nicht re-
guldren Arbeitsverhaltnissen finden Frauen grundsatzlich gute Beschéftigungsmoglich-
keiten, die ihnen verstérkt eine Balance zwischen Arbeit und Kindererziehung gewéhren
(vgl. DEBROUX 2016, S. 204ff.; OxuTsu 2007, S. 131ff.). Allerdings zeigt sich gegen-
wartig, dass geschlechtsspezifische Diskrepanzen quantitativer Art bei der Erwerbsbe-
teiligung im Zuge der letzten Arbeitsmarktreformen ein Stiick weit gemildert werden,
auch wenn sich die traditionellen ,dualen Strukturen“ [Niji kozo —E#1E] nur sehr
langsam wandeln (vgl. Usu1 2008, S. 163-178).
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Nichtsdestotrotz lassen sich zumindest bevorzugt fiir die ménnlichen Stammbeleg-
schaften formale Grundziige ausmachen: Insbesondere GrofSunternehmen verfiigen
primér {iber gut funktionierende formalisierte Qualifikationsstrategien im Hinblick auf
ein umfassend funktionierendes OJT, dem ,strukturierten OJT“ [Keikaku-teki OJT &f
EAYOJT]. Ausdifferenzierte Pline sowie miindliche Unterweisungen mit Vormachen,
Nachmachen, Uben und Kontrolle sind hier an der Tagesordnung. Ahnlich wie bei
der traditionellen handwerklichen Ausbildung geht es um das Prinzip des Wiederho-
lens (vgl. Kap. 4.3.1). Davon zu unterscheiden ist das ,unstrukturierte” OJT (MATSUO
2014, S. 227). Hier geht es um das sogenannte ,implizite Wissen“ (KoHLBACHER 2006,
S. 104ff.; Nonaka/Tovama/HiraTA 2015, S. 18ff.), das keinem Plan folgt, steht doch
das Learning-by-doing-Prinzip im Vordergrund: Der/die Kohai erwirbt durch Beobach-
tung und Lernen in Situationen erforderliches Handlungswissen von dem/der Senpai
(vgl. ALEXANDER 2011, S. 159; DEBEROUX 2016, S. 199). Die ergédnzenden Off-JT-Strate-
gien, die vielfach durch interne Ausbildungszentren realisiert werden, stellen eher eine
erweiterte Komponente dar. Ansonsten spielen Trainingsmalnahmen fiir Sachbearbei-
ter/-innen, Fithrungskréfte etc. (Schulung nach Firmenhierarchie) eine groRere Rolle
als etwa Verkaufstraining oder technische und fachliche Fortbildungen (Schulung nach
Tétigkeitsbereichen).

Das OJT wurde nach dem Zweiten Weltkrieg von den USA iibernommen und als
reines ,Training an der Sache eingefiihrt. Seitdem durchlief das OJT einen Wandel von
einer immer umfassenderen betrieblichen Sozialisation in den 1970er- und 1980er-Jah-
ren iiber Teamwork und Qualitétszirkel nach dem sogenannten PDCA (Plan-Do-Check-
Act)-Zyklus (vgl. Kap. 5.1.2: Das Berufsbildungspersonal in 6ffentlichen Berufsbildungs-
zentren arbeitet auch nach diesem Zyklus), gemeinsamer OJT-Anstrengungen zwischen
unter- und iibergeordneten Abteilungen in den 1990er-Jahren bis hin zu gegenwértigen
Anpassungen an gesellschaftliche Verdnderungen. Noch heute gehoéren das OJT und der
PDCA-Zyklus eng zusammen. Es geht dabei um die Planung [Keikaku F1i#], die Aus-
fiihrung [Jikko 5£17], die Bewertung des Ergebnisses [Kekka hyoka ##i 5 7] sowie
die Verbesserung der Ausfithrung [Kaizen 23] (vgl. MaTsuo 2014, S. 163ff.). Zu den
zentralen langfristigen Elementen gehoren eine Rotation zwischen verschiedenen Ar-
beitsplédtzen sowie Kleingruppenaktivitdten (z. B. Qualitatszirkel), begleitet von einem
Arbeitsplatzzuschnitt, damit sich die Salarymen friihzeitig an die Ubernahme von Ver-
antwortung gewohnen und so schnell wie méglich produktiv werden (vgl. TERASAWA
2011, S. 25). Das OJT ist nicht nur Zentrum der Erstausbildung, es ist als ein lebens-
begleitender Bildungsprozess auch verantwortlich dafiir, dass umsetzbare Kenntnisse
und Fertigkeiten dort weitergegeben werden, wo sie gebraucht werden. Das spart Zeit
und Kosten. Gebrauchlich in japanischen GroBunternehmen ist zudem, dass die zent-
rale Personalabteilung das OJT iiberwacht und auswertet. Dessen ungeachtet weist das
OJT von jeher einen gravierenden Nachteil auf, bindet es doch die Mitarbeitenden an
ein Unternehmen, das lediglich am , Gebrauchswert“ seiner Belegschaft interessiert ist
(vgl. Esser 1994, S. 173f.).
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Des Weiteren gehoren die starkere Rolle des Self-Development und der Selbstreflexion
im Zuge eines lebensbegleitenden Lernens sowie die Ausrichtung des OJT auf indivi-
duelle Karriereplanungen zum Kanon betrieblichen Trainings. Effektive Ausbildungs-
malinahmen liegen somit auch in der klaren Verantwortung von Fiihrungskraften als
Coachs ihrer Untergebenen bzw. neuen Mitarbeitenden (vgl. TERasawa 2011, S. 9-20).
Individualisierungstendenzen wie Selbststéindigkeit [Jiritsu H 7], Entwicklung [Seicho
& ] sowie ,selbst etwas Neues schaffen“ [Tanritsu B3/ ] umfassen in diesem Zusam-
menhang jene Schlagworter, die das moderne OJT des 21. Jahrhunderts charakterisie-
ren (vgl. TERAsawa 2011, S. 24ff.).

Die Gefahr einer einseitigen Fokussierung auf Gro3betriebe ldsst sich am Beispiel der
oben skizzierten Typologie im Skill Formation Approach (vgl. BUSEMEYER/TRAMPUSCH
2012) aufzeigen. Wahrend Grof3betriebe in Japan eindeutig dem ,,Segmentalist Typus*
zuzuordnen sind (vgl. Piz 2016), ergibt sich fiir die KMU ein anderes Bild. Sie spielen
eine bedeutende Rolle, haben sie doch am japanischen Bruttoinlandsprodukt einen An-
teil von ca. 50 Prozent und beschéftigen mehr als 70 Prozent aller Arbeitnehmenden,
was im Vergleich zu anderen Industrienationen einen bedeutenden Anteil darstellt (vgl.
OECD 2017, S. 2). Gleichzeitig werden den japanischen KMU jedoch u. a. in Bezug auf
Rekrutierung und Training bedeutende Defizite vorgeworfen (vgl. OECD 2017).

Diverse Befunde belegen, dass die KMU vor grofsen Rekrutierungsproblemen ste-
hen. Einerseits benotigen sie in einem Hochtechnologie- und Hochlohnland wie Japan
gut qualifizierte Mitarbeitende. Andererseits fithren der demografische Wandel und der
Trend zur Hochschulbildung dazu, dass immer weniger Bewerber/-innen fiir den Eintritt
in ein japanisches KMU zur Verfiigung stehen. Zudem sind die KMU bei den Hochschul-
abgéngerinnen und -abgdngern wenig beliebt, da sie z. B. hinsichtlich der Arbeitsplatz-
sicherheit, der Karrierechancen und auch des sozialen Unternehmensumfelds nicht mit
den GroBunternehmen konkurrieren konnen (vgl. TAkAHASHI 2017; PiLz/ALEXANDER
2011). Es bleibt abzuwarten, ob die Strategie, relativ hohe Gehélter zu bezahlen (vgl.
WALDENBERGER 2016, S. 27), langfristig ausreichen wird, um den Fachkraftemangel zu
beheben. Andere bisher diskutierte Losungsansétze wie die stidrkere Rekrutierung von
Frauen oder élteren Arbeitnehmenden kénnen beziiglich ihrer Wirkung bisher nicht be-
urteilt werden. Viele KMU, in denen die sogenannten , 3K-Jobs“ angeboten werden, die
als zu dreckig [Kitanai {5\ ], zu anstrengend [Kitsui & -2 ] und zu gefihrlich [Kiken
fef%] gelten und fiir die sich keine jungen Japaner/-innen mehr interessieren, versu-
chen mithilfe des internationalen Praktikumssystems auslédndische Arbeitskrafte fiir
diese Jobs zu rekrutieren (vgl. Kap. 5.4).

Das Training in KMU stellt sich als ein Mix aus dem , Segmentalist Typus“ mit
starkem Engagement der Unternehmen und einem ,Liberal Typus“ dar: Die Unter-
nehmen bieten keine bzw. kaum Trainingsaktivititen an und iiberlassen die Quali-
fizierung den Beschiftigten weitgehend selbst, wobei der Staat seit der Anderung des
HRD Promotion Act im Jahr 1997 vielfaltige Hilfsprogramme fiir das Self-development
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der Arbeitnehmenden anbietet (vgl. Kap. 3.2.1). Dennoch finden sich selbst in Klein-
unternehmen (weniger als 50 Beschéftigte) immer wieder sehr firmenspezifische
Qualifizierungsaktivitdten. Diese sind allerdings mit den bisher in der Literatur ver-
wendeten Differenzierungen von OJT kaum kompatibel. Zwar wird in der Literatur zu
Japan vielfach zwischen strukturiertem und nicht strukturiertem OJT unterschieden
(vgl. MaTsuo 2014, S. 227). Jedoch hat auch das nicht strukturierte OJT die klare
Intention eines Trainings und eines bewussten Lernprozesses. Einige Befunde weisen
jedoch darauf hin, dass in KMU vielfach die direkte Tradierung impliziten Wissens
ohne systematischen Unterbau, d. h. ohne jegliche Planung und vielfach unbewusst,
erfolgt (vgl. WitzkEe 2017, S. 337-344, 369f.). Bislang findet dieses Konstrukt des in-
formellen Lernens zu wenig Eingang in den wissenschaftlichen Diskurs iiber Japan.
Es beschreibt diese ungeplanten, aber gleichzeitig auch unbewussten Lernprozesse
und konnte in diversen beruflichen Kontexten weltweit vorgefunden werden (vgl. ILO
2011; ErauT 2004).

Um bei dem raschen technologischen Wandel wettbewerbsfahig zu sein, miissen
KMU mehr in Training investieren (vgl. WALDENBERGER 2016, S. 25). Dies kann nur dann
gelingen, wenn das interne Training in KMU stérker professionalisiert und standardisiert
wird. Dazu benétigen Kleinbetriebe jedoch Unterstiitzung: Das JEED bietet den KMU ge-
meinsame Forschungsprojekte an und iibernimmt Auftrédge von KMU zur gemeinsamen
Losung von Problemen (vgl. JEED 2020, S. 18; Kap. 4.5). Zum einen kann eine starkere
Nutzung von onlinebasierten Trainingsformen Vorteile bieten (vgl. SAMBROOK 2006).
Zum anderen konnten die Netzwerke der KMU als Zulieferer fiir die Grof3betriebe stér-
ker genutzt werden. So wére ein Ausbau des Trainings von KMU-Beschéftigten mittels
Unterstiitzung durch Grol3betriebe denkbar; denn gerade international tétige Gro3be-
triebe haben Interesse daran, dass ihre Zulieferbetriebe auch zukiinftig qualitativ hoch-
wertige Produkte in kurzer Zeit liefern kénnen (vgl. SmitH 2019). Ob auch externe An-
gebote, z. B. tiber die Employer’s organizations (vgl. FusimoTo/INaAGAWA/FujiNamI 2008,
S. 4-7), zukiinftig eine Rolle spielen konnen, bleibt abzuwarten.

4.5 Offentliche Berufsbildung im Zustindigkeitsbereich des MHLW

International gelangt die 6ffentliche ,berufliche” Bildung Japans nicht ohne Weiteres
ins Blickfeld; sie findet somit in der ISCED-Klassifikation keinerlei Erwdhnung (vgl.
Kap. 4.1). Allerdings ist seit dem Platzen der , Blasenwirtschaft (vgl. Praxis vs. Theorie
in der Einleitung und Zusammenfassung) und aufgrund der zunehmenden Bedeutung
von Umschulungen fiir Arbeitgeberwechsler/-innen — neben der Bedeutungszunahme
der Weiterbildung — die Rolle des offentlichen Berufsbildungssystems fiir die Wirtschaft
Japans vor allem arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitisch immer wichtiger geworden
(vgl. Kap. 3.2.1).
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Vocational Skills Development Centers sind fiir (kurz- und langfristige) Kurse der Basic
Trainings zustédndig, wahrend in Polytechnic Junior Colleges, Polytechnic Colleges und
Polytechnic Centers Kurse der Upgrading Trainings durchgefiihrt werden. Der Unter-
schied zwischen Universitdten und Kurzuniversititen besteht darin, dass erstere neben
langfristigen Professional Courses auch langfristige Advanced Courses anbieten konnen,
letztere dagegen nur langfristige ,,Professional Courses“. Polytechnic Centers konnen
sowohl Kurse der Basic Trainings als auch Kurse der Upgrading Trainings anbieten, aller-
dings nur kurzfristige Kurse. Dagegen sind sowohl Universititen als auch Kurzuniversi-
taten fiir langfristige Kurse zustdndig (vgl. Tabelle 21).

Tabelle 21: Verschiedene Kursarten beruflicher Schulformen unter der Aufsicht des MHLW

Auspragungen | Basic Training Upgrading Training
kurzfristige langfristige kurzfristige langfristige
Kurse Kurse Kurse Kurse
Vocational Skills Development Centers X X
Polytechnic Junior Colleges
Polytechnic (olleges X X
Polytechnic Centers X X

Anmerkung: X bedeutet, dass die betreffenden Kurse angeboten werden.
Quelle: § 9 HRD Promotion Act; Shokugyo kunren kyozai kenkyti-kai 2017, S. 10

AulSerdem gehoren zu den 6ffentlichen Berufsbildungsinstitutionen:

» Vocational Centers for Persons with Disabilities [Shogaisha shokugyo senta [ 2 I
¥+ » & —], die vom Staat errichtet werden und deren Verwaltung entweder auf
die Prafekturen oder auf das JEED {iibertragen wird; die Aufgabe dieser Institutio-
nen ist die Forderung der Beschaftigung von Personen mit Behinderung;

> Vocational Ability Development Centers for Persons with Disabilities [Shogaisha
shokugyo noryoku kaihatsu ko FEEEFRZERE I BHAAL]; hier werden Berufsbil-
dungsprogramme unter Beriicksichtigung der Fihigkeiten und der Eignung von
Menschen mit Behinderung angeboten (vgl. MHLW 2016; vgl. JEED 2020).

Die Berufsbildung, die vom MHLW verwaltet wird (vgl. Kap. 3.2), lasst sich in zwei Kate-
gorien einteilen, ndmlich in Berufsbildungskurse, die entweder in vom JEED oder in von
den Préfekturen verwalteten offentlichen Berufsbildungsinstitutionen angeboten wer-
den, und Berufsbildungskurse, die aul3erhalb der 6ffentlichen Berufsbildungsinstituti-
onen aufgrund einer Beauftragung durch das JEED oder die Préfekturen durchgefiihrt
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werden — das sogenannte , Auftragstraining® [Itaku kunren Z&GFI#K] (vgl. TANIGUCHI
2018b, S. 21).%

Die in 6ffentlichen Berufsbildungsinstitutionen, d. h. durch das JEED oder die Pra-
fekturen durchgefiihrten Berufsbildungskurse werden im Folgenden nach den Adressa-
tengruppen Schulabginger/-innen (Ausbildung), Arbeitssuchende (Umschulung) und
Berufstitige (Weiterbildung) zusammengefasst vorgestellt. Tabelle 22 gibt einen Uber-
blick iiber die 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen, die angebotenen Arten der Be-
rufsbildung, die Anbieter und Zahl der Einrichtungen (Stand 2020).

Tabelle 22: Uiberblick iiber die 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen in Japan

m Art der Berufsbildung Errichter, Verwalter Zahl der Einrichtungen

Vocational Skills Ausbildung Prafekturen
Development Centers (General Courses)

Gemeinden 1
Umschulung
Weiterbildung
Polytechnic Junior Ausbildung JEED 1
(olleges (Professional Courses) .
Prafekturen 14
Polytechnic Colleges Ausbildung JEED 10
(Professional Courses)
Ausbildung
(Advanced Courses)
Polytechnic (enters Umschulung JEED L6
Weiterbildung
Vocational Ability Offentliche Berufsbildung und staatlich 13
Development (enters anerkannte innerbetriebliche .
for Persons with Berufsaushildung unter Beriick-  Prafekturen 6
Disabilities sichtigung der Fahigkeiten und
Eignung der Individuen
Polytechnic University ~ Ausbildung der Ausbildenden JEED 1

Quelle: MHLW 2020d, S. 161

29 Die beauftragten Berufsbildungsinstitutionen sind z. B. privatwirtschaftliche Berufsbildungsinstitutionen, von nicht gewinn-
orientierten Vereinen bzw. gemeinniitzigen juristischen Personen verwaltete Berufsbildungsinstitutionen, von Arbeitgeber-
verbdnden gefiihrte Berufsbildungsinstitutionen, Specialized Training Colleges und Miscellaneous Schools, Universitdten und
von berufsbildenden Kdrperschaften verwaltete Berufsbildungsinstitutionen.
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Ausbildungsprogramme fiir Schulabganger/-innen

> General Courses [Futsti katei 18 2] (fiir Absolventen/Absolventinnen der Lower
Secondary Schools zwei Jahre mit mindestens 2.800 Stunden sowie Absolventen/
Absolventinnen der Upper Secondary Schools ein Jahr mit mindestens 1.400 Stun-
den) werden vor allem in den von den Prafekturen gegriindeten Vocational Skills
Development Centers angeboten.

> Professional Courses [Senmon katei B ['J3#RF£] (fiir Absolventen/Absolventinnen der
Upper Secondary Schools zwei Jahre mit mindestens 2.800 Stunden) werden u. a.
in Polytechnic Colleges, die nach einer Gesetzesdnderung von 1997 (Inkrafttreten:
1999) eingefiihrt wurden (vgl. Kap. 3.2.1), und in Polytechnic Junior Colleges, die
nach einer 1974 erfolgten Gesetzesdnderung von den 1970er- bis zu den 1990er-
Jahren eingerichtet wurden (vgl. Kap. 3.2.1), angeboten.

» Advanced Courses [Oyo katei J&FHFRFE] (fiir Absolventen/Absolventinnen der Pro-
fessional Courses fiir zwei Jahre mit mindestens 2.800 Stunden) werden u. a. in Poly-
technic Colleges angeboten (vgl. MHLW 2013, S. 10, 16).

Ausbildungsprogramme fiir Schulabgédnger/-innen werden also sowohl von den Pré-
fekturen als auch vom Staat (via JEED) angeboten — Hauptanbieter sind allerdings die
Préfekturen: 2018 betrug die Zahl der Teilnehmenden an den von den Prafekturen
angebotenen Programmen 11.211 Personen. Dagegen machten in demselben Jahr die
Teilnehmenden in den vom JEED angebotenen Programmen nur 5.723 Personen aus —
es waren also etwa halb so viele wie die Teilnehmenden an den Prafektur-Programmen
(vgl. MHLW 2020a).

Umschulungen fiir Arbeitssuchende

Kurse zur Umschulung von Arbeitssuchenden - umgangssprachlich ,Hello Training
Courses“ genannt — werden nach dem Status der Arbeitssuchenden, ndmlich ob sie in
die Beschiftigungsversicherung eingezahlt haben oder nicht, in zwei Kategorien unter-
teilt (vgl. MHLW 2020g): Kurse fiir Arbeitssuchende mit Anspruch auf Leistungen aus
der Beschaftigungsversicherung® (vgl. Kap. 3.2.1), hier genannt ,Kurse fiir Arbeits-
lose“ [Rishokusha kunren BBk FI#K], dauern in der Regel drei Monate bis ein Jahr.
Diese Kurse, in denen fiir die Arbeitsfindung notwendige berufliche Kenntnisse und
Fertigkeiten vermittelt werden, werden sowohl in vom JEED verwalteten Berufsbil-
dungsinstitutionen als auch in von den Prafekturen verwalteten Berufsbildungsinsti-
tutionen angeboten. Diese kurzen Umschulungskurse, die in den vom JEED gefiihr-

30 Personen, die 20 Stunden pro Woche arbeiten und iiber die Zusage verfiigen, mindestens 31 Tage in einem Betrieb beschdftigt
zu werden, kénnen in die Beschdftigungsversicherung aufgenommen werden. Die Aufnahme in diese Versicherung wird
durch den Arbeitgeber veranlasst (vgl. MHLW 2020j).
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ten Berufsbildungsinstitutionen durchgefiihrt werden, vermitteln den Teilnehmenden
eher fachspezifisches Wissen und Konnen, wéhrend die Umschulungskurse, die in den
Berufsbildungsinstitutionen der Prafekturen angeboten werden, die Teilnehmenden in
»gangigen Tatigkeiten“ trainieren wie etwa die Ausbildung in den Berufen Automecha-
niker/-in, Schreiner/-in oder Landschaftsgartner/-in. ,Kurse fiir Arbeitslose“ werden
also sowohl von den Préfekturen als auch vom Staat (via JEED) angeboten, wobei die
Hauptanbieter auch hier die Préafekturen sind: Die vom JEED angebotenen Programme
wurden 2018 von nur 26.350 Personen besucht, wihrend die von den Prifekturen
angebotenen Programme von 80.026 Personen belegt wurden (vgl. MHLW 2020b).
Kurse fiir Arbeitslose werden also statistisch gesehen vor allem durch die Préafekturen
angeboten. Wenn es notwendig ist, wird die Umschulung von den prafektural verwal-
teten Berufsbildungsinstitutionen an andere Berufsbildungsinstitutionen, z. B. Special-
ized Training Colleges, delegiert (hdufig in den Fachern ,,Altenpflege* und ,,Informatik*)
(vgl. MHLW 2013, S. 10).

Mit der Einfiihrung des Systems zur Unterstiitzung von Arbeitssuchenden
[Kytishokusha shien seido 3RF§#& 78] (vgl. Tanicuchi 2018b, S. 59) wurden seit
2011 Kurse fiir Personen eingerichtet, die keine Beschéftigungsversicherung erhalten
koénnen. Diese Kurse dauern zwei bis sechs Monate. Sie werden angeboten u. a. fiir Job-
ber/-innen oder Schulabgénger/-innen, Hausfrauen, die sich nicht mehr mit der Kinder-
erziehung beschéftigen miissen und jetzt nach einer Beschaftigungsmoglichkeit suchen,
fiir Stellensuchende, deren Leistungen aus der Versicherung erschopft sind, sowie fiir
Selbststandige, die arbeitslos geworden sind. Wichtige Bedingungen fiir den kosten-
losen Besuch offentlicher Kurse ist das Vorhandensein des Willens der Arbeitssuchen-
den, tatsdchlich zu arbeiten, und die korperliche Arbeitsfahigkeit. Dieses Kursangebot
kombiniert mit der Stellensuche wird hauptsachlich durch die Arbeitsdmter organisiert.
Solche Kurse bestehen aus Grundkursen (Erwerb von Grundkenntnissen und -fertigkei-
ten; Dauer: zwei bis vier Monate) und anwendungsbezogenen Kursen (Umsetzung der
erworbenen Fédhigkeiten in die Praxis; Dauer: drei bis sechs Monate). Die Kurse werden
meistens von nicht 6ffentlichen, aber vom MHLW ankerkannten Berufsbildungseinrich-
tungen wie Specialized Training Colleges oder Miscellaneous Schools angeboten (vgl. Kap.
4.3.3). Wenn die Kursteilnehmenden bestimmte Bedingungen, z. B. geringes Gesamt-
einkommen des Haushalts, erfiillen, erhalten sie eine Beihilfe (monatlich 10.000 ¥ und
Fahrtkosten) (vgl. MHLW 2019a).

Weiterbildung fiir Berufstatige

Alle Kurse fiir Berufstitige [Zaishokusha kunren 7E#&FI##] sind in der Regel kurz-
fristige MaBnahmen von zwei bis fiinf Tagen: pro Tag sechs Stunden (vgl. MHLW 2013,
S. 10). Solche Kurse werden sowohl in vom JEED verwalteten Berufsbildungsinstitutio-
nen als auch in von den Préfekturen verwalteten Berufsbildungsinstitutionen angeboten.
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Anders als in den Bereichen Ausbildung und Umschulung werden im Bereich Weiterbil-
dung seit 2014 mehr Berufstatige in durch das JEED verwalteten Berufsbildungsinstitu-
tionen betreut (2019: 70.460 Personen) als in durch die Prafekturen verwalteten Berufs-
bildungsinstitutionen (2019: 50.144 Personen). Von 2007 bis 2013 wurden dagegen
noch mehr Berufstétige in den Institutionen der Préafekturen unterrichtet (2007: 61.582
Personen; 2013: 52.054 Personen) als in den Institutionen des JEED (2007: 50.498 Per-
sonen; 2013: 50.124 Personen) (MHLW 2021c¢).

In den vom JEED angebotenen Kursen werden Kenntnisse und Fertigkeiten auf ho-
hem Niveau vermittelt (vgl. MHLW 2013, S. 10 und 15). In den von den Prafekturen
verwalteten Berufsbildungseinrichtungen werden dagegen eher Grundkurse angebo-
ten, in denen Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt werden, die von den regionalen
Unternehmen und der regionalen Wirtschaft benotigt werden (vgl. MHLW 2013, S. 15).
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5  Wichtige Rahmenbedingungen und Bestimmungsfaktoren
beruflicher Bildung

Im Folgenden werden die Ausbildung des Berufsbildungspersonals, die Berufsbildungs-
forschung, das Verfahren zur Qualitatssicherung von beruflicher Bildung und die inter-
nationale Mobilitat behandelt.

5.1 Ausbildung des Berufsbildungspersonals

Berufsbildung wird in Japan — wie oben erwéhnt — sowohl in berufsbildenden Schulen,
die im Zustandigkeitsbereich des MEXT stehen, als auch in 6ffentlichen Berufsbildungs-
einrichtungen, die im Zustdndigkeitsbereich des MHLW stehen, angeboten. Im Folgen-
den wird thematisiert, wie man in den oben genannten berufsbildenden Institutionen
eine Lehrkraftlizenz erwerben kann.

5.1.1 Lizenzsystem fiir das Berufsbildungspersonal in Einrichtungen, die im
Zustandigkeitsbereich des MEXT stehen

Die Lehrenden der Specialized Courses bzw. der General Courses (vgl. Kap. 3.4.4) von
Upper Secondary Schools (also Lehrende in den in § 1 des School Education Act definier-
ten Schulen) werden nach dem Education Personnel Certification Act [Kyoiku shokuin
menkyo-ho & H i B f.77%] von 1949 ausgebildet.

In diesem Gesetz werden drei Arten von Lehrkraftlizenzen genannt (§§ 4-5) (Nor-
male Lizenzen, Spezial-Lizenzen und Provisorische Lizenzen). Diese werden auf Antrag
der Anwiérter/-innen durch den Erziehungsausschuss der betreffenden Préfektur ver-
liehen (vgl. MEXT 2019a).

Die beiden Hauptwege zum Erwerb dieser Lizenzen sind die folgenden:!

> Erwerb der notwendigen Qualifikation durch einen akademischen Abschluss (BA
oder MA) in einem Lehramtsstudiengang mit den vorgeschriebenen Credit-Punkten
oder

> Bestehen der vom Erziehungsausschuss einer Préafektur durchgefiihrten Lehrkraft-
priifung [Kyoiku shokuin kentei & Ik B E].

Die genauen Bedingungen zur Verleihung der Lizenzen werden von den Prafekturen
festgelegt (vgl. MEXT 2019a). Die drei Lizenzen unterscheiden sich durch ihre Giiltig-
keitsdauer und ihren Giiltigkeitsbereich:

31 Daneben gibt es noch eine andere Art von Lehrkraftpriifung, die nur fiir Lehrkrafte in Kindergdrten, Elementary Schools und
Schools for Special Needs Education durchgefiihrt wird (vgl. MEXT 2019a).
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» Normale Lizenzen [Futsii menkyo jo i ¢ 7 IK]
Sie gelten fiir zehn Jahre. Mit einer solchen Lizenz kann man in jeder Schule in
Japan als Lehrkraft arbeiten. Diese normale Lizenz umfasst drei weitere Arten von
Lizenzen fiir Lehrkréfte, die sich auf das Bildungsniveau der Anwérter/-innen be-
ziehen, namlich:

> Spezialisierungslizenzen [Senshii menkyo jo & 7FIK]. Sie setzen einen MA-
Universitdtsabschluss voraus.

> Lizenzen erster Art [Isshu menkyo jo —FfE5t#IK]. Sie setzen einen BA-Universi-
tatsabschluss voraus. Die meisten Lehrkréfte besitzen eine solche Lizenz.

» Lizenzen zweiter Art [Nishu menkyo jo —f##FIk]. Sie setzen einen Abschluss
an einem Junior College voraus.

» Spezial-Lizenzen [Tokubetsu menkyo jo 451l 5t #FIR]
Sie gelten ebenfalls fiir zehn Jahre. Mit einer solchen Lizenz kann man allerdings
nur in den Schulen der verleihenden Préafektur als Lehrkraft arbeiten.

» Provisorische Lizenzen [Rinji menkyo jo &2 #IK]
Sie gelten nur fiir drei Jahre und ebenfalls nur in den Schulen der verleihenden
Préfektur (vgl. MEXT 2019a).

Die Lehrenden in Kindergérten, Elementary Schools, Lower Secondary Schools und Upper
Secondary Schools miissen eine bestimmte Lizenz fiir ihre Schulart erwerben und kon-
nen daher nicht in einer der anderen Schularten arbeiten. Eine Lehrkraft fiir Elemen-
tary Schools kann beispielsweise nur dann dort arbeiten, wenn sie die Lizenz fiir Ele-
mentary Schools besitzt. Bei den Lower Secondary Schools und Upper Secondary Schools
miissen die Lehrenden neben der Lehrkraftlizenz fiir einen bestimmten Schultyp auch
eine Lehrkraftlizenz fiir ihr Unterrichtsfach nachweisen. Wenn man also beispielsweise
als Mathematiklehrer/-in an einer Upper Secondary School arbeiten mochte, muss man
eine Lehrkraftlizenz fiir die Upper Secondary School und fiir das Fach Mathematik besit-
zen (vgl. MEXT 2019a).

An den Universitaten, an denen ein Ausbildungskurs fiir Lehrkrafte angeboten wird,
kann man in der Regel durch den Erwerb einer bestimmten Zahl von Credit-Punkten
(nach den neuen Regelungen ab 2019: BA-Studium: 67 Credit-Punkte; MA-Studium:
91 Credit-Punkte; vgl. MEXT 2023) zusammen mit dem BA- bzw. MA-Abschluss eine
Lizenz fiir Lehrkrafte erhalten. Zusatzlich ist dabei noch die Belegung eines Schulprak-
tikums (3 Credit-Punkte) vorgeschrieben (vgl. MEXT o. J.b). Auch wenn man ein nicht
padagogisches Fach - z. B. Wirtschaftswissenschaften oder Jura - studiert hat, kann
man zusatzlich eine Lizenz fiir Lehrkréfte erhalten, indem man wahrend des Studiums
die im Curriculum festgelegten Credit-Punkte erwirbt (vgl. MEXT 2019a).

Die zum Erwerb einer Lehrkraftlizenz erforderlichen Facher haben sich durch eine
Revision des Education Personnel Certification Act (2016) und seiner Ausfiihrungsver-
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ordnungen (2017) (Inkrafttreten: 2019) geédndert; neu ist u. a. die stdrkere Bedeutung
der Moralerziehung (vgl. MEXT 2019b).

5.1.2 Lizenzsystem fiir das Berufsbildungspersonal, das in Einrichtungen
im Zustandigkeitsbereich des MHLW tatig ist

Um als Ausbilder/-in zu arbeiten, muss man ebenfalls eine entsprechende Lizenz erwer-
ben, vergleichbar mit der Lizenz einer Lehrkraft an einer Upper Secondary School. Es gibt
123 Arten von Lizenzen fiir Ausbildende, die auf verschiedene Arten erworben werden
konnen. Diese lassen sich grob in drei gédngige Gruppen unterteilen: (1) Absolvierung
und Bestehen eines Long-term Training Course, (2) Bestehen einer von den Prafekturen
durchgefiihrten Priifung und (3) Nachweisen der Aquivalenz zu diesen beiden Priifun-
gen (vgl. TaNigucHI 2018b, S. 74).32 Allerdings gibt es insgesamt acht Wege fiir Ausbil-
dende, um Lizenzen zu erhalten. Da es 123 verschiedene Tétigkeitsbereiche gibt und die
ganze Bandbreite der Ausbildenden abgedeckt werden soll, ist ein System erforderlich,
das es Bewerbern/Bewerberinnen mit unterschiedlichem Hintergrund erméglicht, eine
Lizenz fiir Ausbildende zu erhalten (vgl. TaNiGucH1 2018b, S. 72f.).%

Die wichtigsten Wege zum Erwerb einer Lizenz fiir Ausbildende werden im Folgen-
den beschrieben (vgl. PTU 2020a):

1) Absolvierung eines Long-term Training Course an der Polytechnic University (vgl.
Kap. 3.2.1).

2) a) Zertifikat iiber Grad 1 der Trade Skill Tests (Qualifikationspriifungen; vgl.

Kap. 5.3) fiir ein bestimmtes Tétigkeitsfeld und Besuch eines 48-Stunden-
Kurses (Erklarung weiter unten) oder

b) Zertifikat iber Grad 2 der Trade Skill Tests fiir ein bestimmtes Tatigkeitsfeld
und Bestehen einer von der Préfektur durchgefiihrten Priifung fiir Ausbilder/
-innen.

3) Belegung der als Lizenz-,Berufe“ anerkannten Fécher mit entsprechendem BA-
Zeugnis von einer der im School Education Act definierten Universitdten sowie
Berufserfahrung:

a) Fiir Inhaber/-innen eines BA-Zeugnisses mit einem Jahr Berufserfahrung wird
das Bestehen einer von der Préfektur durchgefiihrten Priifung fiir Ausbilder/
-innen vorausgesetzt.

b) Dagegen ist fiir Inhaber/-innen eines BA-Zeugnisses mit zwei Jahren Berufs-
erfahrung nur der Besuch des 48-Stunden-Kurses vorgeschrieben.

32 Llizenzierte Ausbildende arbeiten vor allem in 6ffentlichen Berufsbildungseinrichtungen, in Berufsbildungseinrichtungen, in
denen eine ,anerkannte innerbetriebliche Berufsausbildung" angeboten wird, und in Jugendgefdangnissen oder Gefdangnis-
sen, die im Zustdndigkeitsbereich des Justizministeriums stehen (vgl. PTU 2020a).

33 Das Berufsbildungspersonal bendtigt regelmaRig die Fahigkeit, Berufsbildungskurse nach dem Plan-Do-Check-Act (PDCA)-Zy-
klus zu steuern.
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c) Absolvierung eines Kurses an einem Polytechnic College oder Abschluss der
Upper Secondary Schools in einem als Lizenz-,Beruf“ anerkannten Fach sowie
Berufserfahrung:

cl) Fiir Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Schools mit drei Jahren
Berufserfahrung ist auch das Bestehen einer von der Préafektur durchgefiihrten
Priifung fiir Ausbilder/-innen vorgeschrieben.

c2) Dagegen ist fiir Absolventen/Absolventinnen der Upper Secondary Schools mit
sieben Jahren Berufserfahrung nur der Besuch des 48-Stunden-Kurses vorge-
sehen.

4) Eine normale Lehrkraftlizenz fiir die im Education Personnel Certification Act
[Kyoiku shokuin menkyo-ho U # B 4t7Fi%] definierten Upper Secondary Schools
in einem der folgenden, auf die lizenzierten ,Berufe” bezogenen Facher: Pflege,
Pflegepraktikum, Hauswirtschaft, Hauswirtschaftspraktikum, Informatik, Informa-
tikpraktikum, Landwirtschaft, landwirtschaftliches Praktikum, Industrie, Indust-
riepraktikum, Handel, kaufménnisches Praktikum, Fischerei, Fischereipraktikum,
Sozialarbeit, Sozialarbeitspraktikum (vgl. PTU 2020a).

Im sogenannten 48-Stunden-Kurs, der gemaR den Ausfithrungsverordnungen zu § 48,
Absatz 3 HRD Promotion Act als Sondermafinahme durchgefiihrt wird, werden allge-
meine Kenntnisse vermittelt, die unabhangig vom Tétigkeitsfeld fiir alle lizenzierten
,Berufe“ Pflicht sind — z. B. Unterrichtsmethoden, Arbeitssicherheit und -hygiene, Psy-
che der Auszubildenden, wichtige gesetzliche Bestimmungen. Der 48-Stunden-Kurs
wird als Ganztagskurs (acht Stunden pro Tag) und insgesamt sechs Tage lang angebo-
ten. Am letzten Unterrichtstag wird eine Priifung durchgefiihrt, nach deren Bestehen
man das Abschlusszeugnis erhalt.

Zusammen mit diesem Abschlusszeugnis und dem Zeugnis iiber den bestandenen
Trade Skill Test kann man dann bei der zustdndigen Stelle der betreffenden Préfektur
einen Antrag zum Erwerb der Ausbildendenlizenz stellen. Nach erfolgreicher Uberprii-
fung der abgegebenen Dokumente wird eine Ausbildendenlizenz erteilt (vgl. MHLW
2020f; TaniGucHI 2018b, S. 73).

5.2 Berufsbildungsforschung

Es gibt in Japan verschiedene Institutionen, die sich mit der Berufsbildungsforschung
befassen. Die bekanntesten sind The Japan Institute for Labour Policy and Training [R6do
seisaku kenkyti kenshii kiko #EBUORBISE - HHERME] (JILPT) und das Institute of
Research and Development an der Polytechnic University (PTU).
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5.2.1 The Japan Institute for Labour Policy and Training

1958 wurde The Japan Institute of Labour,** der Vorlaufer des JILPT, als juristische Person
mit Sonderstatus [Tokushu hojin ###ki% A] errichtet, die unter den Zustiandigkeitsbe-
reich des damaligen Arbeitsministeriums fiel. 1961 wurde ebenfalls als juristische Per-
son mit Sonderstatus die Employment Promotion Corporation [Koyo sokushin jigyodan
JE R #EZH 2] mit dem spezifischen Ziel der Einfithrung von MafRnahmen gegen die
zunehmende Arbeitslosigkeit von Bergleuten gegriindet. Thre Aufgaben umfassten vor
allem

» den Erwerb von technischen Fertigkeiten als MalSnahme fiir eine bessere Mobilitat
der Arbeitskréafte;

> die Forderung der Beschaftigung durch Erleichterung der Mobilitat von Arbeitneh-
menden zwischen Regionen und Industriezweigen und

» die Forderung des Wohlergehens der Arbeitnehmenden (vgl. Hyakka jiten mypedia
2020).

1964 wurde eine Schulungsstatte fiir die Mitarbeitenden des damaligen Arbeitsminis-
teriums errichtet.

1969 errichtete die Employment Promotion Corporation eine eigene Einrichtung fiir
die Berufsforschung, die spater in , National Institute of Employment and Vocational Re-
search [Koyo shokugyo s6go kenkyii-sho J&FI B AR & WFSET] umbenannt wurde.

2003 entstand das JILPT, das unter den Zustandigkeitsbereich des MHLW fillt,
durch eine Fusionierung des fritheren The Japan Institute of Labour mit der 1964 errich-
teten Schulungsstitte fiir Mitarbeitende des damaligen Arbeitsministeriums.

Das Institut ist in drei Forschungsbereichen aktiv, ndmlich externe Arbeitsmérkte
(Makro- und Mikro-Ebene), interne Arbeitsméarkte (Unternehmen, Beschéaftigungsbe-
dingungen, Personalpolitik der Unternehmen, Arbeitgeber-Arbeitnehmenden-Bezie-
hungen) und Arbeitnehmende (Karriere-Unterstiitzung, Unterstiitzung von Arbeitslo-
sen, Frauen, dlteren Arbeitnehmenden) (vgl. JILPT 2020).

5.2.2 Institute of Research and Development an der Polytechnic University (PTU)

Die PTU hat neben der Ausbildung der Ausbildenden und dem Angebot eines General
Course Specialty (innovationsorientierte wissensintensive Berufsausbildung) die wich-
tige Aufgabe der Forschung und Entwicklung vor allem durch das Institute of Research
and Development [Kiban seibi senta A%+ » % —] wahrgenommen, das Teil der
PTU ist.

34 ,The Japan Institute of Labour (JIL) hat seinen Sitz in Tokyo und hat nach Aufgabenstellung und Forschungsaktivitdten groRe
Ahnlichkeit mit dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung in Niirnberg. Berufsbildungsforschung im engeren Sinne
(wie dieses) betreibt es (... allerdings) nicht” (MUNCH/ESWEIN 1992, S. 118).
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Dieses Institut beschéftigt sich mit den folgenden zwei Aufgaben:
» Untersuchungen, Forschung und Entwicklung, insbesondere:

> Forschungen zur Entwicklung beruflicher Kompetenzen als Reaktion auf Ver-
dnderungen in der Industriestruktur;

» Entwicklung von Lehrmaterialien und Trainingskursen fiir eine effiziente Be-
rufsausbildung. Hier sind folgende Schwerpunkte gesetzt:
— Entwicklung von Schulungsmaterialien fiir eine effiziente Berufsausbil-

dung,

—  Weiterentwicklung der Lehrplidne der Ausbildungsinstitutionen;

> Entwicklung von Trainings- und Bewertungsmethoden (vgl. PTU 2020b);

» Veroffentlichung und Verbreitung der Forschungsergebnisse auf den oben genann-
ten Gebieten.

Im Rahmen der politischen Malinahme ,Revitalisierung der Regionen“ [Chiho no
kasseika Hi5 D¥EMEAL] wurde 2018 ein Teil der Aufgaben dieses Forschungsinstituts
in die Prafektur Tottori verlegt. Betroffen waren die Forschungen zur HRD und die Ent-
wicklung von Lehrmaterialien in den Bereichen Automobilherstellung, Flugzeugher-
stellung und Herstellung medizinischer Geréte. Fiir diese Projekte sind zunéchst drei
Jahre vorgesehen (vgl. ToTTORI PREFECTURE WEB SITE 2018).

5.3  Verfahren zur Qualitatssicherung von beruflicher Bildung

Im Berufsbildungsgesetz von 1958 (Kapitel 5, 8§ 44 und 51; vgl. Kap. 3.2.1) wurden auch
die sogenannten Trade Skill Tests (technische Priifungen) geregelt. Durch diese Priifun-
gen werden die Kenntnisse und Fertigkeiten der Absolventen/Absolventinnen offentli-
cher bzw. staatlich anerkannter innerbetrieblicher Ausbildungskurse nach bestimmten
Kriterien staatlich gepriift, eingestuft und anerkannt (vgl. HamagucHi 2013; Kap. 3).
Allerdings unterscheiden sich diese Qualifikationen von beruflichen Qualifikationen im
westlichen Sinne (vgl. Betriebs- vs. Berufskonzept in der Einleitung und Zusammenfas-
sung).

5.3.1 Ein Instrument zur Verbesserung der Berufsbildungsqualitat: JAVADA
JAVADA (vgl. Kap. 3.2.1) ist auf der Basis des HRD Promotion Act im Auftrag des MHLW

»Zustdndig flr die Organisation und Durchfiihrung der landesweit angebotenen Quali-
fikationspriifungen (Trade Skill Tests). In Ubereinstimmung mit dem HRD Promotion Act
wurden neben der nationalen bzw. zentralen JAVADA in allen Prafekturen dhnliche Ver-
einigungen gegriindet, so dass JAVADA gewissermafen flichendeckend wirken kann.
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Mitglieder von JAVADA sind Reprdsentantinnen und Reprdsentanten von Organisationen,
die sich mit Berufsbildung befassen, Vertreter/-innen der privaten Unternehmen und der
Gewerkschaften” (MUNCH/ESWEIN 1992, S. 114).

JAVADA bietet in enger Zusammenarbeit mit der Industrie, der Regierung und den Pra-
fekturen ein faires und unparteiisches Leistungsbewertungssystem an. Dariiber hinaus
bietet es als 6ffentliche Institution fiir die Entwicklung beruflicher Kompetenzen landes-
weit Dienstleistungen bei den Prefectural Vocational Ability Development Associations an.

Da die wichtigste Aufgabe von Javada sind berufiche Eignungs- und Fahigkeitstests,
also die Vocational ability evaluation tests. Da diese fiir die Qualititssicherung von beruf-
licher Bildung am bedeutsamsten sind, werden sie im Folgenden néher erldutert.

5.3.2 Vocational Ability Evaluation Tests

Der Zweck dieser Priifungen ist in der Broschiire des JAVADA folgendermaf3en definiert:

» Fiir das Individuum: die ordnungsgeméfRe Bewertung der individuellen berufli-
chen Fihigkeiten ermdglicht es dem Einzelnen, seine Féhigkeiten auf dem Arbeits-
markt zu verorten, und bietet ihm einen groben Leitfaden, Ziele fiir seine zukiinftige
berufliche Entwicklung festzulegen.

» Fiir das Unternehmen: die ordnungsgemaf3e Bewertung der individuellen berufli-
chen Fahigkeiten des Arbeitnehmers dient als Leitfaden fiir geeignete Kriterien bei
der Personalbewertung und fiir die angemessene Zuweisung von Humanressour-
cen.“ (vgl. JAVADA 2019, S. 4).

JAVADA fiihrt also Tests zur Bewertung der beruflichen Fahigkeiten durch, sodass Per-
sonen, die in verschiedenen Bereichen arbeiten, eine angemessene Bewertung erhalten
konnen. Die folgenden drei Arten von staatlichen bzw. 6ffentlichen Priifungen werden
unter der Bezeichnung Vocational ability evaluation tests zusammengefasst:

» National trade skill testing and certification [Gind kentei $ZRER E ],

»  Business skills tests — business career kentei [Bijinesu kyaria kentei shiken &2 4 2 «
* v V) 7 HERER],

> Computer services skills evaluation test [Konpytita sabisu gino hyoka shiken = » &" =

— &% — € 2 HREREA AR .

Wahrend die erstere eine staatliche Priifung ist, haben die letzteren beiden nur einen
offentlichen Charakter. Im Folgenden werden die einzelnen Punkte erldutert.

National trade skill testing and certification

Diese neu benannten staatlichen Priifungen wurden zuvor als Trade Skill Tests bekannt,
die 1959 eingefiihrt worden waren. Sie werden auf der Grundlage des HRD Promotion
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Act durchgefiihrt, um die Bewertung der ,beruflichen“ Qualifikationen in der japani-
schen Gesellschaft zu verbessern und um die Fahigkeiten der Arbeitnehmenden zu stei-
gern und gleichzeitig ihren Status aufzuwerten (vgl. JAVADA 2019, S. 4; Kap. 3.2.1).

Das Trade skill testing unter seiner heutigen Bezeichnung National trade skill testing
and certification wird arbeitsteilig durchgefiihrt: Wahrend JAVADA die Priifungsaufga-
ben erstellt, nehmen die Préafekturen die Anmeldungen zu den Priifungen entgegen und
fiihren die meisten Priifungen durch (vgl. JAVADA 2019, S. 4).

Diese Tests sind die wichtigste Aufgabe des JAVADA, weil es in Japan kein kodifizier-
tes und durchorganisiertes System der beruflichen Erstausbildung mit Abschlussprii-
fungen (also Facharbeiterpriifungen) gibt. Der Sinn dieser Priifungen in der japanischen
Gesellschaft liegt vor allem darin, die Arbeithehmenden dazu zu motivieren, sich einer
Qualifizierung oder einer Verbesserung ihrer Qualifizierung zu unterziehen. Die Bedeu-
tung dieser Tests war anfanglich gering, aber in der heutigen Mobilitatsgesellschaft ist
ihr Stellenwert sehr hoch, vor allem mit Blick auf eine héhere Entlohnung und Beforde-
rung. Die meisten Zertifikate wurden — wie z. B. auch in den USA - fiir Beschéftigte in
der Bauwirtschaft vergeben (vgl. MUNcH/ESWEIN 1992, S. 115).

Die Priifungen werden einmal im Jahr durchgefiihrt. Ein Teil der gréBeren Firmen
fiihrt sie selbst durch, und zwar zumeist auf der Grundlage firmeneigener Standards
(vgl. Kap. 3.2.1 , System der Anerkennung innerbetrieblicher Priifungen®). Soweit die
Priifungen den nationalen Standards (§ 19 Absatz 1 HRD Promotion Act und den Aus-
fithrungsverordnungen zu §§ 10-15 HRD Promotion Act) entsprechen, konnen sie vom
MHLW anerkannt werden.

Heute unterstiitzen auch viele GrofSunternehmen die Inanspruchnahme der Trade
Skill Tests. So sieht man im Eingangsbereich von (grof3en) Fertigungsbetrieben haufig
grofde Tafeln mit den Namen von Certified Skilled Workers der Stufen , Advanced“ sowie
,Grad 1“und ,,Grad 2“. Allerdings ist bei manchen Grofunternehmen auch die Tendenz
zu beobachten, ihre Beschéftigten die eigenen innerbetrieblichen Qualifikationen im
Rahmen des Systems der anerkannten innerbetrieblichen Berufsausbildung erwerben
zu lassen — also nicht die Trade Skill Tests als Grundlage zu nehmen (z. B. der grol3e
Teehersteller Ito en).

Heute werden fiir 130 Tétigkeitsbereiche Priifungen durchgefiihrt (Stand: April
2019). Die Priifungsaufgaben von 111 der 130 Tatigkeitsbereiche werden vom JAVA-
DA erstellt, und die 111 Priifungen werden von den Prafekturen, d. h. von den Voca-
tional Ability Development Associations in Japanese Administrative Divisions [Todofuken
shokugyd noryoku kaihatsu kyokai #PiE)FRERZERE IB A1 ], durchgefiihrt, die
auch fiir die Ausstellung der Zertifikate zustandig sind. Die Priifungsaufgaben fiir die
restlichen Téatigkeitsbereiche (z. B. Maschinenwartung, Gebdudereinigung, Webdesign
usw.) werden von den betroffenen Industriegruppen oder Unternehmen erstellt, die
dann auch priifen (vgl. MHLW 2018a). Das Bestehen dieser Priifungen fiihrt zum Er-
werb des Titels (vgl. KotoBa BANk 2020) ,,Certified Skilled Worker* [Ginoshi $Z#E1:]
(JAVADA 2019, S. 4).
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Heute gibt es folgende fiinf Stufen von Trade Skill Tests:

» Advanced: Diese Stufe beinhaltet die Fahigkeiten, die Manager/-innen und Vorge-
setzte als Standard besitzen sollten.

» Grade 1 and non-classified grade: Diese Stufe beinhaltet die Fahigkeiten, die hoch-
qualifizierte Fachkrafte standardméRig haben sollten.

> Grade 2: Diese Stufe beinhaltet die Féhigkeiten, die Fachkrafte mittleren Niveaus
standardmail(3ig haben sollten.

> Grade 3: Diese Stufe entspricht dem Anfdngerniveau von Facharbeiterinnen und
Facharbeitern.

> Basic grade: Diese Stufe entspricht den Féahigkeiten, die zur Erfiillung grundlegen-
der Aufgaben erforderlich sind (vgl. JAVADA 2019, S. 4)

Seit 2001 stieg die Zahl der Priifungsanmeldungen steil an (2000: 179.975 Perso-
nen, 2001: 469.920 Personen), was vor allem die Zahl der Anmeldungen zu ,,Grad 2
und ,,Grad 3“ betraf, wahrend die Zahl der Anmeldungen zu ,,Grad 1 und , Advanced*
konstant blieb (unter 100.000 Personen). 2018 gab es bereits 807.287 Anmeldungen
(23.239 Personen mehr als im Vorjahr), wovon 324.074 Personen die Priifungen bestan-
den (also 40,1 % der Kandidatinnen und Kandidaten) (vgl. MHLW 2018b).

Business skills tests und Business career kentei

Die Business skills tests und Business career kentei, die seit 1994 durchgefiihrt werden,
basieren auf Bewertungskriterien, die sich auf vom MHLW definierte berufliche Féhig-
keiten beziehen.

Diese Priifungen, die eher fiir Tatigkeiten von White-collar-Beschiftigten gelten,
umfassen acht Bereiche:

Personnel, human resource development and labor management

Accounting and financial management

Sales and marketing

Production management

Juristische Angelegenheiten im Bereich ,,Unternehmen® (Corporate legal and general
affairs)

Logistics

7. Management-Informationssystem (MIS)

8. Managementstrategie (vgl. JAVADA 2019, S. 5).

ik Wb

o

Es gibt vier Stufen der Priifungen:
Grad 1: mindestens zehn Jahre Berufserfahrung (people who are working towards a post
equivalent to divisional manager or director);
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Grad 2: etwa fiinf Jahre Berufserfahrung (people who are working towards a post equiva-
lent to section manager or manager);

Grad 3: etwa drei Jahre Berufserfahrung (people who are working towards a post equiva-
lent to assistant manager or group leader);

Basic: Studierende oder Personen, die bald mit der Arbeit in der Firma anfangen wer-
den, und neu eingestellte Arbeitnehmende (vgl. JAVADA 2019, S. 5).

Aufgrund der Zunahme der beruflichen Mobilitat erfreuen sich diese Priifungen heute
sowohl auf der Seite der Beschiftigten als auch auf der Seite der Arbeitgeber grof3er
Zustimmung (vgl. JAVADA 2019).

Computer services skills evaluation test

Der Computer services skills evaluation test richtet sich an Personen, die Computer-
Betriebsmethoden erlernt haben oder die alle Arten von Diensten mit dem Computer in
Schulungseinrichtungen oder Geschéftsbiiros ausfithren. Diese Priifung® wird seit 1983
zusammen mit den Vocational Ability Development Associations der Prafekturen durch-
gefiihrt. Diese Priifung hat heute allerdings eine weitaus geringere Bedeutung als das
National trade skill testing and certification, da der Umgang mit dem Computer inzwi-
schen zu den allgemeinen Fertigkeiten des Lebens gehort (vgl. JAVADA 2019, S. 5).

Das Bestehen der Priifung fithrt zum Erwerb des Titels ,,Engineer [Gishi £i1:] (vgl.
JAVADA 2019, S. 5).

5.4 Internationale Mobilitat

Um den Stellenwert von auslédndischen Arbeitskréften in der japanischen Gesellschaft
richtig zu verstehen, ist es zunéachst wichtig zu wissen, dass besonders im politischen
Bereich (vor allem im Vergleich zum Bereich Wissenschaft) beziiglich der Arbeitskrafte
aus dem Ausland in der Regel nicht der Begriff ,Migrant/-in“ [Imin # K], sondern eher
der Begriff ,auslidndische Arbeitskraft* [Gaikokujin rodosha #¢E A %5 #)#] gebraucht
wird. Dies bedeutet, dass die japanische Regierung kaum die Absicht hat, auslandi-
sche Arbeitskrifte als Mitglieder der Gesellschaft aufzunehmen. Als Hauptgrund wer-
den mogliche soziale Konflikte zwischen japanischen und nicht japanischen Teilen der
Gesellschaft genannt (vgl. Oxa 2015, S. 4).

Ende der 1990er-Jahren begann die Regierung wegen der zuriickgehenden Ge-
burtenrate und der Uberalterung der japanischen Gesellschaft ernsthaft die Strategie
in Betracht zu ziehen, ausldndische Arbeitskrafte nach Japan einzuladen. Allerdings

35 Die Priifung wird in den drei Fachern Word processing division, Spreadsheet division und Information security division durch-
gefiihrt, wobei es in den ersten beiden Fachern um die Bewertung der betreffenden Person im Umgang mit dem Computer
geht, wahrend beim dritten Fach die Fahigkeit gepriift wird, auf der Basis des individuellen Datenschutzgedankens die Ver-
traulichkeit von Informationen sicherzustellen (vgl. JAVADA 2019).
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anderte sich ihre restriktive Haltung in der Einwanderungspolitik gegeniiber aus-
landischen Arbeitskraften nicht wesentlich: Zunéchst sollen die dlteren japanischen
Arbeitnehmenden durch Heraufsetzung des Rentenalters ihre Fahigkeiten und Erfah-
rungen weiter einbringen® und gleichzeitig die bisher nicht berufstitigen Frauen als
weitere Arbeitskrafte mobilisiert werden. Erst wenn dies alles nicht ausreicht, sollen
auslandische Arbeitskrafte in Sektoren und Tatigkeiten beschéftigt werden, in denen
noch Arbeitskraftemangel herrscht. Bis 2015 herrschte diese Meinung vor (vgl. Oxa
2015, S. 3).

Ursache fiir eine Zunahme der Zahl auslédndischer Arbeitskrafte war die Bekannt-
machung der Olympiade in Tokyo 2020, die im Jahr 2013 erfolgte (vgl. Oxa 2015,
S. 1f.). Seitdem boomt die japanische Wirtschaft, was aber gleichzeitig zu einem akuten
Arbeitskraftemangel fiihrte, vor allem im Baubereich.®” Ein Zeichen dafiir ist, dass die
Anzahl der Arbeitskréfte aus dem Ausland Ende Oktober 2016 erstmals die Eine-Mil-
lion-Grenze iiberschritt (vgl. NICHIBENREN 2018, S. 20).

Wegen des gravierenden Mangels an Arbeitskrédften beschloss die japanische Re-
gierung im November 2018, auch unqualifizierte Arbeitskrafte in Japan aufzunehmen.
Die Aufnahme ist allerdings begrenzt; sie ist ndmlich nur in den Bereichen zugelassen,
in denen der Mangel an Arbeitskraften nicht durch den Einsatz von alteren, einheimi-
schen Arbeitnehmenden und Frauen ausgeglichen werden kann. Konkret handelt es
sich dabei um folgende 14 Geschéaftszweige: Landwirtschaft, Fischerei, ,,Food Service In-
dustry*“ [Gaishoku sangyo /¢ £ # 3], Altenpflege, Gebiudereinigung, Bau, Schiffsbau,
Beherbergungsindustrie, Luftfahrtindustrie (Flugzeugmechaniker/-innen, Bodenabfer-
tiger/-innen usw.), Kfz-Wartung, Herstellung von Industriemaschinen, Electrical, Elec-
tronic & Information-Industrie und ,,Sokeizai-Industrie“*® (vgl. NITHON KEIZAI ZEITUNG
02.11.2018).

36 Nach Uberschreitung des betrieblichen Rentenalters (i. d. R. 60 Jahre) wird ein neuer Arbeitsvertrag geschlossen. Arbeits-
inhalte bei Vollzeit bleiben dabei als Beschaftigungskonditionen meist unveréndert, wéhrend teils substanzielle Gehalts-
kiirzungen und ein qua Arbeitsvertrag bzw. Kontraktlaufzeit determiniertes Ubergleiten von reguldrer in nicht regulére Be-
schéftigung ein ebenso haufiges Kennzeichen darstellen (vgl. WiTzke 2017).

37 Fir den herrschenden Mangel an Arbeitskraften gab es vier Griinde: Vor 2011 waren zahlreiche Baufirmen in Konkurs ge-
gangen, weil die Investitionen im Baubereich abgenommen hatten; zahlreiche Mitarbeitende haben die Altersgrenze erreicht;
viele junge Japaner/-innen haben eine Abneigung gegen diese Branche (wegen der 3K-Jobs; vgl. Kap. &.4); viele Arbeits-
krdfte wurden durch GroRauftrdge an die Baufirmen im Rahmen groRer 6ffentlicher Projekte der Abe-Regierung gebunden.
Daher begann die japanische Regierung schon 2014, mehr auslandische Arbeitskrafte im Baubereich aufzunehmen (vgl. Oka
2015, 5. 1).

38 Die ,Sokeizai Industry" kann definiert werden als ,,an industry where, through various processing technologies, such as hea-
ting and pressuring, the materials are processed into a form that meets the functional properties sought for use, an industry
[...] machinery and devices necessary for such processing are manufactured, and an industry that imparts special properties
to products by conducting specific treatment, such as heat treatments [sic!]" (SHIRAKAWA SOKEIZAI VALLEY 2013).
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Bis 2018 gab es in Japan folgende fiinf grof3e bzw. gangige Arten von Aufenthaltsstatus
(seit 2019 wird ein neues System praktiziert):

1. Arbeitskrifte fiir hochqualifizierte Titigkeiten [Kodo gaikoku jinzai = B2 E AAT;

2. Aufenthaltsstatus mit Vorbehalt (Arbeitskrifte fiir ,bestimmte Tatigkeiten®)
[Tokutei katsudo $F G E); ,,Designated activities“];*

3. technische Trainees bzw. Praktikantinnen und Praktikanten [Gino jisshiisei £ #5852
4, | Technical intern trainee“] im Praktikumssystem fiir auslindische Arbeitskraf-
te [Gaikokujin gind jisshii seido #}E A £ AESEH il B ; Technical intern Trainingl;

4. Tatigkeiten, die nicht unter die genannten Status fallen [Shikakugai katsudo & #% 4}
{5 E)] (Non-work permit) (z. B. Studierende, Trainees*);

5. ,Permanent resident* [Eijii sha 7k 3 31],% ,Spouse or child of Japanese nationals“ (Ehe-
partner/-in oder Kind eines bzw. einer japanischen Staatsangehorigen), ,,Spouse or
child of permanent resident” (Ehepartner/-in oder Kind eines Permanent resident)
und ,,Long-term resident* [Teijii sha EH:#].4

Der Aufenthaltsstatus in Japan l&sst sich nach zwei Kategorien unterscheiden: beziig-
lich der Tatigkeit und beziiglich verwandtschaftlicher Beziehungen (durch Heirat oder
Geburt), wobei die Angehorigen der letzteren Gruppe eine unbeschrénkte Arbeitser-
laubnis erhalten. Innerhalb der ersten Kategorie werden drei Klassen unterschieden:

1. Aufenthaltsstatus mit beschriankter Arbeitserlaubnis,

Aufenthaltsstatus ohne Arbeitserlaubnis und

3. Aufenthaltsstatus mit Vorbehalt — bestimmte Tétigkeiten, die vorher von der Behor-
de festgelegt wurden.

N

39 ,Working Holiday, Internship with salary, trainees, amateurs at sports, housekeepers or person who holds other Status of
Residence, etc.; Period of Stay: 5 years, 3 years, 1 year, 6 months, 3 months or within the period that the Minister of Justice
allows.; Possible to work, but restricted” (1-sociA ADvisoRs 2019).

40 ,Technical trainees who belong to public or private organization in Japan” (1-sociA Abvisors 2019). Trainees und Studieren-
de diirfen in Japan nicht arbeiten, wahrend die Praktikantinnen und Praktikanten im ,,Praktikanten-System fiir auslandische
Arbeitskrdfte" arbeiten diirfen.

41 Die Dauer des Aufenthalts dieser Personen ist unbeschrankt, und i. d. R. diirfen sie arbeiten (,,Persons who are allowed by the
Minister of Justice; Period of Stay: Indefinite, Possible to work"; 1-s0CIA ADVISORS 2019).

42 Die hier verwendeten Begriffe sind in der englischen Originalfassung belassen, da es im Deutschen keine angemessene Ent-
sprechung gibt. Nichtjapaner/-innen, die diesen Aufenthaltsstatus besitzen, diirfen arbeiten, aber ihr Aufenthalt ist immer
befristet. (,,5 years, 3 years, 1 year, 6 months or period which the Minister of Justice allows"; 1-soclA ADVISORS 2019).
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Ende Oktober 2018 waren erheblich mehr ausldandische Arbeitskréfte in Japan legal
beschéftigt als im Jahr davor, nédmlich 1.460.463 Personen (Steigerung um 14,2 %)
(vgl. MHLW 2018c¢).** Als Hauptgriinde fiir diese Zunahme werden genannt:

1. Mehr hochqualifizierte Arbeitskrifte aus dem Ausland und auslédndische Studieren-
de als Teilzeit-Jobber/-innen wurden in das Beschéftigungssystem aufgenommen.

2. Die Beschiftigungslage verbesserte sich und dadurch konnten mehr Permanent res-
idents sowie Ehepartner/-innen von japanischen Staatsangehorigen Arbeit finden.

3. Mehr Trainees bzw. Praktikantinnen und Praktikanten wurden mithilfe des techni-
schen Praktikumssystems in nicht regulédre Beschaftigungsverhaltnisse* aufgenom-
men (vgl. MHLW 2018a; Tabelle 18; Eswrin 2009, S. 38).

2018 machten die , Arbeitskréfte fiir hochqualifizierte Tatigkeiten“ (Highly Skilled For-
eign Professionals) mit (beschrankter) Arbeitserlaubnis nur knapp 19 Prozent der gesam-
ten ausldndischen Arbeitskréfte aus. Die restlichen etwa 80 Prozent teilen sich wie folgt
auf: Neben den ausldndischen Arbeitskriaften mit dem Aufenthaltsstatus ,,verwandt-
schaftliche Verhaltnisse“ (33,9 %) arbeiteten diese Personen entweder als Praktikan-
ten bzw. Praktikantinnen mit geringem Lohn (21,1 %) oder als Arbeitskrafte mit dem
Aufenthaltsstatus ,,ohne Arbeitserlaubnis® (23,5 %) (vgl. NIcHIBENREN 2018, S. 20; vgl.
MHLW 2018b, S. 3-4).%° Hier wird die zweifelhafte Realitdt der Beschéaftigung von aus-
landischen Arbeitskraften in Japan sichtbar. Die Mehrzahl von ihnen arbeitet als Prak-

43 Seit 2007 sind die Arbeitgeber/-innen verpflichtet, die Einstellung und Entlassung ausldndischer Beschaftigter beim Public
Employment Security Office (hard waku) des MHLW zu melden und vor allem deren Namen, die Art des Aufenthaltsstatus und
die Aufenthaltsdauer anzugeben (vgl. MHLW 2018b). Die so gesammelten Daten sind die Grundlage fiir die jahrliche Statistik
des MHLW.

4L Wie in anderen Industrieldndern existiert auch in Japan das Phdnomen eines dualen Arbeitsmarkts. Die Segmentierung be-
steht dort aber weniger zwischen internen und externen Arbeitsmdrkten — wie es die Theorie von Michael Piore annimmt -,
sondern vor allem zwischen KMU und GroBunternehmen. In den KMU herrscht an bestimmten Arbeitspldtzen nicht nur
wahrend guter Konjunkturphasen, sondern auch in Zeiten wirtschaftlicher Flauten ein Mangel an Arbeitskraften. Auf die-
sen Arbeitsplatzen werden ausldndische Arbeitskrafte eingesetzt. Die Arbeitsmadrkte fiir Arbeitsmigrantinnen und -migranten
sind eine Variante des Systems externer Arbeiter/-innen [Shagaiko seido #1:4} Ll £, die unter die Kategorie Akkordarbeit
[Gydmu ukeoi 3 %575 £ ] fallt (vgl. Eswein 2009, S. 38f.).

45 Von November bis Oktober 2018 arbeiteten die meisten auslandischen Arbeitskrdfte im produzierenden Gewerbe (namlich
29,7 %) (vgl. MHLW 2018a). Von offizieller Seite, also vom MHLW, heiRt es, die Aufnahme von Pflegepersonal aus Indonesien,
von den Philippinen und aus Vietnam sei nicht auf einen Mangel an Arbeitskréften im Pflegebereich zuriickzufiihren, sondern
auf den Wunsch dieser Lander, im Rahmen des Fconomic Partnership Agreement (mit Indonesien und Philippinen: seit 2008;
mit Vietnam: seit 2009) die wirtschaftlichen Akivitdten mit Japan zu intensivieren (vgl. MHLW 2021b, S. 1; MHLW 2021a).
Zudem hat das ausldndische Pflegepersonal in Japan den Aufenthaltstatus ,, Aufenthaltsstatus mit Vorbehalt” (Designated ac-
tivities), also nicht als , Technische Trainees bzw. Praktikantinnen und Praktikanten”. Der Anteil ersterer an der Gesamtzahl der
ausldndischen Arbeitskrdfte (2,4 %) ist viel geringer als der Anteil der letzteren (21,1 %, vgl. MHLW 2018b, S. 4). Allerdings
ist auch hdufig von einem Mangel an Pflegepersonal und vom zunehmenden Kampf um gutes Pflegepersonal aus Siidasien
zu lesen (vgl. [lYAMA 2019).
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tikanten bzw. Praktikantinnen, deren Beschéftigung eigentlich das Lernen sein sollte,
oder als Studierende, die zum Studium gekommen sind, also keine Arbeitserlaubnis
besitzen.

Es war ein langer Prozess, bis Praktikanten und Praktikantinnen in Japan auch offi-
ziell arbeiten durften: Die Aufnahme von Trainees [Kenshii sei W& 4] sowie Praktikan-
tinnen und Praktikanten [Jisshii sei 2% 4:] begann bereits in den 1960er-Jahren (vgl.
Sano 2002, S. 1), und zwar unter dem Aspekt des internationalen Austauschs und vor
allem in GrofSunternehmen (vgl. CONRAD/MEYER-OHLE 2019). 1990 fiihrte die Regie-
rung als Mallnahme gegen den Mangel an Arbeitskrédften den neuen Aufenthaltsstatus
»Schulung® [Kenshi #f1&] ein, den die Trainees im Schulungssystem fiir ausldndische
Arbeitskrifte [Gaikokujin kenshii seido #}E AWFE ] erhielten. Die in dieses Sys-
tem aufgenommenen ausldndischen Arbeitskréfte durften von ihrem Aufenthaltssta-
tus her offiziell nicht arbeiten, waren aber de facto in Betrieben tétig. Um diesen Wi-
derspruch aufzuheben, wurde das Schulungssystem 1993 durch das neue technische
Praktikumssystem fiir ausldndische Arbeitskrifte [Gaikokujin gind jisshii seido 4}
NEiBESEE ] ersetzt. In diesem System erhielten die ausldndischen Arbeitskrifte
nacheinander zwei Arten von Aufenthaltsstatus, ndmlich zunéchst als Trainees wahrend
der Schulung (als Schiiler oder Schiilerin) und dann mit dem Eintrag fiir ,,bestimmte
Tétigkeiten® (Designated activities) wahrend des Praktikums mit OJT (als Beschaftig-
te in einem Betrieb) (vgl. SANo 2002, S. 7). Der Unterschied zwischen beiden Arten
des Aufenthaltsstatus war bedeutsam: Als Trainees im ersten Stadium durften die aus-
landischen Arbeitskrifte nicht arbeiten, aber im zweiten Stadium ihres Aufenthalts mit
dem Eintrag ,,bestimmte Tatigkeiten“ durften sie nun offiziell arbeiten. Die Trainees als
Beschaftigte fiir ,,bestimmte Tatigkeiten“ erhielten auch die Moglichkeit, ihren Aufent-
halt zu verldngern. In der Folge expandierte das Praktikumssystem, weil dadurch das
dringendste Problem der Kleinbetriebe entschérft wurde, nédmlich ihr Arbeitskréfte-
mangel. Im Jahr 2009 wurde das Einreisekontrollgesetz erneut gedndert, wodurch die
beiden Arten des Aufenthaltsstatus ,,Schulung“ und , bestimmte Tétigkeiten“ durch den
neuen Aufenthaltsstatus ,technisches Praktikumssystem“ [Gino jisshii seido FZ#E5EHE
#llFZ] ersetzt wurden. Aufgrund dieser Anderung diirfen ausléndische Praktikantinnen
und Praktikanten schon ab dem ersten Jahr ihres Aufenthalts offiziell bis zu drei Jahre
lang arbeiten (vgl. NicHIBENREN 2018, S. 21). Dadurch kénnen die Kleinbetriebe ihre
Praktikantinnen und Praktikanten l&dnger als vorher legal beschéftigen. Die Ausbeutung
von Praktikantinnen und Praktikanten*® nahm aber exzessive Ziige an, was 2016 zum
Erlass iiber ein neues Praktikumssystem mit dem neuen Aufenthaltsstatus ,,technische

L6 Ein Beispiel aus dem Jahr 2009: Zulieferunternehmen vor allem im Bereich der Automobilherstellung zahlten in der Re-
gel fiir japanische Leiharbeitskrdfte 2.300 Yen pro Stunde, fiir , Arbeitskrdfte japanischer Herkunft" aus Brasilien bzw. Peru
1.900 Yen, fiir sogenannte Praktikantinnen/Praktikanten aus China nur 1.400 Yen und fiir illegale ausldndische Arbeitskrafte
weniger als 1.000 Yen (vgl. ESweIN 2009, S. 39).
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Praktika“ [Gino jisshii #ZAEFE ] (Inkrafttreten: 2017) fiihrte, in dessen Zentrum der
Schutz der Praktikantinnen und Praktikanten steht. Allerdings diirfen sie jetzt sogar fiir
maximal fiinf Jahre in Japan arbeiten (vgl. NicHIBENREN 2018, S. 21).

2018 wurde das Einreisekontrollgesetz wegen des weiteren akuten Arbeitskréfte-
mangels erneut gedndert (Inkrafttreten: April 2019): Dabei wurde der neue Aufent-
haltsstatus ,,bestimmte Fertigkeiten“ [Tokutei gind 4 £ #E] eingefiihrt, um die Auf-
nahme von Arbeitskraften aus dem Ausland einschlie8lich unqualifizierter Arbeitskrafte
zu erleichtern. Diese Fertigkeiten bestehen aus einer ersten und einer zweiten Stufe:

Auf der ersten Stufe, den sogenannten ,bestimmten Fertigkeiten Nr. 1“ [Tokutei
gino ichigd ¥ EFBE—51, stehen auslidndische Arbeitskriifte mit Fertigkeiten, die auf
einem bestimmten Grad von Kenntnissen und Erfahrungen basieren. Hier gibt es zwei
Varianten:

» max. fiinfjdhriges Praktikum fiir ausldndische Arbeitskréfte;

» Qualifikation durch Bestehen einer technischen Priifung und einer Japanisch-Sprach-
priifung. Die maximale Aufenthaltsdauer betrdgt dabei ebenfalls fiinf Jahre; Fami-
lienmitglieder diirfen nicht mit einreisen (vgl. NTHON KE1zAI ZEITUNG 08.12.2018).

Die zweite Stufe, die sogenannten ,bestimmten Fertigkeiten Nr. 2“ [Tokutei gin6 nigo
FrE i BE— 5], erreichen auslidndische Arbeitskrifte, wenn sie eine anspruchsvollere
Priifung bestehen und den Nachweis {iber eine gewisse Praxis beziiglich ihrer Fertigkei-
ten erbringen. Sie konnen dann eine leitende Funktion in einer Produktionsstétte {iber-
nehmen (vgl. NTHON KEIZAI ZEITUNG 31.03.2019). Sie diirfen ihren Aufenthaltsstatus
alle ein bis drei Jahre verldngern lassen, und zwar beliebig oft (vgl. NiTHON KE1ZAT ZEI-
TUNG 02.11.2018).

Die japanische Regierung plant, im Zeitraum von 2019 bis 2023 maximal 345.000
auslandische Arbeitskrafte mit dem Aufenthaltsstatus ,bestimmte Fertigkeiten Nr. 1
nach Japan einzuladen. Allerdings verzogert sich die Vorbereitung auf die Aufnahme
einer grofSeren Zahl von ausldndischen Arbeitskréiften: Bisher wurden nur mit den Phi-
lippinen, Kambodscha, Nepal und Myanmar entsprechende Abkommen geschlossen —
mit weiteren fiinf Ldndern stehen die Abkommen noch aus (vgl. NTHON KEIZAI ZEITUNG
31.03.2019).
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Weiterfithrende Informationen

Rechtsgrundlagen, Ausbildungsordnung, curriculare Materialien

Entsprechende Dokumente werden

> in Kapitel 3.2.1 (Rechtsgrundlagen), vor allem in Kapitel 3.2.1 (Ausbildungsord-
nungen),

» in Kapitel 3.4 (Curriculare Materialien fiir Schulen, die unter den Zusténdigkeitsbe-
reich des MEXT fallen): Curriculare Materialien fiir Grund-, Mittel- und Oberschu-
len von Kapitel 3.4.2 bis Kapitel 3.4.4 und Curriculare Materialien fiir Hochschulen
in Kapitel 3.4.5 sowie Curriculare Materialien fiir Weiterbildung in Kapitel 3.4.6,

> in Kapitel 4.5 (Curriculare Materialien fiir Berufsbildungskurse, die vom MHLW
verwaltet werden) sowie

> in Kapitel 4.3.3 (Curriculare Materialien fiir Berufsbildungsinstitutionen im schu-
lischen und hochschulischen Bereich, die in den Zustdndigkeitsbereich des MEXT
fallen) und

> in Kapitel 4.3.4 (Weiterbildung im tertidren Hochschulbereich)

behandelt.
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Tel.: +81-(0)3-5903-6111, Fax: +81-(0)3-3594-1113
https://www.jil.go.jp/english/index.html

Japan Vocational Ability Development Association (JAVADA)

Adresse: 7-5-25 Nishi-Shinjuku, Shinjuku-ku, Tokyo Nishi-Shinjuku Prime Squarel1th
Floor, Tokyo, Japan, 160-8327

Tel.: +81-(0)3-6758-2800 (Reception), Fax: +81-(0)3-3365-2716
https://www.javada.or.jp/kyoukai/information.html
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Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology (MEXT)
Adresse: 3-2-2 Kasumigaseki, Chiyoda-ku, Tokyo, Japan, 100-8959

Tel.: +81-(0)3-5253-4111 (Reception)
https://www.mext.go.jp/en/index.htm

Ministry of Health, Labour and Welfare (MHLW)

Adresse: 1-2-2 Kasumigaseki, Chiyoda-ku, Tokyo, Japan, 100-8916
Tel.: +81-(0)3-5253-1111

https://www.mhlw.go.jp/english/

Polytechnic University (PTU), Institute of Research and Development
Adresse: 2-32-1 Ogawa nishi machi, Kodaira shi, Tokyo, Japan, 187-0035
Tel.: +81-(0)42-341-3331, Fax: +81-(0)42-344-5609
http://www.uitec.jeed.or.jp/english/index.html#eng06

Internetadressen

http://msde.gov.in (Ministry of Skill Development and Entrepreneurship)


https://www.mext.go.jp/en/index.htm
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Organigramm Bildungswesen (Allgemeine und berufliche
Bildung, eingeschlossen die hochschulische Bildung)

Abbildung 3: Organigramm
Betriebliche Ubergang zum Arbeitsmarkt/
Ausbildungen und zu einer Bildungsinstitution
Qualifikationen
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Das Internationale Handbuch der Berufsbildung (IHBB) hat sich im deutschen Sprach-
raum zu einem praxisbezogenen Standardwerk der vergleichenden Berufsbildungsfor-
schung entwickelt. Die Landerstudien konzentrieren sich auf nationale Berufsbildungs-
und Bildungssysteme und geben einen einfithrenden Einblick in die sozio6konomischen
Rahmenbedingungen und die bildungspolitischen Kompetenzen der jeweiligen Lander.
Das Handbuch stellt die Bildungssysteme unter dem Blickwinkel der Berufsbildung vor
und zeichnet die strukturellen und historischen Entwicklungslinien nach. Das Interna-
tionale Handbuch der Berufsbildung wurde im Jahr 1994 als Loseblattsammlung von
Dr. Uwe Lauterbach und Prof. Dr. Wolfgang Mitter im Deutschen Institut fiir Internatio-
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Abstract

The Country Study on Japan provides a comprehensive overview and detailed insights
into the Japanese system of education, vocational training and labour market. Typical
characteristics of vocational education and training in Japan are presented and illus-
trated with many examples. Japan is a particularly interesting context for comparative
research on vocational education and training because the mechanisms of organising
vocational education and training differ considerably from European concepts. Exam-
ples of this are the emphasised orientation towards in-company learning after comple-
tion of a career in the education system and the low importance of regulated occupations
as opposed to in-company careers. The change in the Japanese economy and society and
the implications for VET are also presented in the country study.



Die Landerstudie Japan bietet einen umfassenden Uberblick und detaillierte Ein-
blicke in das japanische System von Bildung, Berufsbildung und Arbeitsmarkt. Typi-
sche Charakteristika der Qualifizierung in Japan werden vorgestellt und mit vielen
Beispielen illustriert. Japan stellt fur die vergleichende Forschung zur beruflichen
Bildung einen besonders interessanten Gegenstand dar, da die Mechanismen der
Organisation der Qualifizierung erheblich von europdischen Konzepten abweichen.
Beispiele hierfur sind die hervorgehobene Orientierung am betrieblichen Lernen
nach Abschluss der Laufbahn im schulischen Bildungssystem und die geringe Be-
deutung von geordneten Berufen im Gegensatz zu betrieblichen Karrieren. Auch
der Wandel der japanischen Wirtschaft und Gesellschaft und die Auswirkungen fur
die Berufshildung werden in der Landerstudie dargestellt.
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