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Matthias Pilz/Peter-Jorg Alexander

BERUFLICHE BILDUNG IN JAPAN: GESELLSCHAFTLICHE
WERTSCHATZUNG UND UNTERNEHMENSPARTIZIPATION

Summary: Vocational education in Japan is unique. On the one hand the paper
analyses the attractiveness and reputation of vocational education in Japan. The
results are showing a less strict device between general/higher and vocational
education. Much more important is the transition into a regular lifetime employ-
ment position in a big company with high reputation. On the other hand the
paper discusses the phenomena of the wide ranging company involvement into
internal vocational training. The reason for this in international terms unique
situation can be found in an internal logic of the company’s behaviour in rela-
tion to the internal and external labour market situation and also by including
cultural expectations by the general public and the individual employee.

Schliisselbegriffe: Berufsbildung, Rolle der Unternehmen, Ubergéinge, interne
Arbeitsmirkte

Key words:Vocational Education and Training, Role of Companies, Transitions
from School to Work, Internal Labor Markets

1. Einleitung

Wihrend in den 1980er und 1990er Jahren Japan vor allem in wirtschaftswissen-
schaftlichen Publikationen eine grof3e Rolle spielte, hat sich dieser Trend im neuen
Jahrtausend verlangsamt. Standen damals neue Produktions- und Management-
methoden im Fokus wissenschaftlicher Analysen, so dominieren in den letzten
Jahren eher negativ besetzte Themen wie der demographische Wandel, der
Umgang mit der Atomkatastrophe oder die Qualitdtsprobleme bei Produkten
japanischer GroBunternehmen die Nachrichten aus Japan. Dabei lohnt sich auch
aktuell eine intensive wissenschaftliche Analyse von gesellschaftlichen Phéno-
menen in Japan. Dies soll nachfolgend am Beispiel der Berufsbildung aufgezeigt
werden.! Die Auseinandersetzung mit Fragen der Berufsbildung bietet sich beson-
ders vor dem Hintergrund an, dass sich Japan auch heute noch als wirtschaftliche
Grofmacht in einer globalisierten Welt behaupten kann. In diesem Zusammen-
hang stellt sich die Frage, wie es dem dortigen Wirtschaftssystem gelingt, hoch-
wertige und innovative Produkte fiir den Weltmarkt zu entwickeln und zu pro-

BuE 69 (2016) 2 209



duzieren. Denn um dies zu realisieren, bedarf es neben Faktoren wie zum Beispiel
ausgekliigelter strategischer Entscheidungen insbesondere auch einer gut ausge-
bildeten Arbeitnehmerschaft (Dore/Sako 1998; Mizawa 2014; Osono et al. 2008,
165-184).

Wie die Vorbereitung der jungen Menschen in Japan auf die Welt der Arbeit
erfolgt, ist ein sehr umfassendes und komplexes Thema (PiLz 2011a; Dore/Sakao
1998). Daher soll hier eine Fokussierung auf zwei Phdnomene im Kontext der
beruflichen Erstausbildung erfolgen. Diese Phdnomene zeichnen sich durch eine
fiir Japan in vielen Bereichen typische Ambiguitét (PiLz 2011b) aus.

Zum einen soll die Wertschitzung beruflicher Bildung nédher beleuchtet
werden. So findet sich in einem Bericht der BERTELSMANN STIFTUNG (EULER 2013,
66) die Aussage, dass in Japan die (durch kulturelle Rahmenbedingungen defi-
nierte) Akzeptanz der Berufsbildung gering sei. Diese Aussage soll hier nidher
iiberpriift werden. Denn fiir auBenstehende Beobachter ergibt sich bereits hier ein
kontradiktorischer Sachverhalt. Auf der einen Seite zeichnet sich das japanische
Bildungssystem durch einen extrem hohen Anteil an akademisch vorgebildeten
Berufseinsteigern aus. So lag die Akademikerquote im Mérz 2015 bei 71,2%
(MEXT 2015b, 4f.). Auf der anderen Seite sind in Japan aber kaum Stimmen zu
horen, die einen Mangel an gut ausgebildeten Fachkriften auf dem mittleren
Qualifikationsniveau oder eine stark ausgeprigte generelle ,,Minderwertig-
keit* der Berufsbildung in seiner Gesamtheit (siche unten) beklagen.? Dieses Phé-
nomen steht im Gegensatz zu den Verhéltnissen in vielen anderen Landern mit
einer stark akademisch gebildeten Bevolkerung. Ein Beispiel dafiir ist GroBbritan-
nien, dessen Bildungssystem als ,,top heavy bezeichnet wird (RArre 1993, 70)
und der Bedarf an beruflich gebildeten Fachkraften sehr ausgeprigt ist, jedoch
gleichzeitig die geringe Attraktivitit der beruflichen Bildung beklagt wird (z.B.
Pz 2011¢).

Zum anderen soll die Rolle der Unternehmen im Kontext der Berufsbildung in
Japan fokussiert werden. Auch hier ergibt sich ein Gegensatz. Einerseits unterlie-
gen die japanischen Firmen selbstverstindlich 6konomischen Zwéngen, die sie zu
Effizienz und Kostenkontrolle zwingen. Andererseits gilt Japan als das Land, in
welchem die Unternechmenspartizipation in der Ausbildung als besonders stark
ausgepragt gilt (siche unten). Im Vergleich mit diversen anderen Léndern, in
denen Betriebe vielfach ihre Ausbildungsmainahmen vor dem Hintergrund der
Kosten zu minimieren versuchen (z.B. zu den USA BARABASCH/RAUNER 2012),
ergibt sich fiir Japan ein abweichendes Bild. Warum dies so ist, wird Gegenstand
nachstehender Erorterungen sein.
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2. Unternehmenspartizipation in der beruflichen Bildung

In der internationalen Literatur zur Systematisierung von Berufsbildungssystemen
beschiftigen sich diverse Ansétze explizit auch mit der Frage, wie die Unternehmen
in einem Land in die Berufsausbildung involviert sind. In diesem Kontext ist der
Ansatz von CroucH, FINEGoLD und Sako (1999, 24 £.) von Relevanz, die unterschied-
liche ,,types of capitalism® unter Beriicksichtigung der institutionellen Einfliisse fiir
die Unterscheidung der Berufsbildung in verschiedenen Ldndern herangezogen
haben. Die Autoren unterscheiden insgesamt fiinf Dimensionen fiir ihre Einteilung.
Dies sind: ,,Direct state, corporatist networks, local firm networks, institutional com-
panies sowie free markets” (CroucH/FINEGOLD/SAk0 1999, 25). Im Gegensatz zu
vielen anderen Klassifikationen werden hier die Lander mehrfach den verschiedenen
Dimensionen zugewiesen, die sich nicht gegenseitig ausschlieen. So wird Japan
beziiglich der Berufsbildung als einziges Land primir dem Konzept der ,,institutio-
nal companies“ zugeordnet. Die Autoren (ebd. 201-205) fiihren aus, dass Japan ein
Idealtyp fiir eine aktive Unternehmenspolitik hinsichtlich der Ausbildung darstelle.
Die japanischen Firmen wiirden sich sehr stark in der Berufsbildung engagieren und
langfristige Beschaftigungsverhéltnisse anstreben (siehe dazu unten).

Fiir die hier verfolgte Fragestellung bietet sich der Riickgriff auf ein Modell an,
das als Weiterentwicklung des Ansatzes von CroucH, FINEGoLD und Sako (1999)
gelten kann. Dieses Modell aus der vergleichenden politischen Okonomie firmiert
unter dem Begriff ,,collective skill formation* (BuseMEYER/TRaMPUSCH 2012). Es
fokussiert auf die Interaktionen der politischen und sozio6konomischen Institutio-
nen sowie der sonstigen Stakeholders im Kontext der Berufsbildung. Die Grund-
iiberlegung geht davon aus, das Engagement des Staates einerseits sowie das
Engagement der Unternehmen andererseits in der Berufsausbildung idealtypisch
zu kontrastieren. Aus diesem Gegensatzpaar lassen sich in der Folge vier Typen
ableiten (siche Tabelle 1).

Tab. 1: Ausbildungssysteme im internationalen Vergleich

Offentliches Engagement der Betriebe in der beruflichen Bildung

Engagement in Niedrig Hoch

der beruflichen — - - -

Bildung Hoch | Etatistisches Ausbildungssystem Kollektives Ausbildungssystem
(Frankreich, Schweden) (Dénemark, Deutschland,

Osterreich, Schweiz)

Niedrig | Liberales Ausbildungssystem Segmentalistisches
(Grof3britannien, USA, Kanada) Ausbildungssystem (Japan)

Quelle: BusEMEYER 2013, 7.
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BusemEYER (2013, 7) kommt zu dem Ergebnis, dass Japan sich ,,durch ein geringes
offentliches Engagement fiir die Berufsbildung in Kombination mit einer signifi-
kanten Bereitschaft der Arbeitgeber, in berufliche Erst- und Weiterbildung zu
investieren auszeichne. Wie nun aber dieser Befund mit den 6konomischen
Rationalitéten der japanischen GroBbetriebe, die in einem harten globalen Wett-
bewerb stehen, korrespondiert, soll nachfolgend diskutiert werden. Vorab wird
jedoch, wie bereits oben erldutert, der Attraktivitdtsaspekt behandelt.

3. Die Wertschétzung der Berufsbildung in der japanischen Gesellschaft

Wie bereits oben kurz angedeutet, stellt sich die Frage der Wertigkeit in jedem
Land etwas anders. Im Gegensatz etwa zu Indien, wo jede Art manueller Tatigkeit
als minderwertig angesehen wird (PiLz/BECKER/PIERENKEMPER 2015), oder zu
Deutschland, wo bekanntermaflen die Stufung und Separierung der Bildungs-
ginge und -abschliisse eine besondere Rolle spielen, verlaufen die gesellschaft-
lichen sowie individuellen Beziige hinsichtlich Status und Prestige in Japan
wesentlich subtiler, wenn auch hier die Bedeutung von Bildungsabschliissen nicht
zu unterschétzen ist. Empirische Daten zeigen namlich deutlich, dass ohne einen
Oberschulabschluss der soziale Aufstieg in Japan nahezu unmdoglich ist; der
direkte Weg in eine ungelernte, ,,non-regular* Beschéftigung ist damit vorgezeich-
net (NisHIMURA 2015, 122 in Verbindung mit GEorG/DEMEs 1995, 100ff.). Aber
auch fiir Absolventen einer Oberschule mit ,,vocational training®, die direkt den
Weg in ein Unternehmen nehmen, tendiert der berufliche Weg in Richtung ,,blue
collar workers® (Nakazawa 2014, 17). Da jedoch mittlerweile 98,5 % aller Schul-
abginger® nunmehr iiber einen Oberschulabschluss verfiigen (MEXT 2015b,
Appendix 11, Tabelle 9), relativiert sich die Rolle des Bildungsabschlusses
zwangslaufig. Auch auf akademischem Niveau zeigt sich, dass die hohe Akademi-
kerquote zu einer stirkeren Nivellierung der Bildungsabschliisse nach Bildungs-
stufen gefiihrt hat. MULLER und SHaviT (1998, 510f.) kommen in ihrer Untersu-
chung denn auch zu dem Ergebnis, dass in Japan ein geringer Grad an
Stratifizierung vorliegt (zur Kritik daran siehe unten).

Im Sinne der meritokratischen Logik (Lutz 1979) stellt sich hier nun die Frage,
auf welche Weise dann die nur begrenzt zur Verfiigung stehenden Privilegien
innerhalb einer Gesellschaft verteilt werden. Im deutschen Sprachraum wies fiir
Japan insbesondere EsweIN (2005) auf diese Problematik hin (auch Drinck 2002).
Fiir den Sektor der Sekundarschulbildung geniefit die Allgemeinbildung ein-
deutige Prioritét bei Eltern und Kindern. Das Thema der Gleichwertigkeit von
allgemeiner und beruflicher Bildung (ALEXANDER/PiLz 2004) als ein Faktor fiir
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Attraktivitdt stellt sich im japanischen Kontext durch die geringe Anzahl der Schii-
ler in beruflichen Oberschulen allerdings nur sehr bedingt. Karrva (1999, 299-303)
konstatiert fiir diesen kleinen Bereich einen geringeren Status und damit eine min-
dere Wertigkeit. Die Selektion wird hingegen im allgemein bildenden Schulsystem
durch eine Form von ,,indirekter Stratifizierung® (PiLz/ALEXANDER 2007, 35) reali-
siert. Hier spielt der Zugang zu mdglichst prestigetrachtigen Schulen und Hoch-
schulen eine besondere Rolle (TeicHLER 2007), der iiber ein breites Netz von Unter-
stiitzungssystemen, wie zum Beispiel die bekannten privaten Paukschulen, erreicht
wird (PiLz/ALEXANDER 2007; PiLz/ALEXANDER 2011; DrINcK 2002, 263-265; siche
dazu auch die Beitrdge von ENTRICH und DRINCK/SCHLETTER in diesem Heft).

In diesem Kontext ist entscheidend, dass die renommierten Bildungseinrich-
tungen alljihrlich den Ubergang der Absolventen in die attraktivsten Unterneh-
men realisieren. Vielfach wird dies, trotz Verdnderungen im Rekrutierungsprozess
einiger Unternehmen (Kosuat 2008, 192 ff.), noch immer iiber eine Stellenan-
gebotssteuerung durch die Unternehmen und Empfehlungsprozesse durch die Bil-
dungseinrichtungen erreicht (PiLz/ALEXANDER 2007; PiLz/BURGT 2013). So melden
Unternehmen den partnerschaftlich verbundenen Bildungseinrichtungen mit kor-
respondierendem Renommee vakante Stellen exklusiv oder zumindest prioritér.
Umgekehrt selektieren und empfehlen die Bildungseinrichtungen diesen Unter-
nehmen die passenden Bewerber aus ihren Abgangsjahrgingen. Zwar hat dieses
Verfahren informellen Charakter (TERADA 2011, 113), ist aber allen Akteuren
bekannt und entspricht folglich auch den Erwartungen der hervorragenden Absol-
venten, bei einem attraktiven Arbeitgeber Beschiftigung zu finden. Dieses Verfah-
ren kann als ,,gegenseitige Zugangsselektion™ (PiLz 2008, 80) bezeichnet werden.
Das Prestige eines Unternehmens wiederum wird dadurch mitbestimmt, dass der
Zugriff auf exzellente Absolventen angesehener Bildungseinrichtungen ermdglich
wird. Dieser ,,gegenseitige Abgleich* des Renommees ist langfristig gewachsen
und fiihrt in der Konsequenz dazu, dass ein interagierendes System von Hierar-
chien von Bildungseinrichtungen und Unternehmen entstanden ist (Kariva 2011,
256-261). Dieses Phanomen lésst sich folglich mit dem Begriff des ,,austarierten
wechselseitigen Wertschdtzungsmechanismus® beschreiben, der eine beiderseitige
Attraktivititsgarantie erzeugt.

In der Konsequenz fokussiert sich die Frage der Wertschitzung im japanischen
Kontext auf der Ebene von Schule und Hochschule primér auf die Reputation,
oftmals manifestiert in entsprechenden Rankings der jeweiligen Bildungsinstitu-
tion (Kariya 2011, 256-261; MEISE/ScHUBERT 2013, 240-244; PiLz/BurGT 2013).
Berufsbildung ist hier nur von geringer Bedeutung; selbst wenn ,,vocational cour-
ses* das Risiko von Arbeitslosigkeit verringern, so bleiben doch die Chancen auf
Beforderungen in hohere Positionen begrenzt (Nakazawa 2014, 6).
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Aufschlussreich ist daher auch der Blick auf das Beschaftigungssystem bzw. den
Ubergang in den Arbeitsmarkt. Zwar gibt es einige Entwicklungen, die den Ubergang
in eine Daueranstellung innerhalb des Beschéftigungssystems erschweren (Pilz/
Schmidt-Altmann/Eswein 2015; Ito 2014; Eswem/PiLz 2012; Hommerich 2009),
jedoch sind die Tendenzen beziiglich einer Lebenszeitbeschéftigung im japanischen
Kontext im Vergleich zu anderen Landern immer noch sehr stark ausgeprégt und stel-
len das Idealziel eines Berufsanfiangers dar (z.B. ABe/Hosnr 2007). Im Mittelpunkt
steht dabei die Stammbelegschaft (regular employment) von GroBunternehmen?, die
jedoch als ,,employee aristocracy™ lediglich ca. ein Drittel der gesamten japanischen
Beschiftigungswilligen ausmacht (PubeLko 2005, 185; TeicHER 2005, 165 u. ausfiihr-
lich unten). Und es sind vorwiegend jene ca. 54,6 % einer Jugendkohorte, die nach
der Oberschule eine Universitdt besuchen, von denen wiederum 68,4% zu der
Beschiftigungselite gehoren, die als solche vorzugsweise eine betriebliche Karriere
in einem renommierten japanischen Unternehmen anstrebten (MEXT 2015a, 5 ff.).

Vor dem Hintergrund der Attraktivitédtsfrage ist daher dieses Segment des japa-
nischen Arbeitsmarktes von besonderer Bedeutung: Die Anstellung in einer der
grof3en japanischen Unternehmen genief3t nach wie vor hohe Wertschétzung (PrLz/
Burat 2013, 151-158). Ein bedeutsamer Grund fiir die besondere Attraktivitét der
Institution stellt das in Japan fehlende Berufskonzept dar (P1iLz/ALEXANDER 2007,
siche auch den Beitrag von Ito in diesem Heft). Die Zugehorigkeit zu einem
bestimmten Unternehmen bildet noch immer die zentrale Basis fiir das Versténd-
nis von Prestige, Reputation und Wertigkeit in der japanischen Gesellschaft.
Dieses vielfach als ,,Betriebskonzept™ titulierte Phéinomen (z. B. TERADA/GEORG/
DEeMmES 2004, 156—159) zeichnet sich durch eine innerbetriebliche Qualifizierung
und soziale Eingliederung der Jugendlichen in den Betrieb aus (DEMES/GEORG
1997 u. ausfiihrlich unten). Bei den Berufsanfingern mit Hochschulabschluss
konnen beziiglich der aufgenommenen Tétigkeiten kaum Unterschiede im Anse-
hen festgestellt werden. Dies liegt einerseits an der grolen Anzahl und anderer-
seits an der im internationalen Vergleich sehr geringen Spreizung der Gehiélter
(SHIRE 2010, 196-198). Das Verhiltnis zwischen ,,white-colour* und ,,blue-collar*
Beschiftigten kann, im Gegensatz zu den Erfahrungen in anderen Landern, gleich-
falls als wenig diskriminierend eingeschitzt werden. So sind beispielsweise Kar-
rierewege oder die Teilnahmemdglichkeiten an Weiterbildungsangeboten fiir
beide Gruppen relativ dhnlich (ABe/Hosn1 2007).5 Auch FURSTENBERG weist in die-
sem Kontext darauf hin, dass in den Betrieben das Statusgefille eher gering ist:
,,Gesellschaftlicher Status wird dann tiberwiegend durch Gruppenbindung oder
Konsumdifferenzierung erreicht* (FURSTENBERG1997, 158).

Beziiglich der Wertschitzung der beruflichen Bildung kann folglich festgestellt
werden, dass vollzeitschulische Berufsbildung nur eine geringe Wertschétzung
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erfahrt und im Beschiftigungssystem die Attraktivitit durch die Betriebszugeho-
rigkeit geprigt wird. Die langfristigen Beziehungen zwischen Unternehmen einer-
seits und Bildungseinrichtungen andererseits (jisseki kankai), die den ,,attraktivs-
ten Unternehmen den Zugriff auf die besten Schulen und deren beste Absolventen
sichern, sind von zentraler Relevanz.

4. Die Rolle der Unternehmen in der japanischen Berufsbildung

Wird nun die Rolle der Unternehmen in der Ausbildung néiher betrachtet, so erge-
ben sich auch hier einige japanspezifische Besonderheiten. Wie im Einleitungs-
kapitel erldutert, gibt es wohl kaum ein Industrieland, welches die Erstausbildung
in dieser Breite und Komplexitit singuldr durch die Unternehmen selber realisiert,
wie Japan. Die Studie von BuseMEYER und TrampuscH (2012) weist daher dem
Idealtypus von geringem Staatseinfluss und hohem Aktivitdtsgrad der Unterneh-
men Japan als Realtypus zu. Wie aber ldsst sich dieser singuldre Status Japans
erklaren? Unseres Erachtens lassen sich zwei Argumentationslinien unterscheiden.

Die erste Erklarung basiert auf der Frage nach 6konomischen Rationalitdten.
Konkret geht es darum, warum einzig und allein Unternehmen in die Qualifizie-
rung ihrer Mitarbeiter investieren sollten. In anderen Landern, dies zeigen gleich-
falls die Studie von BuseMEYER und TrampuscH (2012) und z. B. die empirischen
Befunde von PiLz und L1 (2014), wird die Ausbildungsleistung vielfach vom Staat
oder aber vom Individuum selbst finanziert. In Landern wie den USA, Grof3britan-
nien oder auch Indien scheuen die Unternehmen die Investitionen insbesondere
deswegen, weil der flexible Arbeitsmarkt zu einer hohen Fluktuationsrate und
damit einem Abwanderungsrisiko von qualifiziertem Personal fiihrt.

In Japan stellt sich die Situation allerdings etwas anders dar. Wie bereits oben
erwiéhnt, ist auch aktuell die Situation auf dem japanischen Arbeitsmarkt fiir die
Stammbelegschaft noch immer von einer langjdhrigen bis lebenslangen Anstel-
lung in einem Unternehmen gepragt (ALEXANDER 2011, 158). Das aus vielen ande-
ren Landern bekannte Abwerben von qualifizierten Beschéftigten (,,poaching®,
PiLz 2009) ist hier weniger virulent (THELEN/KUME 1999, 35). Durch diese lang-
fristige Beschéftigung amortisiert sich folglich die Bildungsinvestition fiir Unter-
nehmen (CroucH/FINEGOLD/SAKO 1999, 201-205) in einer génzlich anderen Weise
als zum Beispiel in den oben angefiihrten liberalen Arbeitsmérkten. Die umfas-
sende Qualifizierung des Personals ist vor dem Hintergrund der im internationalen
Vergleich hohen Lohnkosten sowie der Fokussierung auf anspruchsvolle und
qualitativ hochwertige Giiter von gro3em Interesse fiir die Unternehmen. Umge-
kehrt verlangen Arbeitnehmer, die hoher qualifiziert sind, nicht automatisch eine

BuE 69 (2016) 2 215



wesentlich gesteigerte Vergiitung. Insofern wird, von einem internationalen Stand-
punkt aus betrachtet, die Sicherheit einer Langzeitbeschéftigung durch Lohnein-
buBen erkauft. Gleichzeitig werden Lohndifferenzen trotz einiger Anderungen
auch heute noch vielfach iiber die Zugehorigkeitsdauer zum Unternehmen reali-
siert (THELEN/KUME 2006, 28-34). Zusétzlich bieten japanische Grofunternehmen
ihren Beschiftigten eine Vielzahl von weiteren Privilegien und Aktivitéten, die
weit in die Freizeitgestaltung reichen (Nakazawa 2014, 41.).6

Neben diesen 6konomischen Uberlegungen kann als zweite Erklirung auf die
gewachsenen kulturellen Bedingungen Bezug genommen werden. Japanische
Unternehmen formen die neuen Mitarbeiter hinsichtlich ihrer ganz speziellen
Unternehmenskultur und der dort herrschenden sozialen Normen. Gerade hierin
zeigt sich einmal mehr das bereits oben vorgestellte Betriebskonzept. Der Slogan
,,schickt sie uns weill* (Ima1 1994) mag hierfiir symptomatisch sein. D.h., Unter-
nehmen erwarten grundsitzlich keine berufliche Vorbildung, denn diese wird eben
iiber den Betrieb vermittelt. Vielmehr wird die Bereitschaft fiir das unumschrénkte
Eintauchen in die Betriebszugehdrigkeit i.S. eines ,,Company Man‘ (ESWeIN 1997,
228f1.) erwartet, welche das Zugehdrigkeitsgefiihl maBgeblich priagt. Diese starke
Identifizierung mit der Gruppe wiederum entspricht der japanischen Tradition
(ALEXANDER 2015, 50f.; EswemN 1997, 229; YEow 2003, 373 f.). Kein Unternehmen
kann sich dieser auch individuell verankerten Erwartung entziehen, wie z. B. auch
die Befunde zur Rekrutierung von deutschen Tochterunternehmen in Japan zeigen
(Burar et al. 2014). Gleichzeitig fiihrt die intensive innerbetriebliche Qualifizie-
rung dazu, dass diese segmentalistische Strategie die sowieso geringe Fluktuati-
onswahrscheinlichkeit der Beschiftigten noch weiter absenkt (THELEN/KUME
1999, 35; dhnlich auch IsHipa 2013, 94 ff.).” Umgekehrt steht gleichfalls die Loya-
litdt der japanischen Arbeitnehmer in einem kulturellen Kontext. Denn die Loya-
litdt sowie das Zugehorigkeitsgefiihl sind in der japanischen Gesellschaft ma3geb-
lich ausgepragt und ein ausschlaggebender Faktor fiir Arbeitszufriedenheit (Asao
etal. 2014/2015, 6f.; HEnDRY 2003, 165).

Wie gestaltet sich nun aber die innerbetriebliche Qualifizierung? Fiir 59,1 %
aller regular employees und immerhin noch 28 % der ,,non-regular employees*
(MuLw 2013, 6) werden formal strukturierte ,,On-the-Job“~-(OJT)-Malinahmen
vorgenommen. Insbesondere Grofunternehmen verfligen grundsétzlich tiber for-
malisierte Qualifizierungsstrategien im Hinblick auf ein umfassend funktionieren-
des OJT. Ausdifferenzierte Manuale und Pléane sowie miindliche Unterweisungen
mit Vormachen, Nachmachen, Uben und Kontrolle sind hier an der Tagesordnung
(Mizawa 2014, 194 ff.; Martsuo 2014, 86; UcHiMura 2012, 98 f.). Davon zu unter-
scheiden ist das informelle OJT (D1 2007, 45 f.; Kok 1998, 1319). Wihrend fiir
das formale OJT oft detaillierte Trainingsmanuale existieren, gibt es fiir das infor-
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melle OJT keine solchen Pline. Hier steht vornehmlich das ,,Learning-by-doing-
Prinzip® in der Gruppe im Vordergrund (D1 2007, 45). Der Auszubildende, der
kohai (der Neue), erwirbt durch Beobachtung und Lernen in Arbeitssituationen
das erforderliche Handlungswissen vom Ausbilder, dem senpai (ALEXANDER 2011,
159). Wichtig fiir das Handlungswissen des kohai ist der Umgang: Er fordert
Informationen ein (johou), betreibt networking (renraku) und holt sich Rat (sou-
dan) bei seinem senpai (Mizawa 2014, 220 ft.).

Die ergidnzenden Off-JT-Strategien, die vielfach durch interne Ausbildungs-
zentren, aber auch externe Einrichtungen umgesetzt werden (D1 2007, 46 £.), stel-
len eher eine schulische Komponente dar und gelten abermals in erster Linie fiir
die regular employees eines japanischen Unternehmens (Sano 2012, 104f.). Zu
fast 80% erfolgen Off-JT-Strategien in unternehmenseigenen Bildungsstétten
(Koike 1998, 52) und dauern mehrere Tage bis hin zu mehreren Wochen (Koike
1998, 47f. und 56 ff.). Off-JT-Bildungsmafinahmen sind sehr ausdifferenziert,
jedoch nicht an formalisierte Bildungsvorgaben gebunden; sie liegen mithin im
volligen Ermessen der einzelnen Unternehmen (MUNcH 1999, 86).

In der Konsequenz wird deutlich, dass die grofe Bereitschaft der japanischen
Betriebe, in die Ausbildung ihrer Mitarbeiter zu investieren, durchaus 6konomi-
schen Rationalititen folgt und zudem stark in den kulturellen Kontext eingebettet
ist. Im Vordergrund steht die unternehmensindividuelle ,,innerbetriebliche Quali-
fizierung* (GEorRG/DEMES 1995, 881.), eine ,,Ausbildung ohne Beruf* mit ,,On-the-
Job*“-Training im Mittelpunkt der Mitarbeiterentwicklung (D1 2007, 43), wobei
diese Qualifizierung zuvorderst fiir die Stammbelegschaft und weniger fiir die
Randbelegschaft offeriert wird (Sano 2012, 99ff). Durch die vom Gesetzgeber
eingerdumten Freiheiten im Zuge des ,,Human Resources Development Promo-
tion Law* ist es jedoch kaum mdglich, strukturierte Merkmale innerbetrieblicher
Erstausbildung nach deutschen MaBstidben zu erkennen (GeorG/DemMES 2000,
3051).

5. Fazit

Allerdings lassen sich in diesem Kontext auch einige neue Trends identifizieren,
die hier abschlieBend zumindest kurz skizziert werden sollen.

So wird die demografische Entwicklung mit groler Wahrscheinlichkeit dazu
fiihren, dass der Trend zur Hoherqualifizierung weiter anhalten wird. Gleichzeitig
ist davon auszugehen, dass die Qualitit der akademischen Angebote durch den
demografisch bedingten starken Verdringungswettbewerb im Durchschnitt weiter
sinkt, aber die Spitzenuniversititen sich noch weiter absetzen kdnnen. Von Inter-
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esse ist in diesem Kontext ein weiterer Trend: Die Universitédten reagieren im Ver-
drangungswettbewerb mit neuen und starker arbeitsmarktorientierten Angeboten,
um ihre Studenten zur ,,Employability* zu erziehen (TErabpa 2011, 126). So wer-
den aktuell z. B. Polytechnische Hochschulen in die Universitéiten integriert (Asao
et al. 2014/2015). Insgesamt wird damit mehr und mehr berufsrelevante Bildung
in die Universitdten integriert. Dieser Trend liegt auf der Linie der Regierung,
mehr Gewicht auf berufliche Bildung, Employability und Berufsorientierung zu
legen (ITo 2014, 177 u. 182 ff.; MHLW 2014, 286 f.; sieche auch den Beitrag von
ITo in diesem Heft).

Im Beschéftigungssystem ergeben sich trotz der Zunahme atypischer Beschéf-
tigungsverhéltnisse in den letzten Jahren (OBINGER 2009; SerFerT 2011) auch
einige neuere abweichende Entwicklungen. So ist einerseits zu erwarten, dass der
Prozentsatz der ,,regular employees gegeniiber den ,,non-regular employees* auf
Grund der demografischen Trends sowie der aktuellen Wirtschaftspolitik wieder
ansteigen wird (Asao et al. 2014/2015, 21). Gleichzeitig ist davon auszugehen,
dass vor diesem Hintergrund in Zukunft Frauen vermehrt eingestellt werden,
wobei dies wohl auch zukiinftig primér auf Teilzeitbasis erfolgen wird, da die
Widersténde gegen die Beschiftigung von Frauen in Fithrungspositionen gesell-
schaftlich und damit in Betrieben noch immer sehr hoch sind (SCHAD-SEIFERT
2015). Folglich werden sich damit die Wertschétzung und der Status der ausgetib-
ten Tatigkeiten weiterhin stark tiber die Reputation des jeweiligen Arbeitgebers
und nicht iiber den vorab absolvierten Bildungsgang bzw. das erworbene Zertifi-
kat definieren.

Weiterhin sind auch Verdnderungen im Trainingsbereich selber absehbar.
Durch die zunehmenden Individualisierungstrends verdandern sich die OJT-Ge-
pflogenheiten. So werden Gruppenzusammengehdrigkeiten lockerer, der Glaube
an Beforderungen nimmt ab, und das Privatleben der Mitarbeiter wird diesen
wichtiger, was neue Formen der Mitarbeitermotivation notwendig werden lasst
(ALEXANDER 2011, 176 f.; IsHipA 2013, 181 ff.). Zudem wird deutlich, dass mittel-
fristig die Bedeutung des OJT abnimmt und Off-JT-Maflnahmen, insbesondere
fachliche Spezialisierungen, zunehmen (Asoa et al. 2014/2015, 4f.). Inwieweit
sich dadurch insgesamt das Engagement der Unternehmen, in die berufliche
Qualifizierung zu investieren, dndern wird, bleibt allerdings abzuwarten.

In der Konsequenz bleibt das Phdnomen Japan insbesondere im Kontext der
Berufsbildung sowie des Ubergangs vom Bildungs- in das Beschiftigungssystem
auch zukiinftig ein interessantes Forschungsgebiet.
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Anmerkungen

1

Die Verwendung der Begriffe ,,Beruf und ,,Berufsbildung* im internationalen Kontext
zeigt vielfach abweichende Bedeutungsinhalte auf (DEMES/GEORG 1994, 511f.). Deut-
liche Unterschiede zum deutschen Verstdndnis treten beziiglich der ,,betrieblichen Bil-
dung Japans auf, ist doch dort der Begriff ,,Berufsbildung* im Sinne einer ,,vocatio” zu
verstehen. In Japan gibt es weder ,,Berufe noch ,,Berufsbilder” und damit auch keine
,.Beruflichkeit im deutschen Sinne (siche Ausfithrungen im weiteren Text).

Eine Ursache des Nicht-Klagens konnte darin liegen, dass selbst arbeitslose Jugendli-
che sich eher als gliickliche Menschen betrachten (Furuich 2012, 13 ff; Ikecami 2014,
344f).

In den letzten 25 Jahren stieg die Abschlussquote von 95,1 % auf nunmehr 98,5 %
(Mérz 2015) (MEXT 2015c, 408), was seine Ursache insbesondere auch in der sinken-
den Bevolkerungszahl hat. So ist es fiir die (z. T. auch privaten) Schulen von existenti-
eller Bedeutung, einen moglichst langen Verbleib der Schiiler im Bildungssystem
sicherzustellen. Damit zusammen héngt das fallende qualitative Bildungsniveau an
japanischen Schulen (Oota 2014, 63 ff.).

Neben den Grofunternehmen sind es vor allem Einrichtungen der 6ffentlichen Verwal-
tung, die eine lebensbegleitende Beschéftigung anbieten.

Eine Ausnahme in den GroBbetrieben bedarf der Erlduterung: Durch den hohen Grad
der Akademisierung verbleiben junge Arbeitnehmer ohne Hochschulabschluss in Grof3-
betrieben eher im Bereich der Randbelegschaft ,,non-regular employment oder aber sie
sind sogenannte ,,restricted-regular employees* und damit in wesentlich weniger attrak-
tiven Bereichen eingesetzt (NisHIMURA 2015, 122 in Verbindung mit GEORG/DEMES
1995, 100 f.). Trotz der in diversen japanischen Unternechmen unternommenen Anstren-
gungen, non-regular-employees im Laufe der Zeit als regular employees einzustellen,
bleibt dieses Phdnomen existent (Sano 2012).

Nakazawa (2014, 4) nennt zum Beispiel die Mdglichkeit, dass den Ehefrauen der
Stamm-Mitarbeitern Teilzeitstellen angeboten werden. Andere Vergiinstigungen liegen
in der Bereitstellung von Wohnraum, Mitgliedschaften in Sport- und Hobbyclubs
u.a.m. (HEnDRY 2003, 166).

Etwas anders argumentiert HagHR1AN (2007, 123), die einen Wandel zu weniger Sicher-
heit und mehr Tenshoku (Arbeitsplatzwechsel) feststellt.
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