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Abstract: Compared to most OECD-countries, Japanese old-age employment rates
are high and a large portion of elderly Japanese participate in the labour market by
means of deferred retirement. This paper examines institutional and non-institu-
tional influences on employment behaviour, discussing motivators and barriers to
the labour market integration of elderly people in Japan.

On the macro-level of state-run regulation there are strong work incentives me-
diated by the national pension system as well as special employment promotion
laws and instruments, whereas on the meso-level of collective and individual la-
bour relations integrative human resource strategies play an important role (e. g.
dismissal protection, personal transfers and special re-hiring schemes for regular
workers at pensionable age). While some political and legal institutions must be
criticized for their employment incentives and windfall gains, some may offer sug-
gestive thought-provoking impulses for other ageing societies.

Concerning the role of informal institutions and non-institutional influences on
employment behaviour it is noteworthy that many elderly people work because of
economic reasons. The declining role of the family as a social insurance factor, the
increasing number of elderly single households and the rising divorce rate be-
tween elderly couples can also be considered as decisive. In view of the growing
significance of leisure time and consumerism in modern Japan, some work-related
Japanese clichés have to be critically questioned.
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1 EINLEITUNG

Japans Alterserwerbsbeteiligung nimmt im internationalen Vergleich eine
fithrende Position ein. Die Beschaftigungs- und die Erwerbsquote der 55-
bis 64-jahrigen JapanerInnen liegen beide weit iiber dem Durchschnitt der
OECD-Lander (vgl. Abb. 1).! Beachtenswert ist auch, dass ein grofier Teil

! Bei der Interpretation der Alterserwerbsquoten ist der relativ hohe Anteil &l-
terer Selbstandiger zu beriicksichtigen. Im Jahr 2004 waren demnach 13,7 %
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alterer Menschen selbst nach Erreichen des reguldren Rentenalters er-
werbstitig bleibt und weit mehr als die Halfte der japanischen Ménner
sogar bis zum Erreichen des 70. Lebensjahres in den Arbeitsmarkt inte-
griert ist (vgl. Abb. 2). Iwata Katsuhiko, Forschungsleiter des Japan Insti-
tute for Labour, Policy and Training (Nihon R6do Kenkyi Kiko, NRKK),
spezifiziert die Situation wie folgt: ,,Older people in Japan generally have
a desire to work until they are 70, provided that they have the opportunity
to do so” (Iwata 2003: 17). Dies wirft die Frage auf, welche institutionellen,
sozialkulturellen und sozialstrukturellen Faktoren bei der Erklarung der
hohen japanischen Alterserwerbsbeteiligung eine mafigebliche Rolle spie-
len.
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Abb. 1: Internationaler Vergleich der Erwerbsbeteiligung der 55- bis 64-Jah-
rigen, 2004

Anm.: Die Erwerbsquote bildet den Anteil der Beschiftigten und Arbeitslosen
an allen Personen im erwerbsfahigen Alter zwischen 15 und 64 Jahren ab,
wihrend die Beschéftigungsquote den Anteil der Beschéftigten an allen
Personen im erwerbsfahigen Alter wiedergibt. Die Arbeitslosenquote
weist den Anteil der Arbeitslosen an den Erwerbspersonen aus (Quotient
aus der Anzahl der Arbeitslosen und des volkswirtschaftlichen Arbeits-
kréftepotenzials).

Quelle: OECD (2005: 241), eigene Darstellung.

der 60- bis 64-jahrigen erwerbstatigen Manner (6,1 % der erwerbstatigen Frau-
en) und 13,7 % der 65- bis 69-jahrigen erwerbstatigen Manner (6,0 % der er-
werbstatigen Frauen) selbstandig (ohne Bertiicksichtigung mithelfender Fami-
lienangehoriger, Freiberufler und Unternehmensvorstédnde) (Kosei Rodosho
2005).

126



Arbeiten bis ins hohe Alter

%

90

78,9
80
70 B Manner

58,8
60 u Frauen
50 425
38,8
40
28,6
30 27,1
18,2
20 17,4
9,8 9,5
10 5,0 20
0
60 bis 64 65 bis 69 70 bis 74 75 bis 79 80 bis 84 Uber 85

Abb. 2:  Alterserwerbsquoten in Japan nach Altersgruppen und Geschlecht,
2002

Quelle: Japanese Institute for Labour Policy and Training (NRKK 2002), eigene
Darstellung.

Dieser Beitrag widmet sich einer Analyse der sozialen Wirkungskraft for-
maler und informaler Institutionen sowie nicht-institutioneller Einfliisse
auf das Erwerbsverhalten alterer Menschen in Japan. Ausgehend von
einem Verstandnis der Institutionalisierung von Alterserwerbsarbeit als
einem komplexen gesellschaftlichen Mehrebenenprozess werden zu-
néchst auf der Makroebene der staatlichen Regulierung von Alterser-
werbsarbeit zentrale politische und rechtliche Rahmenvorgaben zur
Strukturierung des Erwerbsverhaltens Alterer ermittelt (Kap. 2.1). Disku-
tiert werden neben der Effizienz und Effektivitédt dieser formal institutio-
nellen Rahmenbedingungen auch deren positive oder negative Anreiz-
wirkungen im Hinblick auf die Alterserwerbsbeteiligung und die damit
verbundenen Mitnahmeeffekte. Anschlieflend werden auf der Mesoebene
der kollektiven und individuellen Arbeitsbeziehungen betriebliche Be-
schaftigungsmodelle und Verfahrensweisen beschrieben, die sich forder-
lich auswirken in Bezug auf die hohe Arbeitsmarktintegration alterer
Menschen (Kap. 2.2). Zuletzt werden informale Institutionen, sozialkultu-
relle, sozialstrukturelle und nicht-institutionelle Einflussfaktoren auf das
Erwerbsverhalten dlterer Menschen in Japan néher beleuchtet, wobei ins-
besondere materielle und immaterielle Interessenlagen im Rahmen der
Biographisierung (Kap. 3.1), sozialstrukturelle, physische und psycholo-
gische Variablen (Kap. 3.2) sowie gesellschaftliche Wertorientierungen
und Normbindungen im Zusammenhang mit Erwerbsarbeit und Ruhe-
stand (Kap. 3.3) Beriicksichtigung finden.
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2 DER EINFLUSS FORMALER INSTITUTIONEN AUF DAS ALTERSERWERBS-
VERHALTEN

Grundsitzlich zeichnen sich politische, rechtliche und soziale Institutio-
nen dadurch aus, dass sie eine bestimmte soziale Ordnung hervorrufen,
indem sie gesellschaftliche Rollenbeziehungen funktional zusammenfas-
sen und menschliches Handeln im Einklang mit ideellen Zielvorgaben
dauerhaft und verbindlich strukturieren.” In diesem Kapitel werden zu-
nachst formale Institutionen im Kontext der Alterserwerbsarbeit naher
beschrieben, wobei diese definiert werden konnen als schriftlich oder
miindlich festgehaltene Verhaltensregeln, die mit einer formalen Sanktio-
nierung verbunden sind, z.B. Gesetze oder vertragliche Regelwerke
(North 1992: 55). Unter diesen Begriff werden vorwiegend auch tarifliche
und betriebliche Konventionen und Verfahrensweisen gefasst (wie z.B.
betriebliche Personaltransfers, Einstellungs- und Weiterbildungsprak-
tiken), die zwar aufgrund ihrer Traditionsbindung auch informelle Ele-
mente aufweisen, aber im Hinblick auf ihre soziale Bindungskraft als un-
geschriebene Rechtsregeln interpretierbar sind.

Auf der Makroebene staatlicher Regulierung von Alterserwerbsarbeit
wirken formale Institutionen insbesondere in Gestalt von arbeits- und so-
zialrechtlichen Gesetzen und Rechtsverordnungen sowie nationalen und
lokalen politischen Leitlinien und Beschiftigungsprogrammen, wahrend
sie auf der Mesoebene der tariflichen und betrieblichen Arbeitsbezie-
hungen hauptsachlich in Form von kollektivrechtlichen und individual-
vertraglichen Regelwerken und betrieblichen Konventionen identifizier-
bar sind. Diese institutionellen Rahmenbedingungen werden ergénzt
durch Ermessensspielrdume der 6ffentlichen Verwaltung und durch die
Rechtsprechung der Arbeits- und Sozialgerichte, wobei letztere bestehen-
de Liicken im Recht schlieSt und zur Interpretation und praktischen
Handhabung rechtlich relevanter Fragestellungen beitrdgt. Formelle Ins-
titutionen im Kontext der Regulierung von Alterserwerbsarbeit bilden die
Grundlage fiir die Ausgestaltung der rechtlichen und tatsachlichen Be-
schéftigungsbedingungen alterer Menschen auf den segmentierten Ar-
beitsmarkten; sie ebnen institutionelle Pfade in den Ruhestand und beein-
flussen das Ausmaf$ der Arbeitsmarktintegration dlterer Menschen bzw.
das Niveau der Altersarbeitslosigkeit.

2 Abzugrenzen ist der Begriff der Institution von dem primér wirtschaftswissen-
schaftlich gepréagten Begriff der Organisation, wobei beide Termini einander
nicht ausschliefien, da sie gleichermafien Erscheinungsformen einer auf insti-
tutionellen Regelungsmechanismen basierenden menschlichen Kooperation
sind (Beyer ef al. 1994: 251; Gukenbiel 1992: 96).
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2.1 Makroebene: Staatliche Regulierung von Alterserwerbsarbeit
2.1.1 Renten- und sozialrechtliche Vorgaben

Bei der Erklarung der hohen japanischen Alterserwerbsbeteiligung spie-
len zunachst rechtliche Vorgaben des nationalen Rentensystems eine
wichtige Rolle. Gegenwdértig existiert in Japan ein zweiundeinhalb-glei-
siges Rentenmodell, basierend auf einer allgemeinen einkommensunab-
héngigen ,Volksrentenversicherung” (kokumin nenkin), einer , Arbeitneh-
merrentenversicherung” (kdsei nenkin) — d.h. einer einkommensabhén-
gigen Zusatzrente fiir abhéngige Beschaftigte — und einer optionalen Be-
triebsrente (kigyo nenkin). Die Volksrente ist als Basisrente und
Grundversicherung fiir alle Arbeitnehmer zwischen 20 und 59 Jahren ob-
ligatorisch. Sie orientiert sich am Existenzminimum und wird laufend an
den giiltigen Lebenshaltungskostenindex angepasst. Die Arbeitnehmer-
rentenversicherung versichert den Grofsteil der regulédr Beschiftigten des
privatwirtschaftlichen Sektors und deren Ehepartner mit Ausnahme der
geringfiigig beschaftigten Teilzeitkréfte und der selbstindigen Erwerbsta-
tigen (Kamppeter und Tack 2006: 5).

Zur Uberbriickung der Zeitspanne zwischen der Regelaltersgrenze im
Rahmen der Volksrentenversicherung (65 Jahre) und der Altersgrenze der
Arbeitnehmerrentenversicherung (teinen), die vor der Rentenreform von
2004 bei 60 Jahren lag, wurde fiir alle Unternehmen eine sukzessive Erho-
hung der teinen-Altersgrenze auf 65 Jahre beschlossen. Eine entspre-
chende Gesetzesanderung trat im April 2006 in Kraft und sieht fiir Mén-
ner eine Erhchung bis 2013 und fiir Frauen bis 2018 vor. Alle Unterneh-
men sind nun verpflichtet, entweder ihre betrieblichen Rentenaltersgren-
zen auf 65 Jahre anzuheben, weiterfiihrende Beschéftigungssysteme fiir
Arbeitnehmer zwischen 60 und 65 Jahren einzufithren oder die Alters-
grenze zur Pflichtpensionierung ganz abzuschaffen (Ueno, Tsunoda und
Hosokawa 2006: 1).

Langfristige Auswirkungen dieser Neuregelungen konnen bisher noch
nicht ndher beurteilt werden. Eine erste Evaluierung der sozialen Wir-
kungskraft der Reform auf der Grundlage einer 2006 durchgefiihrten Un-
ternehmensumfrage des Japan Institute for Labour, Policy and Training
zeigt indes, dass 43,6 Prozent der befragten Unternehmen auf Grundlage
der Reform Wiedereinstellungssysteme eingefiihrt haben und 49,3 Pro-
zent aller Unternehmen ihr Rentenalter entweder daraufhin erhohen
wollten oder bereits angehoben hatten (NRKK 2007). Es ist vorerst nicht
anzunehmen, dass fixe betriebliche Altersgrenzen von den Unternehmen
ganz abgeschafft werden. Zu vermuten ist vielmehr, dass japanische Un-
ternehmen aus Kostengriinden solange an den teinen-Altersgrenzen fest-
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halten werden, wie senioritdtsorientierte Vergiitungselemente leistungs-
orientierte Elemente {iberwiegen.’ Dabei ist auch zu bedenken, dass ren-
tenrechtliche Mindestaltersgrenzen regulative Standards setzen im Hin-
blick auf die Arbeitsplatzsicherheit, zumal durchaus die Gefahr besteht,
dass ohne derartige Regelungen eine vorzeitige Externalisierung Alterer
begiinstigt werden konnte. Higuchi und Yamamoto argumentieren dem-
entsprechend, dass das System verpflichtender Altersgrenzen fiir den Ru-
hestand grundsitzlich beibehalten werden sollte, um nicht durch eine
vollstandige Flexibilisierung unternehmerische Anreize fiir weitere Aus-
gliederungen zulasten Alterer zu schaffen (Higuchi und Yamamoto 2002:
12).

Fiir Beschiftigte zwischen 60 und 65 Jahren wurde ferner eine Verstér-
kung der Anreize fiir einen Hinzuverdienst bei gleichzeitigem Rentenbe-
zug eingeleitet. Seit 2005 gelten folgende Regelungen: Betragen Rente und
Hinzuverdienst weniger als 280.000 Yen, erfolgt keine Rentenkiirzung.*
Im Falle hoherer Einkiinfte wird bis zu einer Grenze von 480.000 Yen die
Rente im Verhaltnis 1:2 zum Hinzuverdienst gekiirzt. Ubersteigt das ge-
samte Einkommen diese Grenze, erfolgt eine Rentenkiirzung um den
Uberschussbetrag der Hinzuverdienstgrenze, indem die Hilfte der Rente
des Uberschussbetrags nicht ausgezahlt wird. Seit 2007 gelten diese Rege-
lungen ebenfalls fiir iiber 70-jahrige Rentenempfanger, wobei allerdings
im Vergleich zu den anderen Altersgruppen keine Sozialversicherungs-
pflicht besteht. Die Rentenkiirzungen wirken nach wie vor kraft der Na-
tur der Sache als Hemmnisse in Bezug auf das tatsédchliche Arbeitsange-
bot Alterer, auch wenn sie nicht besonders hoch ausfallen. Kritikwiirdig
ist auch, dass diese Regelungen Anreizwirkungen zugunsten eines Wech-
sels von einer Vollzeit- zu einer Teilzeitbeschaftigung entfalten, da Teil-
zeitbeschaftigte unabhédngig vom Hinzuverdienst eine volle Rente erhal-
ten konnen (Conrad 2009: 129).

Zu beachten ist auch, dass in Japan keine (etwa mit dem deutschen Al-
tersteilzeitgesetz vergleichbaren) Rechtsinstitutionen existieren, die einen
vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand ,staatlich bezuschussen”. So wirkt
die Gewadhrung von Zuschldgen im Fall des Hinausschiebens des Verren-
tungszeitpunktes attraktiver und trégt stirker zum Verbleib Alterer im Ar-
beitsleben bei als die Gefahr materieller EinbufSen aufgrund von Leistungs-
abschldgen im Falle eines friihzeitigen Ausscheidens (Gal 2005: 14). Bei
einem Aufschub von Rentenanspriichen unter gleichzeitiger Gewahrung

3 Zur Pareto-Effizienz seniorititsorientierter Vergiitung im Zusammenhang mit
verpflichtenden Rentenaltersgrenzen vgl. Lazear (1979).

* Fiir die Altersgruppe der 65- bis 69-Jahrigen galt diese Regel schon vorher, al-
lerdings mit einer Hochstbetragsgrenze von 480.000 Yen monatlich.
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von Zuschlagen zur Rente war beispielsweise im Jahr 2004 eine Rendite
von ca. 8 Prozent moglich, die weit {iber den Zinsséatzen fiir Geldkapital lag
(Ohashi 2004: 6): Die Rendite im Fall von zehnjéhrigen japanischen Staats-
anleihen lag im selben Jahr bei 1,43 Prozent (Faz.Net 03.03.2004).

Als Beschiftigungsanreiz wirkt auch die Tatsache, dass das im interna-
tionalen Vergleich eher geringe Leistungsniveau der japanischen Arbeits-
losenversicherung und die kurze Dauer der Zahlung von Leistungen aus
der Arbeitslosenversicherung &ltere Menschen nicht zu einem langeren
Verbleiben in Arbeitslosigkeit motiviert.® Die Hohe der Leistungen aus
der Arbeitslosenversicherung bemisst sich nach dem Grund fiir die Been-
digung des Arbeitsverhiltnisses, der Beschéftigungsdauer und dem Alter
der Versicherten. Der Tagessatz der Leistungen liegt bei 50 bis 80 Prozent
des mittleren Einkommens der letzten sechs Monate vor Beendigung der
Beschiftigung und ist fiir die Altersgruppe der 60- bis 64-Jahrigen auf
6.777 Yen begrenzt. Er wird fiir einen Zeitraum zwischen 90 und 150 Ta-
gen (in Ausnahmeféllen bis zu 390 Tagen) ausgezahlt. Zu beriicksichtigen
ist auch, dass der Anspruch auf Altersrente wiahrend des Zeitraums ruht,
in dem Arbeitslosengeld gewahrt wird.

2.1.2 Arbeitsférderungsrechtliche Spezialgesetze

Es existieren in Japan seit geraumer Zeit verschiedene Spezialgesetze, die
nicht nur einen mafigeblichen Orientierungsrahmen fiir die Ausgestal-
tung kollektiver und individueller Arbeitsverhiltnisse bilden, sondern
auch auf die Férderung von Alterserwerbsarbeit und somit auf eine hohe
und dauerhafte Integration dlterer Menschen in den Arbeitsmarkt abzie-
len. Die wesentlichen Gesetze zur Forderung von Alterserwerbsarbeit
seien im Folgenden kurz aufgefiihrt und bewertet:

Das 1966 verabschiedete japanische ,Arbeitsforderungsgesetz” (Koyo
taisaku-ho)’ verpflichtete die Regierung erstmalig, sich fiir das Ziel der

®> Auch auf die Bedeutung steuerlicher Einfliisse in Bezug auf eine Ausdehnung
der Lebensarbeitszeit ist hinzuweisen: Eine Gegeniiberstellung der ,,impliziten
Steuerraten” (Summe der auf Arbeit, Konsum und Kapital entfallenden durch-
schnittlichen Belastung inklusive Steuern und Abgaben) ergibt, dass Lander
mit niedrigeren Alterserwerbsquoten zusatzliche Arbeitsjahre tendenziell
stiarker besteuern und damit im Vergleich zu Japan zu einem fritheren Zeit-
punkt beginnen (Gal 2005: 16).

Im internationalen Vergleich der Hohe der Versicherungsleistungen steht Ja-
pan gegenwartig an zehnter Stelle hinter Deutschland (6. Stelle) und Déne-
mark (1. Stelle) (Woolsey 2008).

Gesetzestext siehe http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/documents/
1lj_law13.pdf.
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Vollbeschiftigung einzusetzen und regelméfig Plane iiber die Grundla-
gen der Beschiftigungspolitik zu erstellen. Artikel 7 des Gesetzes formu-
liert fiir die Arbeitgeber eine grundlegende Verpflichtung zur Schaffung
von gleichen Einstellungs- und Beschiftigungsbedingungen fiir alle Ar-
beitnehmer unabhingig von deren Alter.

Laut Artikel 9 des , Basisgesetzes iiber die alternde Gesellschaft” (Korei
shakai taisaku kihon-ho)® soll die japanische Regierung addquate Rahmen-
bedingungen schaffen, die dlteren Menschen eine aktive Teilhabe am Ar-
beitsleben ermoglichen. Die Regierung sieht eine rechts- und sozial-
ethische Zijelkategorie darin, ,eine Gesellschaft zu schaffen, in der jeder
Biirger mit einem positiven Lebensziel, einem Gefiihl sozialer Integration
und weniger Angst im Hinblick auf aktuelle und kiinftige gesellschaft-
liche Entwicklungen leben kann” (Naikakufu 2000: 77, eigene Uberset-
zung). Hierbei diirfte es sich eher um ein euphemistisches Idealbild poli-
tisch erwiinschter sozialer Integration handeln; positiv aber zu vermerken
ist, dass das Gesetz zumindest in rechtstechnischer Hinsicht insofern als
eine Errungenschaft erachtet werden kann, als die sozialen Belange él-
terer Menschen als Rechtssubjekte und schutzwiirdige Interessengruppe
ausdriicklich als Gesetzeszweck sui generis kodifiziert worden sind. Anzu-
merken ist allerdings auch, dass ein Grofiteil dieser Vorschriften die in
ihnen enthaltenen Rechtspflichten lediglich als Handlungsempfehlungen
und ,,Soll“-Normen ausspricht, ohne dabei Sanktionen bei Rechtsversto-
Ben vorzusehen. Hierin ist durchaus eine Besonderheit des japanischen
Rechts zu erkennen, das eine Tendenz aufweist, ,rechtliche Regelungen
als unverbindliche Soll-Vorschriften zu interpretieren und die tatsdch-
lichen Arbeitsbeziehungen ganz anders zu gestalten” (Nishitani 2003: 2).

Das beschiftigungspolitische Ziel der Forderung von Alterserwerbsar-
beitistin dem 1971 verabschiedeten , Stabilisierungsgesetz zur Férderung
der Beschaftigung Alterer” (Koreisha to no koyo no antei to ni kansuru
horitsu)’ ausdriicklich festgeschrieben. Dieses legt grundlegende Rechts-
prinzipien im Zusammenhang mit der Beschéftigung dlterer Menschen
sowie daraus ableitbare Rechte und Pflichten der beteiligten Akteure fest.
Artikel 1 formuliert als mafigeblichen Gesetzeszweck die Gewahrleistung
von Beschiftigungssicherheit fiir dltere Menschen und nennt exempla-
risch notwendige staatliche MafSnahmen zur Forderung von Alterser-
werbsarbeit. Ziele sind dabei unter anderem die Erh6hung der Lebensar-
beitszeit, die Forderung von (Wieder-) Einstellungsmdglichkeiten Alterer
durch die Arbeitgeber sowie die Sicherung von Beschiaftigungsmoglich-
keiten fiir Menschen im Rentenalter. Des Weiteren gewahrt Artikel 49 eine

8 Gesetzestextsiehe http://www8.cao.go.jp/kourei/english/measure/kihon-e. html.
° Gesetzestext siehe http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/Laws.htm.
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staatliche Option zur Subventionierung von Alterserwerbsarbeit im Fall
einer Ausweitung von Beschiftigungsmdglichkeiten zugunsten Alterer
durch die Unternehmen sowie eine damit verbundene Mdglichkeit eines
Angebots von staatlichen Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen zur
Forderung von Alterserwerbsarbeit.

2.1.3 Staatliche Finanzhilfen

Arbeitnehmer zwischen 60 und 64 Jahren, die seit mehr als fiinf Jahren in
der Arbeitnehmerrentenversicherung versichert sind und deren monatli-
ches Einkommen unter 75 Prozent desjenigen Einkommens liegt, das sie
mit 60 Jahren bezogen, erhalten seit 1995 einen staatlichen Weiterbeschaf-
tigungslohnzuschuss (ko-nenrei koyo keizoku kyiifu).'® Der Anspruch be-
steht fiir eine Dauer von maximal zwei Jahren. Im Fall des gleichzeitigen
Bezugs von Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung entsteht entwe-
der gar kein Anspruch auf Unterstiitzung oder es wird nur eine geringere
Anspruchsdauer gewéhrt. Diese Regelung sollte als arbeitsmarktpoli-
tisches Novum fiir dltere Arbeitnehmer einen wesentlichen Finanzanreiz
zugunsten einer langeren Teilhabe am Arbeitsleben darstellen. Die Rege-
lung hat statistischen Analysen zufolge zwar zu einer Erthhung der Voll-
zeitbeschaftigung innerhalb der dlteren Bevolkerung beigetragen, jedoch
nur mit einer minimalen statistischen Signifikanz bzw. einem nur margi-
nalen Effekt. Nach ihrer Einfithrung stieg die Anzahl der geférderten Be-
schéftigten zwischen 60 und 64 Jahren von 1,1 Prozent (1996) auf 3,1 Pro-
zent (2001), wobei jedoch ein prozentualer Anteil von 3,1 Prozent immer
noch als zu niedrig im Hinblick auf die politischen Zielvorstellungen er-
achtet werden kann (Higuchi und Yamamoto 2002: 15).

Die OECD fiihrt als Kritik gegen den Weiterbeschéftigungslohnzuschuss
an, dass sie aus unternehmerischer Sicht eine Art Lohnkostenzuschuss dar-
stelle, der de facto eine Reduzierung der Vergiitungshohe zulasten der be-
troffenen Arbeitnehmer bewirke (OECD 2004: 15). Es liegt dementspre-
chend nahe, dass die Arbeitgeber derartige staatliche Finanzhilfen bei der
Vergiitung im Rahmen von weiterfithrenden Beschéftigungsverhaltnissen
einkalkulieren und es somit zu erheblichen Mitnahmeeffekten kommt
(Conrad 2009: 131). Die OECD kritisiert aulerdem, dass die Praxis geringe-
rer Vergiitung vorurteilsférdernd in Bezug auf das Bild alterer Arbeitneh-
mer als schlecht bezahlte Humanressource wirke und die Regelung zudem

10 Vor Einfithrung des Weiterbeschiftigungslohnzuschusses erhielten lediglich
die Unternehmen, die 60-jahrige und altere Bewerber einstellten, staatliche fi-
nanzielle Zuschiisse, wahrend direkte Finanzzuwendungen an die Beschaf-
tigten gesetzlich nicht vorgesehen waren.
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auf die falsche Adressatengruppe zugeschnitten sei, da insbesondere die
Gruppe der unqualifizierten alteren Langzeitarbeitslosen nicht erfasst sei
(OECD 2004: 15). Ferner ist darauf hinzuweisen, dass der Weiterbeschafti-
gungslohnzuschuss dazu beitrédgt, dltere Beschiftigte aus normalen Ar-
beitsverhaltnissen in staatlich subventionierte Beschéftigung zu verlagern,
was altersbezogene Stigmatisierungen zementiert (Taylor 2002: 14). Aufler-
dem besteht die Gefahr einer Verdrangung jiingerer Beschéftigter zuguns-
ten des Erhalts staatlicher Forderungsleistungen (Conrad 2009: 131).

Im Zuge der Reform des Stabilisierungsgesetzes von 2004 wurden wei-
tere staatliche Finanzhilfen eingefiihrt, die einerseits Arbeitgebern im Fall
der Weiterbeschiftigung, Neu- oder Wiedereinstellung Alterer und ande-
rerseits Alteren bei der Aufnahme einer selbstindigen Arbeit gewzhrt wer-
den. Uber deren Effektivitit und Effizienz der Finanzhilfen kann mangels
entsprechenden statistischen Materials bisher jedoch noch keine sichere
Auskunft gegeben werden. Die wesentlichen Neuregelungen seien im Fol-
genden kurz zusammengefasst (vgl. hierzu und im Folgenden: Williamson
und Higo 2007: 24): Arbeitgeber erhalten staatliche Zuschiisse, wenn sie die
unternehmensinterne Altersgrenze zur Pflichtpensionierung auf 65 Jahre
und alter festlegen oder wenn der Anteil dlterer Beschiftigter im Verhaltnis
zu jlingeren einen bestimmten Prozentsatz erreicht. Ihnen werden zudem
weitere staatliche Finanzhilfen gewéhrt, sofern sie dltere Arbeitssuchende
im Rahmen von Probearbeitsverhéltnissen mit der Option einer langfristi-
gen Beschiftigung einstellen. Anspriiche auf einen staatlichen Zuschuss be-
stehen auch, wenn Arbeitgeber aufgrund einer Vermittlung durch offent-
liche oder private Arbeitsagenturen Bewerber zwischen 60 und 64 Jahren
dauerhaft in ein Beschaftigungsverhalinis {ibernehmen. Arbeitgeber, die &l-
teren Beschiftigten kurz vor Erreichen der Altersgrenze zur Pflichtpensio-
nierung Trainingsmafnahmen zur Uberfiihrung in ein weiterfiihrendes Be-
schiftigungsverhaltnis bei einem anderen Arbeitgeber anbieten, erhalten
ebenfalls staatliche Zuschiisse. Griinden mindestens drei Personen im Alter
von iiber 45 Jahren eine Gesellschaft mit dem Ziel einer Schaffung dauer-
hafter Beschiftigungsmoglichkeiten zugunsten Alterer, wird ihnen auch
eine finanzielle Unterstiitzung gewahrt.

2.1.4 Arbeitsvermittlungsagenturen (Shiruba Jinzai Senta)

Als eine Besonderheit im Bereich der japanischen Arbeitsférderung wur-
den 1989 spezielle Arbeitsvermittlungen (Shiruba Jinzai Senta, Silver Hu-
man Ressources Centers; im Folgenden: SHRC) fiir dltere Menschen ge-
schaffen, die dlteren Menschen Teilzeitstellen oder geringfiigige Beschaf-
tigungsmoglichkeiten jenseits des ersten Arbeitsmarktes bieten. Seit ge-
raumer Zeit existieren obendrein spezielle Beratungsstellen bei den
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japanischen Arbeitsémtern, die dlteren Menschen bei der Arbeitssuche
und Unternehmen im Rahmen von Umstrukturierungen zugunsten al-
terer Beschéftigter unterstiitzen. Wahrend derartige Beratungsangebote
auch in anderen Landern existieren, bilden die SHRC ein japanisches Spe-
zifikum. Die Agenturen erhalten Finanzhilfen in Hohe von bis zu 25 Pro-
zent ihres Haushaltes vom Staat, den Prafekturen und den Kommunen,
wobei Letztere zugleich deren Trager sind (Aigner, Kitabata und Kroll
2001: 14). Die Finanzierung erfolgt auf der Grundlage von jahrlichen Mit-
gliedsbeitragen und Vermittlungsgebiihren, welche die Arbeitgeber leis-
ten. Arbeitsvertragspartner sind nicht die &lteren Beschéftigten, sondern
die vermittelnden SHRC, wahrend die Arbeitskrafte eine Dividende aus
der entrichteten Vermittlungsgebiihr erhalten. Dies fiihrt zu einer forma-
len Abgrenzung gegeniiber dem ersten Arbeitsmarkt.

In den letzten Jahrzehnten seit ihrer Griindung haben die SHRC einen
beachtlichen Mitgliederzuwachs erfahren und sind inzwischen beinahe
flichendeckend iiber ganz Japan verteilt." Tabelle 1 gibt den Anteil &lterer
Erwerbspersonen aus dem Jahr 2004 wieder, deren Jobs iiber SHRC ver-
mittelt wurden. Hier wird deutlich, dass sich der Anteil der vermittelten
Tétigkeiten ab dem Erreichen der teinen-Altersgrenze bei beiden Ge-
schlechtern stark erhoht hat. Es liegt die Annahme nahe, dass ein Teil der
alteren Beschaftigten, die von ihren Arbeitgebern nicht in betriebliche
Weiterbeschiftigungs- oder Wiedereinstellungssysteme integriert wur-
den, durch die SHRC aufgefangen wurde. Insgesamt betrachtet fallt der
Anteil der {iber SHRC vermittelten Tatigkeiten jedoch eher gering aus.

Das Umsatzvolumen der SHRC betrug im Jahr 2000 etwa 266 Milliarden
Yen, und pro SHRC-Mitglied wurden im Jahr 2004 Jobs mit einem Finanz-
volumen von ca. 400.000 Yen vermittelt (SJSJK 2004). Vonseiten des Dach-
verbandes (Shiruba Jinzai Senta Jigy6 Kyokai) und in den Medien werden
die SHRC als erfolgreich im Hinblick auf ihre Vermittlungsaktivitaten dar-
gestellt, auch wenn kritisch anzumerken ist, dass die Arbeitskrafte haufig
fiir die vermittelten Tatigkeiten {iberqualifiziert sind, da von den Agen-
turen hauptsdchlich Jobs im Blue-Collar-Bereich angeboten werden, wah-
rend administrative Jobs oder Tatigkeiten, die einen akademischen Hinter-
grund erfordern, nur selten vergeben werden (vgl. Abb. 3). Da die Agen-
turen Angebot und Nachfrage je nach den Bediirfnissen der Regionen auf-
einander abstimmen miissen, erhalten die dlteren Arbeitskrifte jedoch
nicht immer ihren Wiinschen entsprechende Jobangebote. Nur ungefahr
der Halfte der Arbeitssuchenden wird eine Tatigkeit in einem von ihnen
préferierten Bereich angeboten (Aigner, Kitabata und Kroll 2001: 15).

1 Zur Entwicklung bis 2000 siehe: Aigner, Kitabata und Kroll (2001: 15); Naga-
nawa (1997: Kap 3.1).
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Altere Uber SHRC
Erwerbspersonen vermittelte
insgesamt Tatigkeiten
Minner  55-69 Jahre 71,5 1,6
55-59 Jahre 90,1 0,1
60-64 Jahre 68,8 2,2
65—69 Jahre 49,5 3,2
Frauen 55-69 Jahre 45,6 0,8
55-59 Jahre 62,2 0,2
60-64 Jahre 42,3 0,9
65-69 Jahre 28,5 1,5

Tab. 1: Anteil der iiber SHRC vermittelten Titigkeiten nach Altersgruppen,
2004, in Prozent

Quelle: Kosei Rodosho (2005).

technische
Arbeiten
0,
Buroarbeit 3% andere
4% 2%

Dienstleistungen
7%

fachlich
qualifizierte leichte kérperliche
Tatigkeiten Tétigkeiten
13% 45%

Hausmeister-
tatigkeiten
26%

Abb. 3:  Durch SHRC vermittelte Arbeitsformen
Quelle: Naganawa (1997), eigene Darstellung.

Positiv zu vermerken ist, dass von den SHRC Arbeitgeber und altere Men-
schen gleichermaflen profitieren kénnen: Die vermittelten Arbeitskrifte
sind in der Regel fiir die Arbeitgeber preiswerter als auf dem ersten Ar-
beitsmarkt und verfiigen nicht selten iiber einsatzfahiges Erfahrungswis-
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sen aus ihrer Erwerbskarriere. Fiir die dlteren Menschen bieten die ver-
mittelten Jobs grundsitzlich eine Option, den Ubergang zwischen Er-
werbsleben und Verrentung anhand von bezahlter Teilzeitarbeit flexibel
zu gestalten. Fiir viele Arbeitnehmer, die das gesetzliche Renteneintritts-
alter tiberschritten haben und von ihren Unternehmen keine weiterfiih-
renden Beschéftigungsangebote erhalten haben, bieten die SHRC oft die
einzige Moglichkeit zur Ausiibung von Erwerbsarbeit im Alter. Fiir sie
bedeutet die durch Erwerbsarbeit vermittelte Teilhabe am 6ffentlichen Le-
ben vor allem eine Aufrechterhaltung der beruflich vermittelten sozialen
Integration, ein finanzielles Zubrot zur Rente und in vielen Fillen eine
willkommene Freizeitgestaltungsoption.

2.2 Mesoebene: Tarifliche und betriebliche Verfahrensweisen

2.2.1 Weiterfithrende Beschaftigungssysteme

Das betriebliche Angebot von weiterfithrenden Beschiftigungsmodellen
fiir altere (Stamm-)Arbeitnehmer im Rentenalter bildet auf der Mesoebene
der betrieblichen Arbeitsbeziehungen eine weitere mafigebliche institutio-
nelle Rahmenbedingung zur Strukturierung von Alterserwerbsarbeit.
Nach dem altersbedingten Ausscheiden aus dem regulédren Arbeitsverhalt-
nis bestehen in vielen japanischen Unternehmen zwar Moglichkeiten der
Weiterbeschaftigung (kinmu encho) oder der Wiedereinstellung (saikoyo) bei
den Stammunternehmen oder bei Subkontraktoren, Tochter- und Partner-
unternehmen, jedoch in beiden Fallen in der Regel zu geringeren Gehéltern
und verbunden mit kiirzeren Wochenarbeitszeiten. Die Gehaltskiirzungen
betragen in groflen Unternehmen in iiber der Hélfte der Falle mehr als 40
Prozent (KROR 2007). In der Akzeptanz der GehaltseinbufSen seitens der
Beschiftigten kann eine Gegenleistung fiir die Gewahr senioritdtsorien-
tierter Lohne und impliziter Beschéftigungsgarantien vermutet werden
(Conrad 2009: 122). Dieser Konsens zwischen Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern offenbart einen Aspekt japanischer Unternehmenskultur, mit dem
auch die Unternehmensgewerkschaften konform zu gehen scheinen, da
Vergiitungserhohungen zugunsten &lterer Arbeitnehmer bisher nicht auf
ihrer politischen Agenda standen. Die Tatsache, dass Empfanger einer Ar-
beitnehmerrente bestimmten Hinzuverdienstgrenzen'? unterliegen, wirkt
zwar als Motor fiir Beschaftigungsverhaltnisse mit Niedriglohnen, de facto

12 Die Rentenempfénger erhalten 80 % des Rentenanspruchs ausgezahlt, sofern
ihr Hinzuverdienst bestimmte Hochstgrenzen nicht tiberschreitet. Anderen-
falls sinkt ihr Rentenanspruch auf 50 bzw. 20 %.
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werden dadurch aber auch flexible Altersteilzeitmodelle geférdert. Aus
Sicht der Arbeitgeber stellt die Weiterbeschéftigung éalterer Arbeitskréfte
nicht nur einen Kosten- und Flexibilitatsvorteil dar, sondern auch die Mog-
lichkeit, weiterhin auf langjahrig angesammeltes Erfahrungswissen der Be-
schiftigten zuriickgreifen zu konnen. Fiir die dlteren Beschiftigten bedeu-
tet die Option einer Verldngerung der Erwerbsphase neben der finanziell
attraktiven Kombination von Arbeitsvergiitung und Rente insbesondere
eine Erweiterung individueller Handlungsspielraume im Ubergang zwi-
schen Erwerbsleben und Ruhestand sowie den Erhalt der durch das beruf-
liche Umfeld vermittelten sozialen Integration.

Materielle Voraussetzung fiir den Abschluss weiterfithrender Beschafti-
gungsverhéltnisse ist in der Regel der konkrete Bedarf der Unternehmen an
der Arbeitskraft der in Rente gehenden Angestellten, deren Zustimmung
und gesundheitliche Leistungsfahigkeit. Die Arbeitsvertrage werden héu-
tig befristet in Form von Teilzeitregelungen und ab Erreichen einer be-
stimmten Altersgrenze ohne dauerhafte Einstellungsgarantie abgeschlos-
sen. Das japanische Unternehmen Yokogawa Electric Corp., ein Hersteller
von Mess- und Regeltechnik mit ca. 18.000 Mitarbeitern, zahlt dlteren Be-
schiftigten entsprechend den gesetzlichen Vorgaben 80 Prozent ihres Ren-
tenanspruchs aus, soweit die Summe von Gehalt und Rente monatlich
220.000 Yen nicht iibersteigt.”® Der Gehaltsanspruch betrigt fiir alle Arbeit-
nehmer einheitlich 100.000 Yen monatlich plus einem halbjahrlichen Bonus
in Hohe von 400.000 Yen. Auch ausldandische Unternehmen in Japan prak-
tizieren vergleichbare Beschiftigungsmodelle, so z.B. die japanische Ver-
tretung der Bosch-Gruppe, die ebenfalls Wiedereinstellungssysteme fiir
Arbeitnehmer iiber 60 Jahren anbietet. Der japanische Kiihlgeratehersteller
Micom hat eine fixe Rentenaltersgrenze indes ganz abgeschafft und ver-
fahrt mit dem Ziel einer moglichst langen Einbindung &lterer Arbeitnehmer
in den Betrieb, sofern diese arbeiten wollen und konnen.

Die verbreitete Praxis weiterfithrender Beschiftigungsmodelle liefert
einen Beweis fiir ihre soziale Akzeptanz: So geht aus Abbildung 4 hervor,
dass 91,9 Prozent der japanischen Unternehmen im Jahr 2004 eine Alters-
grenze fiir die Pflichtpensionierung zwischen 60 und 64 Jahren praktizier-
ten, wovon 64,3 Prozent der Unternehmen interne Wiedereinstellungs-
und Weiterbeschiftigungssysteme fiir dltere Arbeitnehmer anboten. Hier-
bei ist jedoch zu beachten, dass es sich keineswegs um eine allgemeine
Beschiftigungsgarantie handelt, sondern derartige Vertragsmodelle in
der Regel nur ausgewdhlten éalteren Stammarbeitnehmern angeboten

3 Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf unternehmenseigenem Informati-
onsmaterial sowie auf einer Korrespondenz aus dem Jahr 2007 zwischen dem
Personalbiiro der Firma in Yokogawa und der Autorin dieses Beitrags.
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werden, die die jeweiligen personalplanerischen Bediirfnisse der Unter-
nehmen erfiillen. Laut Vorgaben des ,,Basisgesetzes iiber die alternde Ge-
sellschaft” (Korei shakai taisaku kihon-ho) ist dementsprechend die Moglich-
keit zur Festlegung betrieblicher Auswahlkriterien durch Managements
und Betriebsgewerkschaften vorgesehen. Abbildung 4 zeigt, dass 2004
nur 16,4 Prozent der Unternehmen mit einer verpflichtenden Rentenal-
tersgrenze zwischen 60 und 64 Jahren angaben, grundsitzlich allen ihren
Mitarbeitern weiterfithrende Beschéftigungsmodelle anzubieten. Hier
wird deutlich, dass die Moglichkeit zur Fortfiihrung von Erwerbsarbeit
im Alter entscheidend durch den Dualismus zwischen betriebsinternen
und externen Arbeitsmérkten bedingt wird."

Unternehmen
ohne
erpfli d
Rentenplan
7.8 %
Unternehmen Unternehmen
mit fixer Renten- mit
altersgrenze bei Beschiiftigungs-
65 Jahren garantie bis zum
6,9 % 65. Lebensjahr
Unternehmen 71,8 %
mit
einheitlichem
verpflichtenden Unternehmen mit Unternehmen,
Rentenplan Weiterbeschiftigungssystem die
97.5 % bis 65 Jahre oder mit weiterfithrende
Unternchmen (100 %) Unternchmen Wiedereinstellungssystem Beschiiftigungs-
mit mit R 1 64,3 % systeme allen
verpflichtendem grenze zwischen | | Unternehmen, die Mitarl?eitem
Rentenplan 60-64 Jahre weiterfiihrende anbieten
922 % 91.9 % hafti fome 28.8%
(100 %) Ur.ltemehfnen Beschi igungssys
mit sonstigen allen Mitarbeitern
Rentenplinen anbieten
(z.B. nach 16.4 %
Berufstyp)
2,5%

Abb. 4:  Japanische Unternehmen mit weiterfithrenden Beschiftigungsmodel-
len fiir Altere

Anm.: Die Abbildung bezieht sich auf Unternehmen mit mehr als 30 Mitarbei-
tern.

Quelle: Naikakufu (2004), eigene Ubersetzung.

4 Zu bedenken ist dabei jedoch, dass vor dem Hintergrund der Bedeutungszu-
nahme von Leiharbeit und Personalausgliederungen sowie der sukzessiven
Auflosung des Normalarbeitsverhiltnisses aufgrund der Expansion geringfii-
giger und ungesicherter Beschaftigung nicht stets pauschal von einer Dichoto-
mie zwischen einem privilegierten internen und einem unterprivilegierten ex-
ternen Arbeitsmarkt ausgegangen werden sollte. Zur Theorie des dualen Ar-
beitsmarktes siehe Doeringer und Piore ([1971] 1985: 39). Zur Situation in Ja-
pan siehe Rebick (2005: 57).
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2.2.2 Kiindigungsschutz und Personaltransfer

Der hohe Stellenwert des Kiindigungsschutzes bildet einen wichtigen ins-
titutionellen Erklarungsfaktor in Bezug auf die hohe Arbeitsmarktin-
tegration alterer Menschen. Auch wenn die demographischen Entwick-
lungen - einhergehend mit einem nur moderaten wirtschaftlichen Wachs-
tum — nahelegen, dass die hohen japanischen Beschaftigungsstandards
des internen Arbeitsmarktes den 6konomischen Zwiangen dauerhaft nicht
standhalten kénnen, wird das Ultima-Ratio-Prinzip von den Unterneh-
men nach wie vor sehr ernst genommen, wobei betriebsbedingte Entlas-
sungen alterer Mitarbeiter in besonderem MafSe sozial missbilligt werden
(Schregle 1993: 510). Personalpolitische Outplacement-Mafinahmen wie
zeitweise Umsetzung (zaiseki shukko) oder endgiiltige Umsetzung (fenseki
shukko) ebenso wie Versetzungen in Tochter- oder Partnerunternehmen
stellen aus Arbeitgebersicht flexible und kostengiinstige Personalabbau-
und Strukturanpassungsmoglichkeiten dar und tragen insbesondere zum
Verbleib vieler alterer Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt bei. Auch Uber-
stundenreduktionen und der Abbau peripherer Arbeitskrifte werden in
der Regel zundchst als Kiindigungsalternativen in Betracht gezogen
(Holzhausen 1998: 20).

Da immer mehr Unternehmen die Gehaltszahlungen fiir entsandte Mit-
arbeiter in voller Hohe tibernehmen, stellen Personaltransfers fiir die ent-
sendenden Unternehmen preiswerte Personalanpassungsinstrumente
dar (Teicher 1996: 138). Haufig wird daher auf dltere Arbeitnehmer ab ca.
55 Jahren sozialer Druck im Hinblick auf eine Akzeptanz geplanter Ver-
setzungsmafinahmen ausgeiibt." Jedoch sind Tochter- oder Partnerunter-
nehmen aufgrund von wirtschaftlichen Engpéssen oder fehlenden Ein-
satzmoglichkeiten nicht immer zu einer Aufnahme entsandter Beschaf-
tigter bereit. Altere Manager, die nicht im Rahmen von Personaltransfers
versetzt werden und einem Engpass an Aufstiegsmoglichkeiten begeg-
nen, werden hdufig von Unternehmen verpflichtet, ihre leitenden Positi-
onen im Zuge einer Art ,Zwangsverrentung” (yakushoku teinen) zuguns-
ten jlingerer Mitarbeiter zu rdumen, wobei sie oftmals bis zur betrieb-
lichen Pensionierungsgrenze den nachriickenden Managern beratend zur
Seite stehen. Angesichts des immer hoher werdenden Anteils alterer Ar-
beitskréfte in den Unternehmen ist ferner ungewiss, wie lange noch in

15 Gesetzlich ist im Rahmen von Personaltransfers grundsétzlich die Einholung
der Zustimmung der betroffenen Arbeitnehmer vorgeschrieben. Im Rahmen
einer 1996 vom japanischen Arbeitsministerium durchgefiihrten Befragung
gaben 73,8 % der Befragten an, vor einem Transfer um ihre Zustimmung ge-
fragt worden zu sein, wahrend immerhin 11,8 % der Betroffenen vor vollende-
te Tatsachen gestellt wurden (Sato 1996).
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grofSerem Umfang Entlassungen im Fall von personalplanerischen Eng-
passen innerhalb der Unternehmensgruppen vermieden werden kénnen.
So konnten in Zukunft Versetzungen nicht nur innerhalb von Unterneh-
mensverbiinden, sondern auch vermehrt zwischen voneinander unab-
héngigen Unternehmensgruppen stattfinden (Sato 1996).

Die traditionellen Beschiftigungsprinzipien der senioritdtsorientierten
Vergiitung und der , lebenslangen Einstellung” betreffen die (in der Regel
maénnlichen) Stammarbeitnehmer grofierer Unternehmen und damit nur
ca. ein Drittel aller japanischen Arbeitnehmer. Aufgrund des immer noch
groflen Stellenwerts senioritdtsorientierter Vergilitungselemente ist das
Festhalten an fixen Rentenaltersgrenzen fiir die Unternehmen kosten-
giinstig. Edward P. Lazear hat in diesem Zusammenhang darauf hinge-
wiesen, dass Seniorititslohne im Kontext verpflichtender Regelalters-
grenzen pareto-effizient sind, wenn jiingere Beschaftigte unterhalb des
Werts ihrer Grenzproduktivitdt vergiitet werden und alteren Beschif-
tigten mit zunehmendem Alter in Relation zu dieser Grenzmarke hohere
Lohne und Gehalter ausgezahlt werden (Lazear 1979). Mit dem vorzei-
tigen und endgiiltigen Austritt aus dem Unternehmen sind fiir &ltere Be-
schéftigte indes haufig gravierende Skonomische Risiken verbunden.
Diejenigen, die nach ihrem Ausscheiden aus grofien Unternehmen eine
Anstellung in kleinen und mittleren Unternehmen finden, erleiden in der
Regel erhebliche Einkommenseinbufien (Casey 2005: 224). Viele Unter-
nehmen gleichen jedoch versetzungsbedingte Verdienstunterschiede zu-
gunsten der Arbeitnehmer aus.

2.2.3 Betriebliche Weiterbildung

Die kontinuierliche Teilnahme alterer Arbeitnehmer an beruflicher Wei-
terbildung ist eine notwendige Voraussetzung, um vor dem Hintergrund
immer &lter werdender Belegschaften und in Zeiten des raschen technolo-
gischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Wandels die Produktivi-
tat, Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu gewéahr-
leisten. Der hohe Stellenwert der innerbetrieblichen Aus- und Weiterbil-
dung der Arbeitnehmer stellt grundsatzlich eine geeignete Moglichkeit
dar, das Profil der Betroffenen an konkrete Bediirfnisse und Gegeben-
heiten der Unternehmen anzupassen. Insbesondere in den gréfieren japa-
nischen Unternehmen durchlaufen die Beschéftigten des internen Ar-
beitsmarktsegments in der Regel ein langjahriges Training on the job, er-
ganzt durch Mafsnahmen der Arbeitsplatzrotation. Durch eine langfristig
ausgelegte Karriereplanung, die eine betriebliche Weiterbildung in jedem
Lebensalter vorsieht, wird die Gefahr eines Dequalifizierungsrisikos zu-
lasten dlterer Beschiftigter tendenziell eingeddammt, sofern eine dauer-

141



Carolina Paulsen

hafte Partizipation Alterer an Weiterbildungsmafinahmen gewihrleistet
wird.

Uber die Partizipation alterer Beschéftigter an beruflicher Weiterbil-
dung ist bisher kein ausreichendes Datenmaterial verfiigbar. Die OECD
beruft sich derweil auf Ergebnisse eines Vergleichs zwischen dem japa-
nischen Weiterbildungssurvey und dem International Adult Literacy Survey
der OECD, zwei Erhebungen, die beide nahelegen, dass die Partizipation
der 55-jahrigen und éalteren japanischen Beschiftigten an beruflicher Wei-
terbildung im internationalen Vergleich besonders hoch ausfillt (OECD
2004: 129).'¢ Es ist jedoch zu beachten, dass der staatlich gewéhrte Weiter-
bildungszuschuss fiir dltere Beschéftigte nur in geringem Umfang in An-
spruch genommen wird und daher nicht von einer hohen Eigeninitiative
Alterer auszugehen ist (Conrad 2009: 136). In jiingerer Zeit regen jedoch
immer mehr Unternehmen aus Kostengriinden ihre Beschiftigten zu
mehr Eigeninitiative in Form des Selbststudiums oder einer Teilnahme an
Fernstudiengéngen an. Kommunen bieten in Zusammenarbeit mit loka-
len Arbeitsaimtern Weiterbildungskurse fiir dltere Arbeitnehmer an, wo-
bei die Lohn- und Unterbringungskosten staatlich bezuschusst werden.
Die Nutzung staatlicher Weiterbildungsprogramme erfolgt jedoch noch
nicht auf breiter Basis, zumal viele kleinere Unternehmen verwaltungs-
technisch nicht in der Lage sind, Forderantrage zu stellen. Fiir die dlteren
Arbeitnehmer stellt die Aufforderung zur Teilnahme an staatlichen Wei-
terbildungsmafinahmen haufig die Vorstufe zu einer Versetzung oder
Umsetzung dar, sodass viele Betroffene diesbeziigliche Anregungen nur
zogerlich annehmen oder ganz verweigern.

3 DER EINFLUSS INFORMALER INSTITUTIONEN UND NICHT-INSTITUTIONELLER
FAKTOREN AUF DAS ALTERSERWERBSVERHALTEN

Grundsitzlich darf angenommen werden, dass Individuen, die ihre Ar-
beitskraft dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stellen, ein elementares Inter-
esse am Erhalt, Ertrag und Nutzen ihrer Arbeitsleistung sowie an einer
giinstigen Gestaltung des Arbeitsplatzes, der Arbeitsinhalte und der Ar-
beitsbedingungen haben. Uber dieses Interesse hinaus wirkt eine Vielzahl
weiterer struktureller und kultureller Einflussfaktoren auf das Erwerbs-
und Verrentungsverhalten &lterer Menschen ein. Im Rahmen der Biogra-

16 Angesichts der Tatsache, dass Trainings ,on the job” zu den natiirlichen Cha-
rakteristika des japanischen Beschéftigungssystems gehoren, wurden im Rah-
men dieser Untersuchung nur Trainings ,,off the job” und auf Wunsch der Be-
schiftigten initiierte Selbststudien beriicksichtigt.
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phisierung werden zunéchst materielle und immaterielle Interessenlagen
relevant, die als , bewusste Handlungsimpulse aufgrund einer einsichtig
gewordenen Bediirfnislage” (Fiirstenberg 1995: 124) das Verhalten alterer
Menschen im Ubergang zwischen spéter Erwerbsphase und Ruhestand
bestimmen. Neben sozialstrukturellen Variablen (z. B. Geschlecht, Famili-
enstand, Bildung, Einkommen) sind unterschiedliche physische und psy-
chologische Zustédnde sowie der Einfluss informaler Institutionen zu be-
riicksichtigen, die einen kulturellen Bezugsrahmen fiir individuelle

Handlungsorientierungen bilden.

Interessenlagen im
Rahmen der
Biographisierung

Sozialstrukturelle,
physische und psycho-
logische Faktoren

Wertorientierungen
und
Normbindungen

e Materielle Interessen-
lagen
(Sicherung der wirtschaft-
lichen Lebensgrundlage
und des Lebensstandards)

e Immaterielle Interessen-
lagen
beispielsweise:

e Erhalt korperlicher und
geistiger Leistungsfahig-
keit

o Fortfithrungeines ,aktiven
Lebens”

e Erhalt sozialer Kontakte

o Alter, Lebenserwartung

o Geschlecht, Familien-
stand

o Bildung, Qualifikation

e Einkommen

e Erwerbsstatus, Beruf

o Leistungsfihigkeit
(korperlich und geistig)

o Leistungsmotivation

® Belastung am Arbeits-
platz
(physisch und psychisch)
® Soziale Integration (iiber

o Arbeitsethik
e Arbeitsorientierung

e Unternehmenskultur
(integrativ/desintegra-
tiv)

e Soziale Zuschreibun-
gen und Erwartungen
(wie z. B. tiber den Be-
ruf vermitteltes Sozial-
prestige)

e Sozialer Stellenwert
der Familie als ,sozial-
versicherndes Ele-
ment”

o Freizeitstrukturierung Erwerbsarbeit vermittelt)

o Erfahrungen wihrend
des Arbeitslebens

e Erwartungen an den
Ruhestand

e Lebensinhalt

e Lebenssinn

Tab. 2: Einflussfaktoren auf das Erwerbsverhalten im Alter (mit Ausnahme

formaler Institutionen)

Quelle: Eigene Zusammenstellung in Ergdnzung zu Pries (2005).

Informale Institutionen konnen — als Gegenpol zum formalen Institutio-
nenbegriff (vgl. Kap. 2.1.) — definiert werden als ungeschriebene Verhal-
tensregeln, die von den Mitgliedern ihrer Bezugsgruppe aus eigenen An-
trieb befolgt werden bzw. ihre interne Bindungskraft aufgrund von infor-
malen sozialen Sanktionen entfalten. Unter diesen Begriff subsumierbar
sind insbesondere gesellschaftliche Wertorientierungen und Normbin-
dungen im Zusammenhang mit Erwerbsarbeit und Ruhestand, Elemente
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einer integrativen oder desintegrativen Unternehmenskultur, soziale Zu-
schreibungen und Erwartungen im Kontext von Erwerbsarbeit und Ruhe-
stand sowie der Stellenwert der Familie als ,sozialversicherndes Ele-
ment”. Auf der in Tabelle 2 gezeigten Systematik basierend erfolgt in die-
sem Abschnitt eine Auseinandersetzung mit ausgewéhlten sozialstruktu-
rellen, sozialkulturellen und nicht-institutionellen Einflussfaktoren auf
das Erwerbsverhalten élterer JapanerInnen. Aus Platzgriinden kann im
Rahmen der nachfolgenden Analyse des Erwerbsverhaltens dlterer Japa-
nerInnen nicht auf simtliche hier aufgelistete Variablen eingegangen wer-
den. Es werden nur diejenigen Faktoren erortert, die fiir die japanische
Situation entweder ausschlaggebend oder besonders diskussionswiirdig
sind.

3.1 Materielle und immaterielle Interessenlagen

Es existiert die verbreitete Vorstellung, dass viele Japaner insbesondere
deshalb so lange arbeiten, weil sie sich davon den Erhalt der Gesundheit,
die Aufrechterhaltung sozialer Kontakte oder die Steigerung der Lebens-
zufriedenheit versprechen (Sasajima 2003: 17; Kamppeter 2004: 18; Kamp-
peter und Tack 2006: 9). Eine 1995 im japanischen WirtschaftsweifSbuch
verdffentlichte Umfrage im Auftrag der Regierung hat jedoch gezeigt, dass
altere JapanerInnen zur Erkldrung ihres Erwerbsverhaltens primar materi-
elle Griinde angaben. Dem folgte der Wunsch nach dem Erhalt der Ge-
sundheit, des Lebenssinns und der sozialen Integration (Keizai Kikakucho
1995: 394). Eine Umfrage des Arbeitsministeriums aus dem Jahr 2004 lie-
ferte dhnliche Resultate: So fiihrten 63,6 Prozent der befragten Manner und
Frauen iiber 60 Jahren 6konomische Griinde fiir einen verlangerten Ver-
bleib im Arbeitsleben an, wahrend der Wunsch nach sozialer Integration
nur fiir 11,3 Prozent ausschlaggebend war (Kosei Rodosho 2005).

Der Zusammenhang zwischen Rentenhche und Erwerbstatigkeit im
Alter wird anhand einer Untersuchung alterer Zweipersonenhaushalte
deutlich, wonach der Anteil der Erwerbstatigen mit zunehmender Ren-
tenhohe abnimmt (Takayama und Arita 1996). Dabei ist zu bedenken, dass
fast ein Drittel aller dlteren Zweipersonenhaushalte eine Rente in Hohe
oder unterhalb des Sozialhilfeniveaus erhilt, wohingegen dies sogar fiir
die Halfte der Einpersonenhaushalte zutrifft. Ferner ist darauf hinzuwei-
sen, dass drei Viertel aller japanischen Beschiftigten und ca. zwei Drittel
der alteren Beschiftigten in kleinen Unternehmen mit weniger als 100 Be-
schéftigten arbeiten, die im Vergleich zu den grofseren Unternehmen ein
geringeres Vergiitungsniveau bieten und im Verrentungsfall weder eine
Abfindung noch eine Betriebsrente gewéhren (Conrad 2009: 123). Daran
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wird deutlich, dass fiir die Beteiligung vieler alterer JapanerInnen an der
Erwerbsarbeit 6konomische Griinde mafSgeblich sind.

Wie sich aus einer Umfrage des Japan Institute for Labour Policy and
Training ergibt, sehen nur wenige altere Menschen zwischen 55 und 69
Jahren den Erhalt der Gesundheit als wesentlichen Grund fiir die Aus-
iibung von Erwerbsarbeit im Alter an; wichtiger erscheint ihnen indes die
mit Erwerbsarbeit assoziierte Steigerung des Lebenssinns und der Le-
benszufriedenheit sowie der Erhalt sozialer Kontakte (NRKK 2006: 27).
Vor allem der letztere Aspekt kann einen besonderen Stellenwert gewin-
nen, wenn man den grofien Anteil der Einflussnahme beriicksichtigt, den
die Firmen auf die Freizeitorganisation ihrer Mitarbeiter ausiiben
(Deutschmann und Weber 1987: 8). Das Konzept der engen Verflechtung
zwischen beruflichem und privatem Kontext ist auch gegenwartig aktu-
ell, da nach wie vor viele japanische Groffunternehmen einen erheblichen
Teil der Freizeit und des privaten Lebens ihrer Beschiftigten strukturie-
ren, indem sie etwa Familienausfliige, Reisen oder Kinderbetreuung orga-
nisieren. Die Tatsache, dass sich mit dem Austritt aus dem sozialen Kon-
text der Firma das Maf3 sozialer Integration mitunter drastisch reduziert,
macht den Eintritt in den Ruhestand fiir viele Betroffene zu einem mit
Unsicherheiten und Angsten verkniipften Ereignis. Mit dem Austritt aus
dem Erwerbsleben entsteht in der Tat haufig eine ,Vergesellschaftungslii-
cke”". An die Stelle der Arbeit und des betrieblichen Umfeldes treten nun
insbesondere die Familie und der immense Freizeitzuwachs, die an die
Betroffenen neue Anforderungen im Hinblick auf die Lebensfiihrung und
den Erhalt der sozialen Integration stellen.

3.2 Sozialstrukturelle, physische und psychologische Faktoren

3.2.1 Hohe ,gesunde Lebenserwartung”

Bei der Erklarung der hohen Alterserwerbsbeteiligung in Japan spielt die
im Vergleich der Industriestaaten hochste , gesunde Lebenserwartung”
eine nicht unwesentliche Rolle. Fiir 40-jdhrige Frauen betrug diese im Jahr
2002 weitere 46 Lebensjahre und fiir Madnner weitere 40 Lebensjahre
(BMFSF] 2002). Der Terminus ,, gesunde Lebenserwartung” bezeichnet die
durchschnittliche Anzahl der Jahre, die eine Person ohne schwerwie-
gende Krankheit bzw. nachhaltige Behinderung verlebt. Die gesunde Er-
ndhrung wird aus Sicht der Gesundheitsforscher als eine Ursache fiir

17 Der Begriff wurde von Jiirgen Wolf (1991) zur Beschreibung der Situation in
Deutschland benutzt.
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dieses Phanomen angefiihrt; aber auch die im internationalen Vergleich
geringe Kindersterblichkeit, die hohe Qualitdt der medizinischen Versor-
gung sowie gute Zugangsmoglichkeiten innerhalb des Gesundheitssys-
tems konnen als miturséchlich erachtet werden (Saigusa 2006: 23). Vor
dem Hintergrund einer zu erwartenden langen Zeitspanne von der Ver-
rentung bis zum Tod, in der sich viele Japanerlnnen zudem eines guten
korperlichen und geistigen Gesundheitszustandes erfreuen, erscheint das
Konzept einer verlangerten Lebensarbeitszeit nicht nur praktikabel, son-
dern erweist sich haufig auch als interessengerecht im Hinblick auf eine
aktive und ausgefiillte Gestaltung der spaten Lebensphase.

3.2.2 Geschlecht und Familienstand

Der Blick auf das Erwerbs- und Verrentungsverhalten der Geschlechter
fordert unterschiedliche Verhaltnisse zutage. Wie aus Abbildung 2 (siehe
oben) hervorgeht, betrug die Erwerbsquote der japanischen Frauen zwi-
schen 60 und 64 Jahren im Jahr 2002 etwas weniger als die Halfte der Er-
werbsquote der Manner derselben Altersgruppe. Erwerbsbiographien
von Frauen werden haufig durch Unterbrechungen und Phasen mit un-
terdurchschnittlichen Einkommen gepragt, die den beruflichen Karriere-
verlauf negativ beeinflussen und materielle EinbufSen im Rentenalter be-
wirken kénnen. Die Aussicht auf zu geringe Renteneinkiinfte und damit
die Gefahr der Altersarmut hat wahrend der letzten Jahrzehnte mehr und
mehr japanische Frauen dazu veranlasst, berufliche Tatigkeiten friither
wieder aufzunehmen und teils bis in die spédte Erwerbsphase fortzufiih-
ren (Nakai und Akachi 2000: 111). Auch eine erhéhte Scheidungsquote
unter alteren Ehepaaren hat Frauen vermehrt zur (Wieder-)Aufnahme
von Erwerbsarbeit motiviert (vgl. Kap. 3.2.5), wobei allerdings zu bertick-
sichtigen ist, dass nach aktueller Rechtslage geschiedene Eheménner ver-
pflichtet sind, ihren geschiedenen Ehefrauen die Halfte ihrer Rentenan-
spriiche auszuzahlen.

3.2.3 Bildung und Qualifikation

Kniipft man an die sozialen Variablen der Bildung und der Qualifikation
an, so sind verschiedene Erwerbsverhaltensmuster unter alteren Men-
schen zu beobachten. Geht man von der Feststellung aus, dass sich Be-
schéftigungsverhéltnisse auf dem unstrukturierten Arbeitsmarkt (also
Beschiftigungen, die in aller Regel ein eher geringes Bildungs- und Qua-
lifikationsniveau erfordern), gewohnlich durch erhdhte physische Belas-
tung auszeichnen, so erscheint der Wunsch nach einem vorzeitigen Aus-
stieg aus dem Erwerbsleben durchaus plausibel. Doch ist hier auch héufig
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eine Bereitschaft seitens der alteren Beschéftigten zu erkennen, ihre Ar-
beitskraft dem Arbeitsmarkt linger als gesetzlich vorgesehen zur Verfii-
gung zu stellen (man denke etwa an die von den Shiruba Jinzai Senta ver-
mittelten Arbeitskrafte oder an mithelfende Familienangehorige in klei-
nen Betrieben des Einzelhandels, der Gastronomie oder der Landwirt-
schaft). Betrachtet man das obere Bildungs- und Qualifikationsspektrum,
so lédsst sich das Phdanomen des verspateten Austritts aus dem Arbeitsle-
ben insbesondere bei ehemaligen Ministerialbeamten (amakudari) und
Managern in der freien Wirtschaft beobachten.

3.2.4 Erwerbsstatus

Bei der Analyse unterschiedlicher Erwerbsverhaltensmuster &lterer Men-
schen ist zu unterscheiden zwischen den biographischen Handlungsmog-
lichkeiten und Praferenzen der abhangig Beschiftigten und denjenigen
der Selbstdandigen. So konnen Selbstindige unabhédngig von betrieblich
vermittelten Verhaltensmustern und Normbindungen etwa als Unterneh-
mer oder als Freiberufler den Verrentungszeitpunkt in der Regel stérker
an individuellen Lebenslagen, Interessen und Bediirfnissen ausrichten.
Deshalb und vermutlich auch aus Griinden der personlichen Bindung
und Identifikation mit dem eigenen Unternehmen stellen japanische Un-
ternehmer und auch deren Familienangehorige ihre Arbeitskraft den Be-
trieben oft bis ins hohe Alter zur Verfiigung. Erwahnenswert ist, dass in
Japan im Gegensatz zu anderen Industrienationen die Selbstandigenquo-
te der 60- bis 64-Jahrigen die Quote der 55- bis 59-Jdhrigen iibersteigt
(Casey 2004: 15). Als Hauptursache hierfiir kann das Wirken staatlicher
und betrieblicher Unterstiitzungsleistungen beim Ubergang in die Selb-
standigkeit angefiihrt werden (Conrad 2009: 132). Bei der Erklarung des
hohen Anteils Selbstandiger innerhalb der dlteren Bevolkerung Japans ist
zu beriicksichtigen, dass die Struktur der japanischen Wirtschaft auch we-
sentlich durch einen hohen Anteil kleiner Betriebe des Einzelhandels und
der Landwirtschaft bestimmt wird, d.h. von Betrieben, in denen viele &l-
tere Menschen als Eigentiimer oder — vor allem im Fall dlterer Frauen — als
mithelfende Familienangehorige tatig sind (Kosei Rodosho 2005).

3.2.5 Subjektive Erwartungen an den Ruhestand

Es gibt kaum empirische Befunde zur Frage, inwiefern soziale Wechselbe-
ziehungen zwischen alteren Ehepartnern das Erwerbsverhalten alterer
Menschen in Japan beeinflussen. Es existieren indes Anhaltspunkte be-
ziiglich der Frage, wie der Eintritt in den Ruhestand von den betroffenen
Eheménnern und deren Ehefrauen personlich eingeschatzt und bewertet
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wird. So geht aus einer von der japanischen Werbeagentur Hakuhodo im
Jahr 2004 durchgefiihrten Meinungsumfrage hervor, dass beinahe die
Halfte der befragten Ehefrauen dem Ruhestand ihrer Eheménner , eher
positiv” entgegensahen, wahrend immerhin 35 Prozent dem Berufsaus-
stieg ,eher negativ” gegeniiberstanden (Hakuhodo 2005). Die befragten
Manner indes dufierten sich hierzu zum iiberwiegenden Teil , eher posi-
tiv” bzw. ,positiv”. Interessant ist in diesem Zusammenhang auch die
Tatsache, dass sich die Scheidungsquote unter dlteren japanischen Ehe-
paaren seit Beginn der 1990er Jahre bis Anfang des Jahrtausends erhoht
hat. Bis zum Jahr 2002 stieg die Anzahl der Scheidungen auf ca. 290.000
(Nicolaysen 2007)."® Berichten der Medien zufolge scheitern immer mehr
Rentnerehen an der dauerhaften Prisenz der Ménner zu Hause (z.B.
Stamm 2006). Die Tatsache, dass viele japanische Frauen unter dem lei-
den, was in der Psychologie als retired husband-Syndrom (shujin zaitaku su-
toresu shokogun) bezeichnet wird, weist auf ein Konfliktpotenzial zwi-
schen Mann und Frau hin, das auf die wahrend des Berufslebens ver-
gleichsweise geringe ménnliche Partizipation im Haushalt und auf die
starke strukturelle Abhangigkeit zwischen Privatleben und Arbeitskon-
text zuriickzufiihren ist. Beide Phdnomene erschweren das Zurechtfinden
der Ménner in einer nunmehr ungewohnten sozialen Rolle."

Dies bedeutet, dass Manner nach Verlassen ihres beruflichen Umfeldes
in der Regel stdrker mit Problemen in Bezug auf die Freizeitstrukturie-
rung und die Aufrechterhaltung sozialer Integration konfrontiert sind als
ihre Ehefrauen, die in der Regel bereits Jahre zuvor ein Netz an privaten
Kontakten aufgebaut haben und Freizeitaktivititen nachgegangen sind.
Immer mehr altere Frauen sehen sich aufgrund von Scheidungen ge-
zwungen, zur Aufrechterhaltung ihres Lebensstandards einer Erwerbsar-
beit nachzugehen. In diesem Zusammenhang stellt die Praxis schlecht be-
zahlter und sozial gering bewerteter Teilzeitarbeit von Frauen nach dem
Wiedereinstieg ins Berufsleben ein gravierendes gesellschaftliches Pro-
blem dar (Broadbent 2007).

8 Zur Zunahme der Scheidungen mag neben ehelich-hiuslichen Problemen
nach der Riickkehr des Mannes aus dem Arbeitsleben auch die Tatsache beitra-
gen, dass im Scheidungsfall der Mann der Frau gegeniiber zur Auszahlung der
Halfte seiner Rentenanspriiche verpflichtet ist.

Miénner, die zu Hause von ihren Ehefrauen als Stressfaktor empfunden wer-
den, werden im japanischen Sprachgebrauch sarkastisch als sodai gomi [Sperr-
miill] oder als nure ochiba [,nasse Blatter, die am Besen kleben bleiben”] be-
zeichnet.
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3.3 Wertorientierungen und Normbindungen
3.3.1 Arbeitsethik und Arbeitsorientierung

Bei der Ermittlung sozialkultureller Einfliisse auf das Erwerbsverhalten
im Alter stellt sich auch die Frage nach gesellschaftlichen Einstellungen
zu Erwerbsarbeit und deren Stellenwert im Leben dlterer Menschen in Ja-
pan. Der Terminus ,, Arbeitsethos” kann grundsétzlich verstanden wer-
den als die Summe der gesellschaftlichen Moral- und Wertvorstellungen
in Bezug auf Erwerbsarbeit, wahrend der Begriff der ,Arbeitsorientie-
rung” den sozialen Stellenwert von Erwerbsarbeit in der Gesellschaft bzw.
im Leben des Einzelnen kennzeichnet. Auf der Mikroebene der individu-
ellen Lebensfithrung und Lebensplanung &lterer Menschen zeigt sich das
Ausmaf$ der Arbeitsorientierung etwa anhand von Faktoren wie der per-
sonlichen Haltung und emotionalen Einstellung zur Arbeit, der Arbeits-
motivation oder der Arbeitszufriedenheit (Parker 1967: 147).

Im Zusammenhang mit der Geschichte des japanischen Arbeitsethos
hat Sepp Linhart fiir die Phase des gemafligten Wirtschaftswachstums der
1970er Jahre eine grundsétzliche Fortgeltung sowohl einer hohen Arbeits-
ethik als auch einer kollektivistischen Einstellungsweise konstatiert, aller-
dings mit dem Hinweis auf gesellschaftliche Wandelerscheinungen und
die damit verbundene Aufweichung géangiger Japanklischees (Linhart
1976). Mit dem raschen Wirtschaftswachstum der 1950er und 1960er Jahre
hatte sich vor allem in den grofien japanischen Erfolgsunternehmen eine
Arbeitsideologie etabliert, in der das besondere Pflichtbewusstsein gegen-
iiber kollektiven Belangen der Gesellschaft und der Nation sowie der
Dienst an der Gruppe eine zentrale Rolle spielten. Es ist feststellbar, dass
das Bild Japans trotz des gesellschaftlichen Wandels auch heute noch mit
Vorstellungen von einer ehrgeizigen und arbeitsamen Weltwirtschafts-
macht belegt ist. Die japanische Regierung verdffentlichte 2001 eine ver-
gleichende Umfrage, der zufolge altere méannliche Beschiftigte ab 60 Jah-
ren in Japan und in den USA angaben, ab wann Erwerbstatige idealerwei-
se aus dem Berufsleben ausscheiden sollten (Naikakufu 2001). In beiden
Léandern sprachen sich die meisten Manner fiir einen idealen Berufsaus-
trittszeitpunkt im Alter von 65 Jahren aus (Japan: 40,3 %; USA: 45,3 %).
Wihrend hier der prozentuale Anteil US-amerikanischer Manner ver-
gleichsweise hoher ausfiel, setzten indes mehr Japaner das ideale Berufs-
austrittsalter bei 70, 75 oder 80 Jahren an. Diese Ergebnisse konnen durch-
aus als Anzeichen fiir das Fortwirken eines hohen gesellschaftlichen Ar-
beitsethos bzw. als Indikatoren zugunsten einer hohen intrinsischen Ar-
beitsmotivation innerhalb der &lteren Bevolkerung Japans interpretiert
werden.
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Was Einstellungen dlterer Menschen zur Erwerbsarbeit anbelangt, so ist
anzunehmen, dass innerhalb der dankai-Generation,?® zu der die zwischen
1947 und 1949 geboren Japaner zahlen, ein tendenziell besonders ausge-
pragtes Rollenverstandnis hinsichtlich der Ausiibung von Erwerbsarbeit
vorherrscht. Dieses bildet insbesondere fiir die dlteren Manner eine wich-
tige Orientierungsgrundlage im Rahmen der Biographisierung und ver-
mag auch den geringeren Anteil alterer weiblicher Erwerbstatiger zu er-
klaren. Handlungs- und Wertorientierungen der japanischen Babyboo-
mer, die gegenwartig zwischen 59 und 61 Jahre alt sind, haben ihre
Grundlage vor allem in den politischen, wirtschaftlichen und gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen der Nachkriegszeit und der folgenden wirt-
schaftlichen Hochwachstumsphase. Demzufolge werden ihnen héufig
eine ausgepragte Arbeitsorientierung und ein in der Vorliebe fiir einen
westlichen Lebensstil zum Ausdruck kommender Materialismus zuge-
schrieben. Soziale Erwartungen, die im Kontext der Biographisierung an
den japanischen Mann gerichtet werden, beruhen dabei primar auf einem
Rollenverstandnis des Mannes als einzigem Brotverdiener, der moglichst
lange wirtschaftlich aktiv und erfolgreich sein sollte (Williamson und
Higo 2007: 37).

Das Klischee des iibereifrigen japanischen Arbeitnehmers, der seine
Freizeit klaglos der Firma opfert und einen Grofiteil seiner Freizeit mit
Kollegen bei ,Freundschaftsabenden” (shinbokukai) oder bei gemein-
schaftlichen Firmenveranstaltungen verbringt, ist indes aufgrund zuneh-
mender gesellschaftlicher Individualisierungstendenzen und der ge-
wachsenen Bedeutung von Freizeit und Konsum nicht mehr ohne Wei-
teres giiltig (Manzenreiter 1998: 73). Seit den 1970er Jahren sind neben die
japanischen traditionellen Arbeitstugenden Wiinsche nach mehr Freizeit,
Selbstverwirklichung und einer gesteigerten Lebensqualitit sowie ein er-
hohtes Konsumverhalten getreten. Ausgehend von verschiedenen Umfra-
geergebnissen liegt der Schluss nahe, dass sich innerhalb der japanischen
Gesellschaft etwa seit Mitte des vergangenen Jahrhunderts zunehmende
Individualisierungstendenzen abgezeichnet haben, die erkennbar wer-
den anhand der zunehmenden Bedeutung des Privat- und Familienlebens
und der Freizeit im Vergleich zu Beruf und Erwerbsarbeit (Olschleger
1998: 37; Stimac 2004: 65). Wenn man sich vor Augen fiihrt, dass aufgrund
okonomischer Zwinge traditionelle japanische Beschéftigungsprivilegien
kaum mehr aufrechtzuerhalten sind und die Sicherheit des Arbeitsplatzes
fiir viele Japanerlnnen mehr und mehr infrage gestellt wird, wird ver-

% Das japanische Wort dankai bedeutet iibersetzt , Klumpen” und beschreibt den
Geburtenboom in der unmittelbaren Nachkriegszeit (also die Babyboomer-Ge-
neration).
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standlich, dass diese Entwicklungen durchaus zu einem Verlust der Mo-
tivation fithren konnen, das eigene Leben primar in den Dienst des Unter-
nehmens zu stellen. Auch die offizielle Politik der 1990er Jahre ermunterte
die Japaner zu mehr Freizeitaktivitit und Konsum, wovon man sich ein
Gegenmittel zur eher tritben Wirtschaftsstimmung erhoffte. Propagiert
wurde ein Bild Japans als ,Supermacht der Lebensqualitdt in Einklang
mit der Globalgesellschaft” (chikyii shakai to kyozai suru seikatsu okoku). So
erstellte die Regierung Miyazawa 1992 einen Fiinfjahresplan zum Aufbau
einer neuen Gesellschaftsordnung, die eine Ausdiinnung des Sozialstaats
unter Betonung individualistischer Werthaltungen vorsah und den priva-
ten Konsum mittels eines Rettungspakets in Hohe von 10,7 Billionen Yen
stimulieren sollte (Beasley 1990: 286). Festzustellen ist, dass in Konver-
genz mit den in westlichen Industrienationen zu beobachtenden Entwick-
lungen in Japan Konsum und Freizeit mit dem Einfluss globalisierungs-
bedingter kultureller Austauscheffekte eine Aufwertung erfahren haben.
Kulturalistisch begriindeten Thesen, die von einer pauschalen Fortgel-
tung einer hohen japanischen Arbeitsethik ausgehen, muss demzufolge
mit Vorsicht begegnet werden. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass poli-
tisch-okonomische Einfliisse das Arbeits- und Freizeitverhalten mafigeb-
lich mitgepragt haben (Manzenreiter 1998: 91). Wolfgang Manzenreiter
hat fiir das Japan der ausgehenden 1990er Jahre aus einem primar makro-
okonomischen Blickwinkel heraus dargelegt, dass freizeitbezogene Ein-
stellungs- und Verhaltensmuster sich von ihren vormals starken struktu-
rellen Abhdngigkeiten vom Arbeitskontext weitgehend befreit hatten
(Manzenreiter 1998: 73).*! An anderer Stelle weist er darauf hin, dass die
Bedeutungszunahme von Freizeit und Konsum unter anderem anhand
der Parameter der Arbeitszeitverkiirzung, einer zunehmend selbstbe-
stimmten Zeitverwendung als Folge des abnehmenden Einflusses von
Staat, Unternehmen, Familie und lokaler Gemeinschaft auf die individu-
elle Lebensfithrung und einer zunehmenden Wertschiatzung des immate-
riellen Wohlergehens gegeniiber dem materiellen Wohlstand innerhalb
der Bevolkerung deutlich wird (Manzenreiter 1995: 264). Manzenreiter
stellt fest, dass insbesondere konsumorientierte Vergemeinschaftungs-
muster in Form von ,szenespezifischen Milieus” und anhand von ,ahn-

2l Laut einer Statistik des Keizai K6ho Senta (Japan Institute for Social and Eco-
nomic Affairs) ist die durchschnittliche Arbeitsdauer der Japaner von 1988 bis
1999 von ca. 43 auf 37,3 Wochenstunden gesunken (Stimac 2004: 63). Es ware
jedoch verfehlt, diese Entwicklung allein als Zeichen fiir einen gesellschaft-
lichen Bedeutungsverlust von Erwerbsarbeit zu interpretieren. Ursachen lie-
gen in erster Linie bei der schwachen konjunkturellen Entwicklung nach dem
Platzen der bubble economy und der zunehmenden Automatisierung industri-
eller Produktionsprozesse.
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lichen Lebenszielen und dsthetischen Ausdrucksformen” eine moderne
Freizeitkultur préagen, die allerdings weniger einer homogenen, kollekti-
vistischen Grofigruppengesellschaft zuzuordnen sind, sondern einem he-
terogenen, pluralistischen und differenzierten Gesellschaftsbild entsprin-
gen.

Auch wenn angenommen werden darf, dass das Bild der Gewissenhaf-
tigkeit und Loyalitat japanischer Beschéftigter gegeniiber ihren Unterneh-
men dem Grunde nach fortbesteht (Bosse 1997), miissen gesellschaftliche
Einstellungsweisen und Orientierungen im Kontext von Erwerbsarbeit
insbesondere unter dem Blickwinkel des gesellschaftlichen Wandels
wahrgenommen werden, wobei zudem — weniger im Hinblick auf die
dankai-Generation als vielmehr in Bezug vor allem auf die jiingeren Gene-
rationen bzw. die ,, Alten von morgen” — aktuelle gesellschaftliche Trends
wie die zunehmende Individualisierung und Freizeitorientierung und
das ﬁ’eeter—PhEa'r1omer122 zu berticksichtigen sind. Wahrend sich die ,, Alten
von heute” noch einem hohen Arbeitsethos verpflichtet fithlen, mag dies
fiir die jlingeren Generationen, also die , Alten von morgen”, nicht mehr
ohne Weiteres zutreffen.

3.3.2 Sozialer Stellenwert der Familie

Begreift man die Tendenz zur Individualisierung von Lebensformen und
Lebensstilen im Alter und die Lockerung familialer Bindungen als Zeiter-
scheinungen moderner Industriegesellschaften, so fragt sich, ob derartige
Phanomene Einfluss auf die hohen japanischen Alterserwerbsquoten aus-
iiben. Japan gilt als eine Gesellschaft, die der Familie als Wirtschaftsorga-
nisation und ,,Haushaltskollektiv” (ie) traditionell einen besonders hohen
sozialen Stellenwert zuweist (Chie 1985: 16). Aus einer Regierungsumfra-
ge aus dem Jahr 2005 geht hervor, dass 64 Prozent der Befragten fiir den
Fall des Auftretens gesundheitlicher, finanzieller oder sonstiger Probleme
als Bezugspersonen ihre Ehepartner und 53,2 Prozent die im eigenen
Haushalt lebenden Kinder benannten (Naikakufu 2007: 14), was auf eine
starke familiale Orientierung hinweist. Indes belegen Statistiken eine zu-

2 Der Begriff freeter (furitd) bezeichnet das Phinomen hiufiger Arbeitsplatz-
wechsel, das sich insbesondere innerhalb der jiingeren Generation immer hau-
figer beobachten ldsst. Es gibt inzwischen immer mehr Beschaiftigte, die, statt
in einem reguldren Arbeitsverhéltnis mit geregeltem Einkommen zu verblei-
ben, von Teilzeitjob zu Teilzeitjob springen, wobei dieses Verhalten insbeson-
dere in unfreiwilliger Arbeitslosigkeit oder in dem Wunsch nach mehr indivi-
dueller Freiheit und Freizeit begriindet liegt. Damit statuieren die freefer ein
Gegenexempel zu dem bisherigen, durch die dauerhafte Zugehorigkeit zu
einem Unternehmen gepragten Arbeitsideal.
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nehmende Loslosung alterer Menschen von ihren familidren Verbiinden
und zeigen auf, dass es inzwischen immer mehr Singlehaushalte unter
Rentnern gibt, wiahrend das Modell der Mehrgenerationen-Familie unter
einem Dach immer weniger Raum einnimmt. Aus der vom japanischen
Gesundheitsministerium durchgefiihrten Studie Kokumin seikatsu kiso
chosa [Basiserhebung zu den Lebensverhiltnissen der Bevolkerung] geht
hervor, dass es sich im Jahr 2007 bei 22,5 Prozent aller Haushalt mit Per-
sonen im Alter von 65 Jahren und dlter um Einpersonenhaushalte und bei
29,8 Prozent um Ehepaarhaushalte handelte, wahrend bei 17,7 Prozent
der Félle die unverheirateten Kinder mit im Haushalt wohnten und es
sich bei nur 18,3 Prozent um Dreigenerationenhaushalte handelte. Laut
dieser Statistik ist die Anzahl der Singlehaushalte mit Personen ab 65 Jah-
ren seit 1980 um beinahe 12 Prozent gestiegen (Kosei Rodosho 2007: 14).
Die Tatsache, dass vor allem in den Grofistadten beengte Wohnverhalt-
nisse und eine nicht altersgerechte Ausstattung in vielen Wohnhdusern
ein Zusammenleben unter einem Dach schwierig gestalten, liefert unter
anderem eine durchaus plausible Erklarung fiir diese Entwicklung.
Zudem hat das Modell der ,japanischen Wohlfahrtsgesellschaft” (ni-
hongata fukushi shakai), das Mitte der 1970er Jahre zwecks Bewdltigung
der mit dem ersten Olschock von 1973 einhergehenden Wirtschaftskrise
die soziale Verantwortung von der Staatsebene in den Bereich der Ge-
meinden, Nachbarschaften und Familien verlagerte, den Zusammenbhalt
der Generationen unter einem Dach nicht gerade verstarkt. Denn mit
der Idee der ,Wohlfahrt zu Hause” (zaitaku fukushi) als Appell an die
Biirger zur Ubernahme sozialer Pflichten verbindet sich vor allem fiir
Frauen die sozialethische Verpflichtung, der hiuslichen Pflege Alterer
gegeniiber beruflichen Zielen den Vorrang einzurdumen. Die Scheu vor
dieser Biirde hat nach Ansicht Sepp Linharts dazu beigetragen, dass
sich die Anzahl der Mehrgenerationenhaushalte verringert hat: ,Es
scheint, als ob viele Frauen etwas anderes vom Leben erwarten als das,
was ,Wohlfahrt zu Hause’ fiir sie bedeutet” (Linhart 1998: 66). Das japa-
nische Sprichwort, der ideale Ehemann solle am besten ,,ie tsuki, ki tsuki,
baba nuki” [mit Haus, mit Auto, aber ohne Groffimama] daherkommen,
spiegelt diese Einstellung scherzhaft wider. Im Bewusstsein dieser Zu-
riickhaltung der jiingeren Generation beziiglich der sozialen Verpflich-
tungen gegeniiber den Alteren erscheint die Annahme plausibel, dass
damit ein verstdrktes Streben der alteren Generation nach sozialer und
okonomischer Unabhangigkeit einhergehen konnte, was bisher jedoch
noch nicht wissenschaftlich belegt worden ist. Abgesehen davon ist
jedoch festzustellen, dass sich in der Abnahme der Mehrgenerationen-
haushalte bzw. in der zunehmenden Losldsung dlterer Menschen von
ihren familidren Verbiinden durchaus Hinweise auf einen Bedeutungs-
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verlust des Stellenwerts der Familie als ,,sozialversicherndes Element”
ableiten lassen. Zu berticksichtigen ist auch, dass das erhéhte Angebot
an Pflegeeinrichtungen und -diensten familidre Losldsungsprozesse &l-
terer Menschen erleichtert hat.

4 SCHLUSSBETRACHTUNG

Die Analyse von Einflussfaktoren auf das Erwerbsverhalten &lterer Men-
schen in Japan hat deutlich gemacht, dass die hohe Alterserwerbsbeteili-
gung auf einem Zusammenwirken verschiedener institutioneller und
nicht-institutioneller Faktoren beruht. Das , Methusalem-Komplott“, so-
fern man es wie Kamppeter und Tack (2006: 15) auf den japanischen Ar-
beitsmarkt {ibertragen will, ist deshalb weder eindimensional erkléarbar
noch isoliert auf eine bestimmte Hauptursache zuriickfiihrbar. Es wurde
auflerdem deutlich, dass sich Alterserwerbsarbeit in Japan gleichermafien
als Objekt staatlicher Steuerungsbemiihungen sowie als marktokono-
misches Phinomen begreifen ldsst und obendrein wesentlich bedingt
wird durch sozialstrukturelle und sozialkulturelle Institutionalisierung.
Zundchst wurde gezeigt, dass formale Institutionen in Gestalt poli-
tischer und rechtlicher Rahmenvorgaben auf eine hohe Alterserwerbsbe-
teiligung und einen dauerhaften Verbleib Alterer im Arbeitsleben abzie-
len. Auf der Makroebene der staatlichen Regulierung von Alterserwerbs-
arbeit bilden Spezialgesetze eine rechtliche Grundlage im Bereich der Ar-
beitsféorderung. Zuschldge zur Rente im Falle des Hinausschiebens des
reguldren Verrentungszeitpunktes motivieren zu einer Verlangerung der
Lebensarbeitszeit. Positive Effekte auf die Beschiftigung Alterer lassen
sich insbesondere in dem Mangel an finanziellen Anreizen zugunsten des
Vorruhestands und des langeren Verbleibs in Arbeitslosigkeit erkennen.
Auf der Mesoebene der tariflichen und betrieblichen Arbeitsbezie-
hungen erweisen sich insbesondere weiterfithrende Beschaftigungssyste-
me fiir Menschen im Rentenalter sowie integrative Personalpraktiken der
Unternehmen als forderlich im Hinblick auf die Arbeitsmarktintegration
Alterer. Im Hinblick auf die soziale Wirkungskraft dieser Institutionen auf
das Alterserwerbsverhalten ist jedoch zu beriicksichtigen, dass die Wie-
dereinstellungs- und Weiterbeschiftigungsoptionen nur den relativ ge-
ringen Teil der Stammarbeitnehmer des internen Arbeitsmarkts betreffen
und damit insgesamt betrachtet keinen hohen quantitativen Beschafti-
gungseffekt erzielen konnen. Integrative unternehmerische Personalstra-
tegien (insbesondere Kiindigungsschutz und Personaltransfers) leisten
einen positiven Beitrag zur Arbeitsmarktintegration vor allem in Bezug
auf die Gruppe der alteren Menschen in ihrer spaten Erwerbsphase bzw.
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vor Erreichen der teinen-Altersgrenze. Die Betonung der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung kann grundsétzlich zu einer dauerhaften Nutz-
barkeit der Arbeitskraft Alterer beitragen und deren langfristige Integra-
tion in den Betrieben unterstiitzen, sofern Altere auch tatsichlich dauer-
haft in Weiterbildungssystemen integriert bleiben.

Bei der Analyse der Einflusskraft formaler Institutionen auf das Er-
werbsverhalten Alterer bleibt festzustellen: Auch wenn manche japa-
nische Rechts- und Politikbeispiele im Hinblick auf ihre Beschaftigungs-
effekte, Anreizwirkungen und Mitnahmeeffekte durchaus kritikwiirdig
sind, konnten einige Institutionen zur Férderung von Alterserwerbsarbeit
moglicherweise positive Denkanstofe fiir andere Staaten im Rahmen der
staatlichen Regulierung von Alterserwerbsarbeit liefern.

Die Analyse informaler Institutionen und nicht-institutioneller Fak-
toren auf das Erwerbsverhalten dlterer Menschen hat gezeigt, dass mate-
rielle Beweggriinde im Rahmen von Entscheidungen zugunsten eines ver-
langerten Erwerbslebens eine wesentliche Rolle spielen. Es ist anzuneh-
men, dass die kiinftigen &lteren Generationen sich immer weniger einem
hohen Arbeitsethos verpflichtet fithlen werden. Die zunehmende Loslo-
sung alterer Menschen von ihren familialen Verbiinden und die abneh-
mende Rolle der Familie als ,sozialversichernder Faktor” wirken indes
zugunsten einer verstirkten Teilhabe Alterer an Erwerbsarbeit.

Mit Erdman Palmore (1975: 6) bleibt abschlieSend festzustellen: ,,While
Japan is no paradise for the aged, and even though it is often difficult to
transplant practices or attitudes from one culture to another, many Japa-
nese practices and attitudes may suggest ways in which the quality of lat-
er life in the West could be improved.”
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