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Arbeitswelten in Japan — der Plural steht fiir die schillernde Vielschichtig-
keit des Begriffs von Arbeit: die regelmafige Tatigkeit kann als Selbststan-
diger oder in einem Angestelltenverhiltnis erfolgen, sie kann ehrenamt-
lich sein, kreativ kiinstlerisch oder erfolgsorientiert und auf Wettbewerb
und Wachstum konzentriert. Zwischen der Position einer Fiihrungskraft
in einem grofien japanischen Unternehmen, das weltweit titig ist, und
dem Teilzeitjob einer alleinerziehenden Mutter liegen nicht nur in Japan
unvereinbare Welten. Bildung, die richtigen Institutionen besucht zu ha-
ben, in die richtige Firma einzutreten — diese gesellschaftlich akzeptierten
Faktoren machen es japanischen Erwerbstétigen scheinbar leicht, den per-
sonlichen Karriereweg von dem Besuch des Kindergartens an zu planen
und mit Hartnéckigkeit zu verfolgen. Vorhersehbar scheint der Erfolg
und die gesellschaftliche Stellung, wenn im Lebenslauf die richtigen, all-
seits akzeptierten Namen klingen. Doch die Entwicklungen der Weltwirt-
schaft mit dem harteren globalen Wettbewerb (Haak, U. und Haak, R.
2007) und die demographischen Entwicklungen in den Industrieldindern
hin zu einer alternden Gesellschaft stellen die traditionellen Beschéfti-
gungsmuster, Unternehmenskulturen, Gesellschaftsnormen und -werte
auch in Japan vor neue Herausforderungen.

Uber Jahrzehnte hinweg galt in Japan folgendes eindimensionales Bild,
das von Japanern selbst wie auch von westlichen Medien transportiert
wurde: Der typische japanische Erwerbstédtige war demnach ménnlich,
seinem Unternehmen bis zur persénlichen Aufopferung ergeben, er sah
seine Familie nur am Wochenende und redete hochstens eine Stunde in
der Woche mit seiner Frau. Sein Leben hatte er auf die Firma ausgerichtet:
die Universitat, die er besuchte, wihlte er aus, weil sein Unternehmen von
dort seit jeher Neueinstellungen rekrutierte. Alles was er fiir seinen Beruf
brauchte, hatte er in seinem Unternehmen gelernt. Alles was er wurde,
verdankte er seinem Arbeitgeber. Konsens war alles, Konflikt verpont.
Gruppenorientierung und Harmonie waren die Gebote der Zusammenar-
beit, und tiber allem wachte eine patriarchalische Fithrung, die auf bedin-
gungslose Loyalitdt und Gefolgschaft ihrer Mitarbeiter vertraute. Als Ge-
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setze galten in diesem Szenario die drei Prinzipien japanischer Unterneh-
menskultur: Beférderung nach Alter und Firmenzugehorigkeit (nenko
joretsu — Senioritatsprinzip), Garantie lebenslanger Beschéftigung (shiishin
koyo) und die hédufig auf Ausgleich zwischen Leitung und Mitarbeitern
ausgerichteten Unternehmensgewerkschaften (kigyonai rodo kumiai). Die
Ordnung dieser gleichférmigen Arbeitswelt war intakt.

Dieses Bild verfestigten in den letzten Jahrzehnten immer neue Nach-
richten aus dem Land der aufgehenden Sonne, welche die weitere Rezep-
tion von der Einzigartigkeit der japanischen Gesellschaft bestimmten: Ja-
paner arbeiteten demnach derart hart, dass der Tod nicht wenige von ih-
nen dahinraffte (Tod durch Uberarbeitung, karoshi). Und wenn sie in den
Jahren der Wirtschaftskrise ihre Arbeit verloren, dann dréngte sie dieser
beschdmende Gesichtsverlust in den sofortigen Selbstmord.

In der Forschung hilt sich in vielen Bereichen der Sozial- und Wirt-
schaftswissenschaften immer noch das Bild dieser einzigartigen japani-
schen Unternehmenskultur, deren Leitsdtze Harmonie und Homogenitit
nach dem Willen der Japaner generell fiir das japanische Volk gelten soll-
ten (Yoshimura und Anderson 1997). Die Nihonjinron-Literatur betrachtet
das Land und seine Bewohner als einzigartig und zieht die strikte Grenze
zwischen uchi (drinnen) und sofo (draufSen). In den letzten Jahren gibt es
allerdings Tendenzen auch in Japan, die das harmonische Bild einer ein-
heitlichen japanischen Kultur und Gesellschaft als Mythos entlarven, den
die Japaner selbst als festen Bestandteil ihres Selbstbildes als solchen pfle-
gen (Glosserman 2002).

Die westlichen Forschungen wirtschaftswissenschaftlicher Art konzent-
rierten sich meist auf die grofien japanischen Unternehmen (kaisha), deren
Anteil am Gesamt der Beschiftigten jedoch relativ gering ist. Nur die weni-
gen grofien Unternehmen konnten ihren Beschiftigten tiberhaupt die drei
Beschiftigungsprinzipien bieten (Haak, U. 2007a). Die kleinen und mittel-
staindischen Unternehmen dagegen, die seit jeher zu den wichtigsten Ar-
beitgebern in Japan zdhlen, verfligen gar nicht tiber die Moglichkeiten sol-
cher Vorzugsbehandlungen (Demes 1998: 141). Nur ein Viertel der Erwerbs-
tatigen, und dies noch dazu vorwiegend Méanner, kommen iiberhaupt in
den Genuss, bei einem groflen Unternehmen zu arbeiten. Ein wachsender
Anteil der Erwerbstétigen (28,7 % im Jahr 2002 gegeniiber 12,7 % im Jahr
1981) ist in kleinen wie grofien Unternehmen noch dazu als non-regular em-
ployeebeschiftigt, d. h. in oft befristeten Vertrdgen und zu erheblich schlech-
teren Bedingungen was Entlohnung und Arbeitsplatzsicherheit angeht.
Dazu zéhlen Teilzeitbeschéftigte und Arbeitnehmer mit befristeten Zeitver-
tragen. Nur noch 20 % sind nach Erhebungen des japanischen Arbeitsminis-
teriums aus dem Jahr 2002 tiberhaupt ihr ganzes Arbeitsleben lang bei nur
einer Firma beschiftigt (Blajewski und Dorow 2003).
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Die japanische Gesellschaft ist demnach ldngst schon nicht mehr unifi-
ziert und werthomogen, sie prasentiert sich als ein Konglomerat von Ge-
meinschaften (Coulmas 1993). Aus dieser Perspektive gewinnt die Stel-
lung des Individuums an Gewicht, dessen Verhaltnis zur Gesellschaft sich
héufig in kulturellen Abweichungen manifestiert. Im Zuge gesellschaftli-
chen Wertewandels hin zu einer Pluralisierung der Lebensstile kommt es
mehr und mehr zu Erosionen in der japanischen Unternehmenskultur:
Der typische Arbeitnehmer, der direkt nach seinem Schul- oder Hoch-
schulabschluss in ein Unternehmen eintritt und dort den Rest seines Ar-
beitslebens verbringt, wird immer seltener (Demes 1999: 157). Einerseits,
weil die Unternehmen lédngst erkannt haben, dass die starren Strukturen
im Personalmanagement in den Zeiten erhohter Krisen und globalen
Wettbewerbs nicht aufrecht zu erhalten sind. Andererseits hat auch bei
den Arbeitnehmern ein Umdenken eingesetzt, demzufolge immer weni-
ger der in der Mehrheit mannlichen Arbeitnehmer ihr Leben lang fiir nur
eine Firma arbeiten wollen. Ein Arbeitsplatzwechsel ist kein soziales Stig-
ma mehr, sondern erscheint vor dem Hintergrund der personlichen Le-
bensplanung als attraktive Alternative (z. B. freeters, mid-career hires).

Der Wechsel oder Eintritt in ein ausldndisches Unternehmen hat unter
Japanern besonders nach einem Studium an einer ausldndischen Univer-
sitdt — beliebt sind die amerikanischen MBA Studiengdnge — an sozialem
Prestige gewonnen. Ausldndische Firmen oder gar die Arbeit im Ausland
gelten zunehmend als attraktiv bei jungen Absolventen, da sie vollstandig
frei von japanischen Beschiftigungs- und Kommunikationsstrukturen
sind und z. B. die Entlohnung nicht nach starrem Seniorititsprinzip, son-
dern — viel motivationsfordernder — in erster Linie nach Leistung erfolgt.
Das Bild von den schwarzen Schiffen, mit denen der amerikanische Com-
modore Perry im Jahr 1853 die Offnung des japanischen Marktes erzwang
und die von der japanischen Presse in den Nachkriegsjahren abwertend
oder furchteinflélend als Synonym fiir ausldndische Unternehmen ver-
wendet wurden, gehort im Bezug auf ausldndische Unternehmen somit
endlich der Vergangenheit an, wie David Chiavacci in seinem Beitrag aus-
fiihrt (,,,Schwarze Schiffe’ in der Japanischen Arbeitswelt: Wahrnehmung
und Popularitdt von ausldndischen Unternehmen als Arbeitgeber”).

Nach dem Zerplatzen der Seifenblasenwirtschaft begann in den japani-
schen Unternehmensetagen ein Umdenken hin zu kritischer Selbstreflexi-
on, in dessen Folge die Beschiftigungsmodelle der ausldndischen Unter-
nehmen nicht mehr als allzu schlecht erschienen, ja sogar zum Vorbild
genommen wurden. ,Westliche Unternehmen werden nun wieder als
Modell fiir die Zukunft herangezogen und haben als Arbeitgeber an At-
traktivitit gewonnen”, so Chiavacci. Uber Jahrzehnte hinweg hatten aus-
landische Unternehmen in Japan mit grofien Problemen zu kdmpfen,
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wenn es darum ging, qualifizierte Arbeitskréfte zu requirieren (Haak, U.
und Haak, R. 2006). Durch die traditionellen Rekrutierungsverfahren ja-
panischer Unternehmen, die vorzugsweise Absolventen direkt von be-
stimmten Universitaten einstellten oder iiber interne Arbeitsmarkte im
keiretsu-Verbund vermittelt bekamen, standen dem externen Arbeits-
markt viele hochqualifizierte Arbeitskrafte gar nicht zur Verfligung (Bla-
zejewski und Dorow 2003). Diese traditionellen Verfahren befinden sich
nach den Jahren der Wirtschaftskrise und im Zuge der Globalisierung und
der damit verbundenen Internationalisierungsbestrebungen japanischer
Unternehmen in einem Prozess der Revision. Zudem sieht nun eine grofse
Zahl vor allem jiingerer Arbeitnehmer viele Vorteile im Beschéaftigungs-
modell westlicher Unternehmen, was auf einen Wertewandel in der Ge-
sellschaft zuriickzufiihren ist. Individuelle Vorstellungen, die einem Er-
folg im japanischen Beschiftigungsmodell im Wege stehen, kénnen in
westlichen Unternehmen gerade karriereférdernd sein. Schnellere Auf-
stiegs- und Karrierechancen und eine bessere Honorierung der individu-
ellen Leistung wiegen den Nachteil der Arbeitsplatzunsicherheit auf. Ein
wachsender Teil der japanischen Arbeitnehmer sieht seine Vorstellungen
somit nicht mehr im traditionellen japanischen Beschiftigungsmodell
verwirklicht, das, wie oben gezeigt, ohnehin nur in einem kleinen Teil der
japanischen Unternehmen zur Anwendung kam.

Der gesellschaftliche Wertewandel, die verdnderten wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen auf Seiten der Arbeitgeber sowie der verstdrkte
globale Wettbewerb und damit der Druck zur Internationalisierung las-
sen den wenigen ausldndischen Fiihrungskréften in der japanischen Of-
fentlichkeit besondere Aufmerksamkeit zukommen. Ob in japanischen
Traditionsunternehmen wie Nissan oder Mitsubishi, in Joint Ventures
oder den Tochtergesellschaften internationaler Konzerne — auslandische
Fithrungskrafte setzen neue Mafstibe und brechen Tabus, die mit der
herkédmmlichen japanischen Unternehmenskultur nicht zu vereinbaren
wiéren. Der Stidamerikaner Carlos Goshn, der im Auftrag von Renault
den Umgestaltungsprozess bei Nissan initiierte und erfolgreich ab-
schloss, geniefit in Japan hohes Ansehen, obwohl sein Fiihrungsstil auf
Transparenz und klare Aufgaben- und Verantwortungszuweisungen
setzt und damit in krassem Gegensatz zur japanischen Unternehmens-
kultur steht (Haak, U. 2007b).

Auch bei Frauen stehen ausldndische Unternehmen als Arbeitgeber in
hohem Kurs, da Regelungen, die in vielen japanischen Unternehmen im-
mer noch Bestand haben, hier nicht im selben Mafie gelten. So verlangen
auslandische Arbeitgeber nicht zwingend, dass die Frau nach der Heirat
ihren Arbeitsplatz aufgibt und erst nach der Erziehung der Kinder auf Teil-
zeitpositionen ins Erwerbsleben zuriickkehrt; sie gestehen Frauen bei glei-
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cher Eignung verantwortungsvolle Tatigkeiten zu und beschrinken ihren
Tatigkeitsrahmen nicht nur auf den Biiro- und Servicebereich. Verdienen
Frauen in Schweden (91,2 %) und Deutschland (85,5 %) schon weniger als
maénnliche Angestellte, so erhalten Japanerinnen trotz gleicher Eignung nur
66 % des Einkommens eines Angestellten in vergleichbarer Position (JIN
2001). Was im internationalen Vergleich eher selten in Zusammenhang
steht, trifft fiir Frauen in Japan zu: mit Hohe des Bildungsabschlusses steigt
fir sie die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu werden (Demes 1999: 150). Sel-
ten haben sie die Moglichkeit, tiberhaupt eine Anstellung zu erhalten, die
spatere Karrierechancen eroffnet. Zur Stammbelegschaft zdhlen die meis-
ten japanischen Unternehmen ihre weiblichen Beschiftigen ohnehin nicht.
Die Arbeitsgesetze von 1947 (Rodo kijun-ho; Arbeitsstandardgesetz) und
1986 (Danjo koyo kikai kinto-ho; Chancengleichheitsgesetz im Arbeitsleben)
mit ihren Gleichstellungsgeboten haben bis heute kaum Auswirkungen auf
die berufliche Realitit.

Der Beitrag , How Japanese Single Mothers work” von Aya Ezawa wirft
einen Blick auf den Teil der japanischen Frauen, der, wie in anderen Lén-
dern auch, unter verschérften Bedingungen im Erwerbsleben steht: Kin-
dererziehung und -betreuung und die Erndhrung der Familie obliegen
ganz allein der Frau und miissen in einem stdndigen Wechsel ausbalan-
ciert werden. Im Jahr 2003 dnderte die japanische Regierung die bis dahin
gliltigen staatlichen Hilfeleistungen dahingehend, dass alleinerziehende
Miitter nun nicht mehr nur finanzielle Unterstiitzung erfahren, sondern
nach dem Motto ,from welfare to work” in den Arbeitsmarkt integriert
werden sollen. Die Schwierigkeiten und Probleme der Frauen sind jedoch
vielfaltiger anzusetzen. Ein hoher Bildungshintergrund (moglichst Uni-
versitdtsabschluss) und eine Beschéftigung im 6ffentlichen Sektor, wenn
moglich im Beamtenstatus, garantieren die besten Voraussetzungen fiir
Frauen und Miitter, im Falle einer Scheidung unabhéngig von Familie
und Staat beruflich ein finanzielles Auskommen zu haben.

Ezwa zeichnet das Beispiel einer Grundschullehrerin, die trotz des
Drucks ihres damaligen Ehemannes ihren Job nach der Heirat nicht auf-
gab und somit nach der Scheidung mit ihrem Kind keine finanzielle Pro-
bleme hatte. Sie bewiltigt ihren Arbeitsalltag jedoch nur, weil ihr Arbeit-
geber und die Kollegen Riicksicht auf ihre Situation nehmen und die In-
frastruktur mit Krippenpldtzen und Ganztagskindergérten in Japan fiir
Alleinerziehende gut ist. ,Policy makers wishing to make single mothers
independent from state assistance will not only need to improve the work-
ing conditions of single mothers, but also promote an environment where
mothers in general can continue working and become more independent
from family and state assistance.” Das heifst im Klartext: damit der Status
der alleinerziehenden Mutter gar nicht erst zu einem gesellschaftlichen
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und finanziellen Problem werden kann, sollte die Rolle der Frau und vor
allem die der Miitter im Arbeitsleben durch bessere Karrierechancen, bes-
sere Entlohnungen und bessere soziale Vernetzung gestdrkt werden. Bei
den Werten, Normen und Verhaltensweisen, die in japanischen Unterneh-
men wie auch in solchen des westlichen Auslands gelten, stehen in dieser
Hinsicht noch zahlreiche Verdnderungen aus.

In ihrem Aufsatz , The Female-dominated Path and Attainment of Ma-
rital Status for Japanese Women” fragt Mayumi Nakamura nach den Grin-
den dafiir, dass japanische Frauen noch heute Berufe wéhlen, die als ty-
pisch weiblich gelten, obgleich diese meist keine Karrieremdglichkeiten
bieten. Die existierende Diskriminierung weiblicher Beschiaftigter durch
ihre Arbeitgeber und strukturelle Hindernisse in der Gesellschaft drangen
Frauen haufig in diese , feminine paths”, d.h. Assistentinnenrollen oder
kleinere Angestelltenpositionen ohne Aufstiegsmdoglichkeiten. Durch die
Wahl dieser vermeintlich typisch weiblichen Positionen erhoffen sich die-
se Frauen zumindest die Aussicht auf einen sozialen Aufstieg durch Hei-
rat als ihr einziges Kapital. Was dem westlichen Leser auf den ersten Blick
merkwiirdig und riickwédrtsgewandt erscheint, ndmlich die Frage nach
den fiir den Heiratsmarkt attraktivsten weiblichen Berufen, erweist sich
als Ansatz zur Analyse genuin weiblicher Bed{irfnisse in der japanischen
Gesellschaft.

Einem Bericht der Vereinten Nationen aus dem Jahr 2000 zufolge (Ori-
ginaltitel: Replacement Migration: Is it a Solution to Declining and Ageing Po-
pulations?), wird die Bevolkerung in den meisten entwickelten Landern in
den néchsten 50 Jahren auf Grund einer niedrigen Fruchtbarkeitsrate und
einer steigenden Lebenserwartung zuriickgehen und zugleich altern. Der
in Japan besonders drastische demographische Wandel' und seine Aus-
wirkungen auf das Beschiftigungssystem wirken als weitere treibende
Faktoren, politische und gesellschaftliche Verdnderungen herbeizufiih-
ren. Der Riickgang der Erwerbsbevolkerung wird in diesem Zusammen-
hang besonders intensiv diskutiert und noch verschérft durch den bevor-
stehenden Eintritt der Generation der Baby-boomer, der zwischen 1947 und
1949 Geborenen, ins Rentenalter. Neben den Méglichkeiten, das Rentenal-
ter heraufzusetzen oder den Anteil der weiblichen Beschéftigten zu erho-
hen, ist die Steigerung des Anteils auslandischer Arbeitnehmer oder Ar-
beitgeber im Gespréch. Letztere Alternative steht in der gesellschaftlichen
Diskussion unter besonders emotionaler Spannung, wie der Beitrag von
Jeanette Behagel und Gabriele Vogt eindringlich vorfiihrt (,, Arbeitsmigration

! Seit Herbst 2004 ist der demographische Wandel zentraler Forschungsgegen-
stand am Deutschen Institut fiir Japanstudien. Aktuelle Forschungsprojekte zu
diesem Thema finden sich auf der homepage des DIJ: www.dijtokyo.org.
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nach Japan: Rechtliche Rahmenbedingungen, politischer Diskurs”): ,Der
vom Wirtschaftsverband (Nippon Keidanren) geforderten Erhohung des
Anteils an ausldndischen Arbeitskréften steht eine von politischen und
staatlichen Institutionen wie etwa dem Justizministerium durchaus for-
cierte gesellschaftliche Angst vor ,dem Fremden’ entgegen”. Vor diesem
Hintergrund sind die grundlegende Reform des Immigrationsgesetzes,
wie sie zur Jahreswende 2006 /2007 geplant ist, sowie generelle legislative
Lockerungen im Umgang mit ausldndischen Arbeitnehmern fraglich.
Ausldndische Erwerbstétige spielen auf dem japanischen Arbeitsmarkt
aufgrund der rigiden Einwanderungs- und Aufenthaltsbestimmungen
ohnehin eine nur untergeordnete Rolle. Die Regierung vertritt nach wie
vor eine restriktive Politik und ldsst kaum nichtqualifizierte ausldandische
Arbeitskrifte ins Land.

Ausgehend von einem weiten Begriffsverstindnis von Arbeit, das so-
wohl Erwerbsarbeit als auch die Vielfalt unentgeltlicher Arbeitsformen
einschlief3t, riicken auch kreative und kiinstlerische Ausdrucksformen
von Arbeit ins Themenfeld, wie Peter Matanle es mit seinem Beitrag ,Or-
ganic Sources for the Revitalization of Rural Japan” beispielhaft vorfiihrt.
Die durch sinkende Geburtenraten und Veralterung der Bevolkerung dro-
hende Verédung liandlicher Gegenden in Japan kénnte — in Riickbesin-
nung auf die eigenen Starken — z. B. durch die Bewahrung und Weiterent-
wicklung eines in diesen Gebieten populdren Kunsthandwerks zumin-
dest aufgehalten werden. Weitere Faktoren zur Revitalisierung verdden-
der Gegenden sind Anderungen im Bildungssystem zugunsten der Be-
diirfnisse und Interessen der jungen Bevolkerung und die Versuche, An-
schluss an Entwicklungen des Welttourismus zu finden.

Arbeit als bestimmender Faktor menschlichen Lebens, als personliche
Selbstverwirklichung oder notwendiges Ubel zur Existenzsicherung —aus
welcher Perspektive auch immer man das Phdnomen Arbeit betrachtet,
die Situation, keine Arbeit zu haben oder die Arbeit zu verlieren, arbeits-
los zu werden, erfahrt in den meisten Fillen negative Beurteilungen von
den Betroffenen wie auch von dem gesellschaftlichen Umfeld. Es drohen
Statusverlust, psychische Probleme und soziale Isolation. Auch Japan als
das Wirtschaftswunderland der fiinfziger bis achtziger Jahre hatte mit
Krisen zu kdmpfen, die grofite wird gemeinhin mit ,Zerplatzen der Sei-
fenblasenwirtschaft” Anfang der neunziger Jahre umschrieben und wirkt
bis heute nach.

Die krisenhaften Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt sind auch in Ja-
pan, das jahrzehntelang eine sehr geringe Arbeitslosenquote aufwies,
spiirbar. So galt es seit jeher als unumstofSliche Praxis in Unternehmen,
auch in Zeiten der Krise keine Entlassungen vorzunehmen, sondern die
Mitarbeiter moglichst im Unternehmen zu halten (Bellmann und Haak
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2005). Unterbeschiftigung statt Arbeitslosigkeit lautete die Devise, die
sich im Zuge des globalen Wettbewerbs gegenwirtig langst nicht alle Un-
ternehmen mehr leisten konnen. Wéahrend der haufig als ,, verlorenes Jahr-
zehnt” bezeichneten Wirtschaftskrise in den neunziger Jahren und zu Be-
ginn des neues Jahrtausends waren in Japan so viele Menschen ohne Ar-
beit wie nie zuvor: die Arbeitslosenquote erreichte im Januar 2003 ein Re-
kordhoch mit 5,5 %. Gegenwdrtig ist sie wieder auf 4,1 % gefallen (Marz
2006), und die Unternehmen stellen so viele Absolventen ein wie seit sie-
ben Jahren nicht mehr. Die schlimmste Krise scheint {iberwunden, ihre
Folgen fiir den Arbeitsmarkt, die Unternehmenskultur und die Beschéfti-
gungssysteme in Japan sind jedoch offensichtlich.

Durch die Nachwirkungen der Krise stellten die Unternehmen neue
und junge Arbeitssuchende nur verhalten ein, was zu einer héheren Ju-
gendarbeitslosigkeit fiihrte. Der Druck auf die ohnehin benachteiligten
Randbelegschaften verschérfte sich weiter, da diese leichter zu entlassen
sind oder ohnehin eine hohere Flexibilitdt aufweisen. Als weitere Auswir-
kung der Krise und des sich vollziehenden Wertewandels in der japani-
schen Gesellschaft ist das Phdnomen der sogenannten freeters (free-time-
workers) zu nennen, junge Japaner zwischen 25 und 34 Jahren, die es ab-
lehnen, den traditionellen Karriereweg zu gehen, d.h. direkt nach dem
Universitdtsabschluss moglichst in ein Groffunternehmen einzutreten
und sich der starren Hierarchie zu beugen. Sie verzichten auf die Beschaf-
tigungssicherheit eines festen Anstellungsvertrags, kontinuierliche Ein-
kommenssteigerungen und den sozialen Status, den die Aura eines re-
nommierten japanischen Unternehmens ausstrahlt, und gehen zunéchst
in einer Art Orientierungsphase freien oder Nebentitigkeiten nach. Im
Jahr 2002 betrug die Zahl der freeters bereits 2,44 Millionen Japaner (Ko-
sugi 2002).

Als direkte Folge der gestiegenen Jugendarbeitslosigkeit verblieben
junge Leute aus Angst, keine Beschiftigung zu finden, linger in Ausbil-
dungsgédngen und haben somit ein hoheres Eintrittsalter in den Beruf. Die
Bildungsexpansion setzte in Japan schon etwas friiher ein als in Deutsch-
land. Schon im Jahr 1994 absolvierten etwa 95 % eines Jahrgangs die Ober-
schule und verfligte damit {iber eine 12jahrige Schulausbildung, gegen-
waértig sind es 96 %. Einen tertidren Bildungsabschluss besafien damals
schon 57,2% eines Jahrgangs (Universitdt, Fachhochschule oder Fach-
schulen). In der japanischen Gesellschaft hat Bildung traditionell einen
hohen Stellenwert und gilt als Voraussetzung fiir beruflichen und damit
sozialen Aufstieg, Prestige und Erfolg (Haak, R. und U. Haak 2006: 31).
Der Vergleich mit Deutschland zeigt das enorme Bildungsbestreben der
japanischen Gesellschaft, die sich selbst auch als ,Bildungsganggesell-
schaft” (gakureki shakai) bezeichnet: nach den Daten einer OECD-Studie
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aus dem Jahr 2004 schliefSt in Deutschland gerade einmal jeder fiinfte Stu-
dierende erfolgreich ein Erststudium ab (20,6 %), in Japan sind es 36,1 %,
Spitzenreiter sind die Islander mit 50 %.

Ist das allgemeine Bildungssystem in Japan im internationalen Ver-
gleich sehr gut ausgebaut, so finden sich im 6ffentlichen System berufli-
cher Bildung starke Defizite. Traditionsgeméf} waren fiir die fachliche
Ausbildung die Unternehmen selbst zustdndig, nicht der Staat. Der Staat
greift nur in geringem Mafle in die Weiterbildung ein, wenn es darum
geht, nicht oder nur schwer vermittelbare Problemgruppen fiir den Ar-
beitsmarkt zu qualifizieren. Konzentriert sich die Betrachtung auf Pro-
duktionsunternehmen, so féllt der Zusammenhang zwischen der Ausbil-
dung von Facharbeitern und der Art der Produktion ins Auge. In seinem
Beitrag ,Betriebliche Weiterbildung fiir industrielle Arbeiter in Japan.
Produktionsmanagement und Qualifikationsformen in der japanischen
verarbeitenden Industrie” analysiert Takahiro Nishiyama die Evolution des
Produktionsmanagements in Japan und ihre Auswirkungen auf die Wei-
terbildungsmechanismen in der japanischen verarbeitenden Industrie.
Nishiyama nimmt sich der drei bekanntesten Produktionsformen in sei-
ner Analyse an, von denen der Begriff ,lean production” im westlichen
Ausland zur Zeit des japanischen Wirtschaftsbooms in den achtziger Jah-
ren als Grund fiir die Stérke der Japaner angefiihrt wurde und fast magi-
schen Charakter besafl (Haak 2006b). Gegenwdértig, so Nishiyama, befinde
sich die japanische verarbeitende Industrie im Zeitalter der ,post-lean-
production”. In engem Zusammenhang mit den angefiihrten, als Idealzu-
stand charakterisierten Produktionsformen entwickle sich die Qualifika-
tion der Arbeiter und somit die strategische Ausrichtung des Human Res-
source Managements in der japanischen verarbeitenden Industrie.

Weiter fiihrt Nishiyama aus, dass gegenwartig nun auch das Bildungs-
musterland Japan seit einigen Jahren eine ansteigende Zahl von jungen
Leuten verzeichnet, die weder eine Ausbildung absolviert haben oder ab-
solvieren wollen, die in keinem Anstellungsverhiltnis stehen und noch
nie gearbeitet haben: das sogenannte NEET-Phénomen (Not in Employ-
ment, Education or Training). Diese seit etwa 10 Jahren wachsende peri-
phere Beschiftigungsgruppe ist ebenfalls im Zusammenhang mit dem
sich vollziehenden gesellschaftlichen Wertewandel zu sehen. Charakteris-
tisch fiir diese Jugendlichen ist, dass sie herkdmmliche Arbeitsverhéltnis-
se nicht annehmen wollen, wenn die angebotene Stelle ihren Vorstellun-
gen nicht entspricht. Studien des japanischen Arbeitsministeriums zei-
gen, dass ein wachsender Teil der japanischen Jugendlichen nicht mehr
nur passiv Aufgaben hinnehmen will, sondern sich bei der Arbeitswahl
an eigenen Handlungs- und Entscheidungsfreiheiten orientiert und als
unpassend empfundene Beschiftigungen ablehnt.

23



René Haak und Ulrike Maria Haak

Der Beitrag ,NEETS” Challenge to Japan: Causes and Remedies” von
Khondaker Mizanur Rahman geht der Frage nach den Griinden fiir diesen
Wandel nach und versucht, Wege aus dieser krisenhaften Entwicklung
aufzuzeigen. Fest steht, dass sich einige jener Jugendlichen, die zwi-
schen befristeten oder unbefristeten Jobs und Zeiten der Arbeitslosig-
keit hin und her pendeln, diesen Lebensentwurf finanziell leisten kon-
nen, weil sie sich auf die Fiirsorge ihrer Eltern und ihrer Familie verlas-
sen konnen. Paradoxerweise sind unter den freeters und NEETs aber
auch solche Jugendliche, die gerade kein funktionierendes soziales Netz
um sich haben und aus psychologischen Problemen den Riickzug aus
der Gesellschaft wahlen. Die Verweigerungshaltung einer gesellschaft-
lichen Gruppe gegeniiber dem Phinomen Arbeit ist in der japanischen
Gesellschaft im Vergleich zu westlichen Industrielander eine relativ jun-
ge Erscheinung.

Arbeit als Grundbedingung menschlichen Daseins wird von System-
theoretikern als abstrakter Begriff fiir die von Menschen bewusst getrage-
nen Interaktionen und Prozesse in sozialen Systemen, welcher Art auch
immer diese Arbeitssysteme sein mogen, gesehen. Erwerbsarbeit stellt
nach wie vor fiir die meisten Menschen die einzige Moglichkeit dar, ihren
Lebensunterhalt zu verdienen, soziale Absicherung zu erlangen und ge-
sellschaftlich anerkannt zu werden. Aus christlicher Perspektive ist Arbeit
eine fundamentale Dimension menschlicher Existenz auf Erden. Umso
schlimmer, wenn durch die wachsende Arbeitslosigkeit diese existentielle
Grundlage genommen wird. ,Es ist der Einbruch des Prekéren, Diskonti-
nuierlichen, Flockigen, Informellen in die westlichen Bastionen der Voll-
beschiftigungsgesellschaft” (Beck 1999).

Arbeitswelten in Japan: Werte im Wandel, Strukturen im Umbruch hat sich
auf der Grundlage eines weitgefassten Arbeitsbegriffes auf Spurensuche
in der japanischen Gesellschaft begeben. So vielféltig wie die Lebenswirk-
lichkeiten und Lebensentwiirfe sind die Arbeitsverhiltnisse, in denen sich
die in diesem Jahrbuch vorgestellten Menschen befinden. Die alleinerzie-
hende Mutter, die in Teilzeit arbeitende Frau, der orientierungslose Ju-
gendliche, die ausldndische Fiihrungskraft, der kreative Kunsthandwer-
ker oder der hart arbeitende Industriearbeiter — alle sehen sie sich in erster
Linie zuriickgeworfen auf ihr Selbst. Arbeit als Mittel der Existenzsiche-
rung, arbeiten um sich und seine Familie zu erndhren, Arbeiten, um Ver-
antwortung zu iibernehmen fiir die eigene Person wie auch fiir die Gesell-
schaft — was jedoch, wenn diese einfachen Gleichungen in Japan wie in
allen modernen Gesellschaften der Industrielander im 21. Jahrhundert
nicht mehr aufgehen? Inwieweit Arbeit in Zukunft {iberhaupt noch die
individuellen Lebenszusammenhénge prigen kann, inwieweit sie noch
klassen- und gruppenbildend wirkt und welche gesellschaftlichen Veran-
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derungen oder Strukturbedingungen die Verschiebung des individuellen
Wertehorizontes veranlassen, sind Fragen, die tiber die Thematik dieses
Jahrbuchs hinausgehen. Der Blick auf Arbeitswelten in Japan und damit
auf eine Gesellschaft zwischen Umbruch und Wertewandel hat zumindest
gezeigt, dass tiberall auf der Welt im Streben des Menschen, sich innerhalb
sozialer Systeme zu orientieren und zu positionieren, der Faktor Arbeit
eine wesentliche Rolle spielt und auch in Zukunft von entscheidender ge-
sellschaftlicher Bedeutung sein wird.
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