DER JAPANISCHE ARBEITSMARKT —
AKTUELLE SITUATION UND AUFGABEN

Yoshio SASAJIMA

1. EINLEITUNG

Die Struktur der Arbeitskraft am japanischen Arbeitsmarkt ist standigen
Veranderungen unterlegen. Die Frauen nehmen verstarkt am Arbeitsleben
teil, die Uberalterung der Gesellschaft schreitet rapide fort. Hintergrund
dafiir wiederum sind Veranderungen struktureller und konjunktureller
Natur.

Konkret zu erwdhnen wiére in diesem Zusammenhang der Wandel
traditioneller Anschauungen, zum Beispiel der Beschiftigung auf ,Le-
benszeit”, die Zunahme in der Zahl der white collar-Arbeitnehmer, der
Zuwachs fluktuierender Arbeitskraft, die Anpassung der Entlohnung
nach Dienstalter, der grofiere Anteil an Teilzeitarbeitskriften, das ver-
starkte Einstromen ausldndischer Arbeitskrifte. Anderungen lassen sich
also auf den verschiedensten Ebenen feststellen. Ich méchte in der vor-
liegenden Arbeit auf solche Verdnderungen naher eingehen.

2. BESCHAFTIGUNG UND ARBEITSLOSIGKEIT SOWIE DIE TRADITION DER
ANSTELLUNG AUF ,, LEBENSZEIT”

2.1 Langfristige Verinderungen der Beschiftigungs-
bzw. Arbeitslosensituation

Die Anzahl der japanischen Erwerbsbevélkerung wuchs parallel zum ste-
ten Wirtschaftswachstum. 1968 stieg die Anzahl der Beschéftigten auf
tiber 50 Millionen an, 1988 waren es bereits {iber 60 Millionen. Auch in den
darauffolgenden Jahren ging der Aufwértstrend weiter. So stieg die Zahl
einerseits mengenmafig an, andererseits verdnderte sich auch der Ar-
beitsinhalt, und zwar ganz betrachtlich. Darauf mochte ich aber spater
noch einmal zuriickkommen.

Betrachten wir nun umgekehrt die Zahl der Arbeitslosen. Parallel zu
Konjunkturschwankungen sind auch hier leichte Schwankungen zu er-
kennen, iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg betrachtet ist die Tendenz
aber deutlich steigend (vgl. Tab. 1).
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Wollen wir die Trends im Bereich Arbeitslosigkeit genauer analysieren,
dann miissen wir einen Blick auf die Arbeitslosenrate werfen. Im Jahre
1960, zu Beginn des rapiden Wirtschaftswachstums, bewegte sich die Ar-
beitslosenrate um die 1 %-Marke. Es wurde die sogenannte Vollbeschafti-
gung erreicht. Mit der ersten Erdolkrise 1973 nahm das hohe Wirtschafts-
wachstum ein Ende, das Wachstum ging auch in den darauffolgenden
Jahren betréachtlich zuriick. Gleichzeitig begann die Arbeitslosenrate an-
zusteigen. 1976 lag sie bereits bei iiber 2 %. Mit dem zweiten Erdélschock
und dem Beginn der Ara des hohen Yen-Kurses ab 1986 stieg die Arbeits-
losenrate bereits auf ein Niveau um die 3 %. In der Folge erholte sich die
Konjunktur wieder, und die sogenannte Seifenblasenwirtschaft nahm ih-
ren Anfang. Es folgte ein unvorhergesehener Arbeitskraftemangel, der die
Statistik wieder auf die 2 %-Ebene driickte. Mit dem Platzen dieser Seifen-
blasenwirtschaft stieg auch die Arbeitslosigkeit wieder an und hat sich in
letzter Zeit auf der 3 %-Marke eingependelt. Fiir die Zukunft wird eher
eine Verschlechterung der Beschiftigungssituation erwartet. Verglichen
mit einer Arbeitslosenrate von ca. 10 % in Europa oder ungefahr 6 % in den
USA ist die Situation in Japan aber noch als relativ gut zu bezeichnen.

Anzahl Anzahl Arbeitslosenrate | Active opening
JAHR | Beschaftigte Arbeitslose ratio
(Millionen) (Millionen) (Prozent) (...faches)
1970 50,94 0,59 1,1 1,41
1975 52,23 1,00 19 0,61
1980 55,36 1,14 2,6 0,75
1985 58,07 1,56 2,6 0,68
1986 58,53 1,67 2,8 0,62
1987 59,11 1,73 2,8 0,70
1988 60,11 1,55 2,5 1,01
1989 61,28 142 2,3 1,25
1990 62,49 1,34 2,1 1,40
1991 63,69 1,36 2,1 1,40
1992 64,36 1,42 2,2 1,08
1993 64,50 1,66 2,5 0,76
1994 64,53 1,92 29 0,64

Tab. 1: Verinderungen im Bereich Beschiftigung bzw. Arbeitslosigkeit

Anm.: Die active opening ratio wird errechnet aus dem Verhéltnis der Anzahl giil-
tiger offener Stellen zu der Anzahl giiltiger Stellengesuche.

Quelle: SOMUCHO TOKEIKYOKU, verschiedene Jahrginge.
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2.1.1 Der Arbeitsmarkt nach dem Platzen der Seifenblasenwirtschaft

Das Platzen der Seifenblasenkonjunktur fithrte zu drastischen Verdnde-
rungen auf dem Arbeitsmarkt. Denn wéhrend der kiinstlich aufgebausch-
ten Konjunktur stieg die Nachfrage nach Arbeitskriften rapide an. Ein
drastischer Arbeitskraftemangel stellte sich ein, vor allem im Bereich
schwerer, schmutziger und gefdhrlicher (kitsui, kitanai, kiken) Arbeiten.
Unter den Arbeitgebern herrschte ein Wettbewerb um Universitdtsabsol-
venten, deren Lohnniveau in der Folge betrichtlich stieg. Auflerdem
schritt die Verkiirzung der Arbeitszeit weiter fort. Und ob legal oder ille-
gal, die Gastarbeiter stromten ins Land.

Als die Seifenblasenkonjunktur platzte, ging auch die Nachfrage nach
Arbeitskréften schlagartig wieder zuriick. Der bisherige Arbeitskrafte-
mangel schlug um in ein plétzliches Uberangebot an Arbeitskréften. Aus
den am Arbeitsamt registrierten Zahlen tiber Stellenangebote und Stellen-
gesuche wird die active opening ratio errechnet (= Anzahl gemeldeter offe-
ner Stellen/ Anzahl gemeldeter Stellengesuche): Zum Hohepunkt der Sei-
fenblasenwirtschaft stieg die Zahl auf das 1,4fache an, danach fiel sie auf
das 0,6fache. Viele Unternehmen standen vor fallenden Umsétzen und
sinkender Produktion. Die Personalkosten mufiten also gesenkt werden.
Schwerwiegende Rationalisierungsmafnahmen waren die Folge.

Rationalisierungen vor der Zeit der Seifenblasenwirtschaft konzentrier-
ten sich hauptséchlich auf die Grofbetriebe des verarbeitenden Gewerbes,
und dabei wieder ausschliefSlich auf den Produktionsbereich (vgl. Tab. 2).
Nach dem Platzen der Seifenblasenwirtschaft und der damit einhergehen-
den Konjunkturflaute erfafite die Rationalisierung auch den bis dahin we-
nig betroffenen tertidren Sektor, ndmlich Banken, Wertpapierhandelshidu-
ser, Immobilienbiiros, Softwarehduser, GrofSkaufhduser, grofle Handels-
hauser usw. Da es sich hier um einen Wirtschaftsbereich handelt, in dem
white collar-Arbeit vorherrscht, griff die Rationalisierung unweigerlich auf
diesen Bereich der Beschiftigten iiber. Die Beschéftigungssituation ver-
schlimmerte sich, diesmal waren es hauptséchlich die Universitdtsabsol-
venten, vor allem die weiblichen, die von den Harten betroffen waren.
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JAHR A B C E F G H
1985 18 9 3 6 6 - 1 1
1986 32 21 5 11 11 9 2 2
1987 29 19 3 7 9 8 3 2
1988 11 6 0 1 5 5 0 0
1989 9 3 0 1 4 4 0 0
1990 8 3 0 0 3 3 0 0
1991 13 6 1 1 3 3 0 0
1992 32 24 3 10 7 4 0 1
1993 44 34 7 19 13 10 3 1
1994 41 30 6 17 14 12 6 2

Tab. 2: Rationalisierung im verarbeitenden Gewerbe (in %)

Anm.: A=Unternehmen, die Personalanpassungen durchgefiihrt haben

B = Einschrinkungen bei Uberstunden

C = Nichtverlangerung von Vertrdgen, Entlassungen

D= Verringerung bzw. Unterlassung von Neueinstellungen

E = Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes

F =Verlassen des Betriebes

G = Voriibergehende Beurlaubung

H=Freiwillige Kiindigungen oder Entlassung

(1) Punkt C bezieht sich auf auflerordentliche Arbeitskrifte, Saisonarbeiter
und Teilzeitarbeitskréfte; Punkt D bezieht sich auf Neueinstellungen im
Jahresverlauf.

(2) DieJahresangaben sind der Durchschnitt aus den Zahlen der jeweiligen
Quartale.

Quelle: R6do Tokei Chosa Geppo, verschiedene Jahrginge.

2.1.2 Zukunftsperspektiven beziiglich Beschiftiqung bzw. Arbeitslosigkeit

Zum strukturellen Wandel auf dem Arbeitsmarkt und den Perspektiven
fiir die Zukunft méchte ich zwar erst in Kapitel 3 kommen, lassen Sie mich
an dieser Stelle jedoch schon auf die Situation von Angebot und Nachfra-
ge auf dem Arbeitsmarkt insgesamt eingehen und darauf, wie diese Situa-
tion in der Zukunft eingeschitzt werden mufi.

Arbeitslosigkeit ist jener Anteil des Arbeitskrafteangebots (der Arbeits-
suchenden), der von der Arbeitskréftenachfrage (den Arbeitsplitzen)
nicht absorbiert werden konnte. Wenn wir also nachforschen wollen, ob
sich das Verhilinis von Beschiftigung und Arbeitslosigkeit in Zukunft
verbessert, so miissen wir die Trends hinsichtlich des Arbeitskrafteange-
bots und der Arbeitskréftenachfrage analysieren.
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Wie sieht es also im Bereich des Angebots von Arbeitskraft aus? Derzeit
wird geschatzt, dafl die Anzahl der Erwerbsbevélkerung in der zweiten
Halfte der 90er Jahre um rund 0,5% wachsen wird. Das Arbeitskrifte-
angebot wird sich also nicht allzu negativ auf die Arbeitslosenrate auswir-
ken.

Weiter zur Arbeitskridftenachfrage: Diese wird von Konjunkturtrends
gesteuert. Sie ist sozusagen davon abhéngig, wie sich das japanische Wirt-
schaftswachstum in Zukunft entwickeln wird. Natiirlich ist das japani-
sche Wirtschaftswachstum wiederum abhédngig vom Wachstum des inter-
nationalen Handels, somit also von Europa und den USA. Die japanische
Regierung strebt ein jahrliches Wirtschaftswachstum von circa 3 % an. Die
Seifenblasenwirtschaft und das anschlieBende Konjunkturtief haben aber
zahlreiche Unsicherheitsfaktoren mit sich gebracht (Keizar KikAKUCHO
1992: 50).! Somit ist heute nicht mehr sicher, ob dieses Ziel auch tatsichlich
erreicht werden kann.

Und es gibt noch ein weiteres Element, das sich auf die Arbeitskréfte-
nachfrage auswirkt: der Trend zur Deregulierung. Aufgrund von Deregu-
lierung entstehen neue Industriezweige, neue Unternehmensbereiche.
Einerseits ist also eine leichte Verbesserung in der Arbeitskréftenachfrage
zu erwarten, andererseits sind die bisher geschiitzten Unternehmen und
Industrien aber dem Druck eines neuen Wettbewerbes ausgesetzt. Die
Produktivitdt mufs also gesteigert werden. Damit dies erreicht wird, miis-
sen aller Wahrscheinlichkeit nach Arbeitskréfte abgebaut werden. Die
Notwendigkeit der Produktivititssteigerung ist auch im Bereich der white
collar-Arbeitsplatze abzusehen (SASAJIMA 1994: 25-46).

In Zukunft sind auch weitere Erhohungen der Sozialversicherungs-
beitrage zu erwarten, was wiederum die Personalkosten steigern wird.
Das wird zur Verringerung der Arbeitskréaftenachfrage fithren. Ein damit
verbundenes Problem stellt auch die Aushthlung der heimischen Indu-
strie (kudoka) aufgrund der Verlagerung von Produktion ins Ausland dar.

Aufgrund der oben angestellten Uberlegungen zu Angebot und Nach-
frage auf dem Arbeitsmarkt wird die Beschéftigungssituation in der Zu-
kunft schwierig sein (SASAJIMA 1994: 68-75).

! Der Wirtschaftsplan der Regierung aus dem Jahr 1992 Seikatsu taikoku 5-ka-nen
keikaku [5-Jahresplan der WohlstandsgrofSmacht Japan] gibt fiir den Planungs-
zeitraum 1992 bis 1997 ein reales Wirtschaftswachstum von rund 3,5 % an. Tat-
sachlich wurde nicht einmal die 1 %-Marke erreicht, der Plan wird derzeit also
neu adaptiert.
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2.2 Das System der Anstellung auf , Lebenszeit” und Flexibilitat
der Arbeitskraft

Nach dem Platzen der Seifenblasenwirtschaft nahm das Konjunkturtief
ernste Ausmafe an. Gleichzeitig schritten die Rationalisierungsmaf@nah-
men der Unternehmen fort. Zu diesem Zeitpunkt begann auch, das be-
haupteten zumindest die Medien, eine der traditionellen Sdulen des japa-
nischen Managements schlechthin aufzubrechen: das System der
Anstellung auf ,Lebenszeit” (MATSUMORO 1992: 16-17; Fuji 1992: 18-20).
Darauf mochte ich nun néher eingehen.

2.2.1 Der Ursprung der Bezeichnung ,, Anstellung auf Lebenszeit”

Der Ausdruck stammt eigentlich von dem amerikanischen Wissenschaft-
ler ABEGGLEN. Er spricht in seinem 1958 erschienenen Werk The Japanese
Factory von einem lifetime commitment. In der japanischen Ubersetzung,
die im gleichen Jahr erschien, wird der Ausdruck mit shiishin koyo [ Anstel-
lung auf Lebenszeit] wiedergegeben. ABEGGLEN beobachtete fiir seine Stu-
die grofier Industrieunternehmen: , Egal auf welcher Ebene des Unterneh-
mens geben die Mitarbeiter bei Eintritt in das Unternehmen die
verbleibende Zeit ihres Arbeitslebens dem Unternehmen hin. Das Unter-
nehmen seinerseits entldfst keinen der Mitarbeiter, aufler in den extrem-
sten Notlagen” (ABEGUREN (Abegglen) 1974: 63-79). Mit diesen Worten be-
schrieb er also das System der Anstellung auf , Lebenszeit”.

Dieses erregte nochmals Aufmerksamkeit, und zwar in einem Bericht
der OECD aus dem Jahre 1972 iiber den japanischen Arbeitsmarkt (RODO-
SHO 1972). In dem Bericht heifst es, die typischen Merkmale des japani-
schen Beschéftigungssystems sind die Entlohnung nach Dienstalter, Be-
triebsgewerkschaften sowie die Anstellung auf , Lebenszeit”. Ferner wird
darauf hingewiesen, daf8 dieses System zum Erreichen des rapiden Wirt-
schaftswachstums des Landes einen grofien Beitrag leistete (RODOSHO
1972: 21). Auch in manchen europédischen oder amerikanischen Unterneh-
men existiere ein solches System der ,lebenslangen” Anstellung, das sich
lediglich in seinem Grad der Verbreitung von dem japanischen unter-
scheide.

Als Hintergrund fiir ein derartiges System in Japan fiihren beide oben
genannten Werke an, daf in japanischen GroSunternehmen bereits vor
dem Zweiten Weltkrieg die Praxis einer langfristigen Anstellung vor-
herrschte (Hazama 1963: 124). Dennoch handelt es sich um ein langfristi-
ges Anstellungsverhaltnis mit gewissen Einschrénkungen, denn trotz die-
ses Systems sind in wirtschaftlich schwachen Zeiten stets Personal-
umschichtungen durchgefithrt worden. Auch nach dem Krieg wurden
solche Rationalisierungsmafinahmen durchgesetzt. Es handelt sich also
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um eine langfristige Anstellung, die von den Unternehmen nach Belieben
ausgelegt wurde. Eine stabile Beschéftigung gab es in dem Sinn erst zwi-
schen 1960 und 1973, zur Zeit des hohen Wirtschaftswachstums. Danach
wurden parallel zu den regelmégig alle fiinf bis sechs Jahre wiederkehren-
den Konjunktureinbriichen Rationalisierungsmafsnahmen durchgefiihrt,
die auch personelle Umschichtungen mit sich brachten.

2.2.2 Der Sinn des Systems der ,lebenslangen” Anstellung

Es gibt wohl keine Definition dieses Systems, mit der jeder grundsétzlich
einverstanden wére. Je nach Standpunkt des Betrachters wird der Sinn des
Systems unterschiedlich ausgelegt. Interpretieren wir den Terminus in
seinem wortwortlichen Sinn, so miilten wir sagen, er bedeutet die Fort-
dauer des Arbeitsverhiltnisses bis zum Tod. Diese Auslegung ist wohl die
schlimmste fiir die Unternehmerseite. Da aber in der Realitdt jedes Unter-
nehmen seine Beschéftigten unter der Voraussetzung einstellt, daf§ dieses
Arbeitsverhélinis bis zur Pensionierung andauert, ist die wortliche Inter-
pretation wohl nicht gerechtfertigt.

Somit kommen wir zu der wiederum nicht einwandfrei vertretbaren
Definition, dafl es sich um ein Anstellungsverhiltnis bis zum Pensionsalter
handelt. Diese Definition entspricht wohl sehr gut den Vorstellungen der
meisten Menschen. Fiir die Unternehmensseite, also die Seite, die die Be-
schaftigung garantiert, schlieft diese Definition dann aber nicht nur die
Stammfirma ein, wo die urspriingliche Einstellung stattfand, sondern
auch sdmtliche Tochterfirmen oder angegliederte Unternehmen. Es gibt
zahlreiche Beispiele von Grofsunternehmen, die Manager ab einem Alter
von 50 Jahren in Tochterfirmen oder angegliederte Unternehmen verset-
zen. Bis zum Pensionsalter miissen sie dann auf ihrem neuen Posten aus-
harren (NIHONTEKI KOYO SEIDO KENKYUKAI 1994: 41).2

Nach dem Platzen der Seifenblasenwirtschaft wurde haufig Personal-
abbau durch Anreize zum friihzeitigen Austritt aus dem Unternehmen
betrieben. Auch reine Entlassungen setzten sich mehr und mehr durch. Da
somit die Beschéftigung bis zum Pensionsalter nicht mehr garantiert ist,
das Beschéftigungsverhalinis nicht so lange andauert, kénnen wir auch
vom Zusammenbruch des Systems der ,lebenslangen” Anstellung spre-
chen. Wie ich aber bereits oben erwahnte, wiahlten GrofSunternehmen in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten stets den Weg der Rationalisierung, der

2 Nach Angaben der NIHONTEKT KOYO SEIDO KENKYUKAT (1994), der Forschungs-
gruppe fiir japanische Formen der Beschéftigung, soll es auch in Unternehmen
der Finanz- und Versicherungsbranche, in denen ein Manager-Pensionssystem
existiert, durchaus tiblich sein, da§ Manager nach ihrer Pensionierung in ange-
gliederte Unternehmen versetzt werden.
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auch den Personalabbau umfaf3te. De facto galt also bisher, daf$ die Einstel-
lung zwar mit der Absicht erfolgte, den Mitarbeiter bis zu seiner Pensio-
nierung im Betrieb zu behalten. Der Grundsatz wurde aber in wirtschaft-
lich schwierigen Zeiten nicht unbedingt eingehalten. In diesem Sinne
waére die Definition von ,lebenslanger” Anstellung genaugenommen ei-
gentlich die Anstrengung eines Unternehmens, die Beschiiftigung so stabil wie
mdoglich zu halten. Da der Ausdruck lebenslange Anstellung leicht zu MifSver-
stindnissen fithren kann, wére fur die Zukunft in etwa ein Ausdruck wie
langfristig stabile Beschiftigung empfehlenswert.

2.3 Verstiirkter Trend zu Arbeitsplatzwechsel und flexiblerer Arbeitskraft

2.3.1 Die langfristige Anstellung verliert an Attraktivitit

Untersuchungen tiber Trends unter den Arbeitnehmern zufolge sprechen -
sich ca. die Halfte der Befragten fiir eine langfristige Anstellung als Mana-
ger oder als Fachkraft in einem Unternehmen aus. Knapp 30 % wollen als
Manager oder als Fachkraft jedoch Erfahrungen in verschiedenen Betrie-
ben sammeln (SOrRIFU 1992: 15). Das bedeutet mit anderen Worten, dafi die
Arbeitnehmer nach wie vor die lebenslange Anstellung in einem Unter-
nehmen bevorzugen.

Aber langfristig gesehen geht der Trend hin zu einem haufigeren Wech-
sel des Arbeitsplatzes. Betrachten wir zum Beispiel die Absichten von jun-
gen Ménnern, die neu in eine Firma eintreten. Der Prozentsatz jener, die
mit der Uberlegung ich beginne die Arbeit vorliufig einmal in diesem Unter-
nehmen ihre Arbeit antreten, zeigt eindeutig eine aufsteigende Tendenz.
Nach der ersten Olkrise und der darauf folgenden Wirtschaftskrise stieg
zwar der Anteil derer, die bis zu ihrer Pensionierung im gleichen Unterneh-
men arbeiten wollen. In den letzten Jahren ist dieser Trend aber wieder riick-
laufig (SHAKAI KE1ZAI SEISANSEI HONBU 1993: 8). Einer weiteren Untersu-
chung des SOMUCHO TOKEIKYOKU {iber Arbeitskrafte zufolge steigt der An-
teil jener, die einen Arbeitsplatzwechsel anstreben; er hat sich innerhalb
der letzten 20 Jahre sogar verdoppelt (SOMUCHO TOKEIKYOKU 1995: 22).3

Ahnliche Ergebnisse wurden auch bei anderen Untersuchungen erzielt.
Warum ergibt sich aber ein solcher Trendwandel? Eine Ursache dafiir ist,
daf hier eine Generation heranwachst, die nicht mehr so stark vor einem
Arbeitsplatzwechsel zur{ickschreckt. Der Grofteil der heute Beschiftigten
ist bereits nach dem Krieg geboren, und zwar zu einer Zeit, zu der die

% Einer Untersuchung des SOMUCHO TOKEIKYOKU (1995) zufolge wollten 1973
4,2 % der Beschéftigten einen Arbeitsplatzwechsel vornehmen. 1993 waren es
bereits 7,8 %.
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Wirtschaft bereits stabil und eine deutliche Verbesserung der Lebensqua-
litat spilirbar war. Auch i Hinblick auf Ausbildung ist diese Generation
den vorangehenden weit voraus (SHAKAI KE1ZAI SEISANSEI HONBU 1994:
120-121).* Die vorherige Generation lebte in materiell keineswegs gesi-
cherten Zeiten, sie mufite die schwierige Lage wahrend und direkt nach
dem Krieg erleben und tiberwinden. Der Generationenwechsel hat somit
die Struktur der Arbeitskraft verandert. Das fithrte unweigerlich auch zu
einer Anderung in der Einstellung zur Arbeit und zum Beruf.

Auch unter den traditionellen Groffunternehmen wuchs die Zahl derer,
die auch Neueinstellungen im Jahresverlauf durchfiihrten, obwohl sie sol-
che Praktiken vorher stets abgelehnt hatten. Das beriihmteste Beispiel da-
fiir ist die Mitsubishi Bank, die 1981 mutig Neueinstellungen nicht nur
zum herkémmlichen Einstellungstermin April wagte. Rund 100 Personen
wurden auf diese Weise aufgenommen. Sie wurden fiir die Abteilung fiir
internationale Angelegenheiten und fiir die Bereiche Wertpapiere, Unter-
nehmensfinanzen und Informationssysteme rekrutiert. In der Folge be-
gannen auch Unternehmen, die bisher eine traditionelle Politik beziiglich
der Neueinstellung betrieben hatten, ihr Personal auch im Verlauf des Jah-
res einzustellen.Welchen Einflufl wird dies nun auf die Struktur der Ar-
beitskraft haben? Langfristig ist jedenfalls ein verstarkter Trend in Rich-
tung Arbeitsplatzwechsel zu erwarten. Dafiir gibt es die verschiedensten
Ursachen. Erwahnt habe ich bereits das gednderte Bewufitsein der Arbeit-
nehmer. Anzufiihren ist hier aulerdem, daff der Prozentsatz der jlingeren
Personen im Arbeitsleben abnehmen wird. Niedrige Geburtenraten tiber
viele Jahre hinweg verursachen heute einen Riickgang im Anteil der jun-
gen Bevolkerungsgruppen. Die Anzahl der Jugendlichen, die von der
Schule in den Beruf wechseln, soll ab dem Jahr 1995 eine rickldufige Ten-
denz aufweisen. Die Anzahl der Abgéanger von Oberschulen, die in das
Berufsleben eintreten, geht bereits seit dem Jahr 1992 zuriick. Fiir
Universitdtsabganger wird ein Riickgang ab dem Jahr 1997 prognostiziert
(RODOSHO SHOKUGYO ANTEIKYOKU 1991: 25).

Somit ist anzunehmen, daf3 selbst die Unternehmen, die bisher Neuein-
stellungen von Schulabgédngern nur zur Zeit des Schulabschlusses durch-
fithrten, in Zukunft auch in betrachtlichem Ausmafs von Einstellungen im
Jahresverlauf abhidngen werden, wenn sie sich das notwendige Personal
sichern wollen. Da sich auf diese Weise also mehr Gelegenheit zu einem
zeitlich flexiblen Berufseinstieg ergibt, werden voraussichtlich all diejeni-

% Betrachten wir die schulische Laufbahn von Berufsanfingern, dann absolvier-
ten 1965 44 % die Junior High School, 45 % die Senior High School und 11 % die
Universitat. 1994 lagen die respektiven Prozentsitze bei 2%, 46 % und 52 %
(SHAkAT KE1ZAT SEISANSEI HONBU 1995).

215



Yoshio SASAJIMA

gen ihren Arbeitsplatz wechseln, die dies bisher nur nicht konnten, weil
zu wenig Chancen dafiir bestanden. Die Staatsbeamtenpriifung ist z.B.
ein Hinweis darauf, daf} es eine latente Schicht von Arbeitsplatzwechslern
gibt, denn diese Priifung kann auch zu einem spéteren Zeitpunkt, also
nicht direkt im Anschluff an den Schulabschlufs, abgelegt werden. Diese
Moglichkeit wird derzeit bereits von zahlreichen Angestellten aus der Pri-
vatwirtschaft genutzt. Abschliefend ist zu sagen, da ein flexibles Einstel-
lungsverhalten insgesamt den Wechsel von Arbeitnehmern zu verschie-
denen Arbeitgebern férdern wird.

Durch die Uberalterung der Arbeitskrafte nehmen auch Phanomene zu
wie der Arbeitsplatzwechsel kurz vor der Pensionierung oder die Aufnah-
me einer neuen Arbeit nach der Pensionierung. Wenn es fiir unsere Ge-
sellschaft ganz normal sein wird, bis zum 65. Lebensjahr zu arbeiten, wird
es wohl immer seltener werden, daf8 ein und dieselbe Person nach dem
Schulabschluf8 fast ein halbes Jahrhundert in ein und demselben Unter-
nehmen verbringt. Selbst wenn sich der Tatigkeitsbereich auf angeglieder-
te Unternehmen oder Tochterfirmen erstrecken sollte, wird es wenig
wahrscheinlich sein, daf§ ein Arbeitnehmer mehr als 50 Jahre lang fiir eine
Unternehmensgruppe titig sein wird.

Ein weiterer Einfluifaktor werden die Frauen sein, die sich starker im
Berufsleben behaupten werden. Dieser Faktor wird zu grofierer Flexibili-
tat der Arbeitskraft fithren. Das heute groftenteils praktizierte System der
Entlohnung nach Dienstjahren benachteiligte die Frauen mit Sicherheit
stark. In der Personalverwaltung darf daher kiinftig das Hauptaugen-
merk nicht mehr auf die Dienstjahre gelegt werden. Das wird unweiger-
lich den Arbeitsplatzwechsel und die Einstellung im Jahresverlauf for-
dern.

Nicht iibersehen werden darf auch die Welle der Internationalisierung;
die mehr und mehr ausldndische Arbeitskréfte ins Land bringen wird.
Verglichen mit den japanischen Arbeitnehmern, sind Auslénder starker
auf einen Arbeitsplatzwechsel eingestellt, wodurch die Flexibilisierung
der Arbeitskraft noch weiter erhéht wird. ‘

Die oben genannten Faktoren werden zusammenwirken, und der
Strukturwandel der Arbeitskraft wird sich eindeutig in Richtung einer
groBeren Flexibilitit vollziehen (OisHi und YASHIRO 1995: 38-47).°

> Nach Orsti und YASHIRO (1995) steigt die Flexibilitit der Erwerbsbevélkerung
aus folgenden Griinden: Die Unternehmen kénnen die erwartete Wachstums-
rate nicht erreichen, die Investitionen des Unternehmens in Personal werden
geringer und die Investitionen werden in den betriebsexternen Bereich verla-
gert.
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2.3.2 Verbesserung der Einstellungspraktiken von Unternehmen

In zahlreichen Untersuchungen ist schon versucht worden, die Zahl der
japanischen Arbeitnehmer, die eine lebenslange Anstellung haben, zu ana-
lysieren. Bei solchen Untersuchungen wird dieses System der Anstellung
auf Lebenszeit ausschliefllich auf festangestellte Arbeitnehmer in Groun-
ternehmen und 6ffentlichen Betrieben bezogen. Klein- und Mittelbetriebe
werden dabei also nicht berticksichtigt. Definieren wir die Anstellung auf
Lebenszeit wie oben als das Bemiihen der Unternehmen, die Beschiftigung
moglichst stabil zu halten, so trife dies auch auf Klein- und Mittelbetriebe
zu. Denn welch ein Unternehmen strebt schon an, die Stabilitdt der Be-
schiftigung zu gefdhrden (RODO DAyIN KANBO SEiSAKU CHOSABU 1987:
102-105)?¢

Andererseits gibt es ganz unbestritten immer mehr Arbeitnehmer, die
nicht in den Rahmen dieses Systems der Anstellung auf Lebenszeit fallen.
Das sind ganz konkret die Teilzeitarbeitskrifte, temporére Leasingarbeits-
kréfte, Entsandte usw., die in der Summe heute ca. 20 % der Beschiftigten
darstellen (vgl. auch Tab. 9). Selbst bei Banken, in denen traditionell nur
Festangestellte tatig waren, ist heute ein bedeutender Prozentsatz an Teil-
zeitarbeitskréften und Leasingarbeitskraften beschéftigt. Wie sieht es nun
bei solchen Arbeitskraften mit der Stabilitat der Beschaftigung aus? Hier
gibt es eine dhnliche Situation wie bei den bereits seit langem existieren-
den Aushilfs- und Saisonarbeitern. Die Unternehmen bemdiihen sich im
Falle solcher Arbeitskréfte nicht, wie bei den Festangestellten, um die Auf-
rechterhaltung der Beschiftigung auf Lebenszeit. Sie dienen vielmehr als ein
Ventil, die Beschiftigung auf Lebenszeit fiir die Festangestellten zu erhalten.

Die Diversifizierung der klassischen Beschiaftigungsverhéltnisse durch
Leasing- und Teilzeitarbeitskréfte ist im Grunde ein erfreulicher Trend,
sofern er von den betroffenen Arbeitskréften als positiv empfunden wird.
Wenn es also die Moglichkeit gibt, einerseits zwischen einer stabilen Be-
schaftigung mit einem festen Anstellungsverhaltnis und unflexiblen Ar-
beitszeiten sowie andererseits einer weniger stabilen Beschaftigung mit
relativ flexibler Zeiteinteilung zu wahlen, so wére das sicherlich eine Ver-
besserung des Arbeitsumfeldes schlechthin. Die Gesellschaft hitte damit
einen Fortschritt gemacht.

Ware eine derartige Entscheidungsméglichkeit aber nicht gegeben, wé-
ren also sdmtliche Arbeitsplitze weniger stabil und nur an Teilzeitarbeits-

® Nach einer schon etwas alteren Studie des RODO DATIN KANBO SEISAKU CHOSA-
BU (1987), die in konjunkturell schwachen Zeiten durchgefiihrt wurde, soll es in
80 % aller Unternehmen, egal ob GrofSunternehmen oder Kleinbetrieb mit bis
zu 300 Mitarbeitern, ein System der Beschaftigung bis zur Pensionierung ge-
ben.
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kréfte oder Leasingarbeitskréfte zu vergeben, obgleich Arbeitnehmer
nach sicheren Arbeitspldtzen suchten, so wiirde dies zu einer Instabilitdt
der Gesellschaft beitragen.

Wie aus den von mir aufgezeigten Punkten hervorgeht, ist unbedingt
zu verhindern, dafl die Flexibilisierung der Arbeitskraft von den Unter-
nehmen gesteuert wird. Es muf eine Flexibilisierung sein, die ausschlief3-
lich von seiten der Arbeitnehmer gelenkt wird.

3. DER STRUKTURWANDEL IN DER INDUSTRIE UND SEIN EINFLUSS
AUF DIE BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR

3.1 Schwiichung des verarbeitenden Gewerbes und Stiarkung
des tertiiiren Sektors

Betrachten wir die Verdnderungen der Beschaftigtenzahlen in den einzel-
nen Sektoren, also die sektorale Verschiebung ihrer prozentualen Anteile,
so erkennen wir, daf8 der Anteil der Beschéftigten im priméren Sektor seit
dem Zweiten Weltkrieg deutlich zuriickgeht. Waren es 1960 noch um die
30 %, so sind es 1970 nur mehr 17 %. Bis 1994 fiel der Anteil sogar auf
knapp 6 % (siehe Tab. 3).

Der Riickgang der Beschéftigtenzahl im primaren Sektor ist hauptsich-
lich auf eine Abwanderung der Beschiftigten aus der Landwirtschaft zu-
riickzufiihren, die den Grofiteil dieses Bereiches darstellt. Aber es sank
auch die Zahl der Beschiftigten in der Forstwirtschaft und in der Fische-
rei. Im sekundéren Sektor war zunéchst ein Anstieg zu verbuchen, vor al-
lem in der chemischen Industrie und in der Schwerindustrie; seit dem er-
sten Olschock sind die Beschiftigungszahlen in diesen Industrien aber
tendenziell abnehmend. Im verarbeitenden Gewerbe kam es zu Riickgan-
gen, die Bauindustrie behielt ungefahr ihr Beschiftigungsniveau bei oder
verzeichnete sogar leichte Anstiege. Im Bergbau waren 1960 ca. 1% der ja-
panischen Arbeitnehmer beschéftigt, im Vergleich dazu sind es heute nur
mehr um die 0,1 %. Wie erldutert, sind die Beschéftigtenzahlen im prima-
ren und sekundéaren Sektor stagnierend bis riicklaufig, ein Zuwachs ist im
Gegensatz dazu im gesamten tertidren Sektor zu verzeichnen. Nach der
ersten Olkrise 1973, als die Absorption von Arbeitnehmern in die Indu-
strie zuriickging, entwickelte sich der tertidre Sektor zum bedeutendsten
Beschiftigungstrager. Besonders arbeitskrifteintensiv gestaltete sich der
Gro8- und Einzelhandel (einschlief$lich Gastronomie) und der Servicebe-
reich (Dienstleistungen fiir Privatleute, Dienstleistungen fiir Unterneh-
men usw.). In diesen Bereichen ist auch die Anzahl der Beschéftigten grofd
und die Zunahme der Beschaftigung hoch.
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1970 1980 1990 1994 2000
1 74 10,4 72 5.8 a7
2 0.4 02 01 01 0,0
3 77 9,0 95 10,2 81
1 270 247 2472 32 ER)
5 05 05 0,5 0,6 05
6 6.4 63 6,0 6.1 65
7 19,9 25 2.8 2.4 2,0
8 26 35 12 a1 a1
9 147 18,1 04 23,9
10 32 36 3.1 33 } 309

25 5.6 35,3 343 341 318

610 16,3 54,0 58,5 59,8 63,5

Tab. 3: Struktureller Beschiftigungswandel nach Sektoren (in %)

Anm.: 1 = Land-, Forstwirtschaft und Fischerei
2 = Bergbau
3 = Bauindustrie
4 = Verarbeitendes Gewerbe :
5 = Gas-/Strom-/Wasserversorgungswirtschaft
6 = Transport und Kommunikation
7 = Grof3- und Einzelhandel
8 = Finanzindustrie, Versicherungen und Immobilien
9 = Servicebereich
10 = Offentlicher Dienst
2-5 = Sekundérer Sektor
6-10 = Tertidrer Sektor

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage von SOMUCHO TOKEIKYOKU (verschie-
dene Jahrginge); die Schitzungen fiir das Jahr 2000 beruhen auf SHAKAI
KErzar1 Seisanser HONBU 1995.

Hintergrund fiir den Anstieg der Beschiftigtenzahlen im tertidren Sektor
ist die zunehmende Abhéngigkeit der Wirtschaft von Dienstleistungen.
Konkret: 1) Da der Anstieg der Arbeitsproduktivitit im tertidren Bereich
geringer ist als im verarbeitenden Gewerbe, ist es relativ leicht, die
Dienstleistungsproduktivitdt und parallel dazu die Beschaftigtenzahlen
zu steigern. 2) Zusatzlich zum Anstieg des Lohnniveaus fand eine Um-
strukturierung des Konsumverhaltens statt; der Trend verlagerte sich
von Lebensmitteln, Bekleidung und langlebigen Konsumgiitern hin zu
dienstleistungsorientierten Produkten fiir Freizeit oder Kultur. 3) Durch
den Eintritt von Frauen in das Berufsleben kommt es zur Verschiebung
der Haushaltsarbeit nach auflen (AuBlerhaus-Essen, Reinigung, Kinder-
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erziehung), wodurch sich eine verstarkte Nachfrage nach Dienstleistun-
gen ergibt.

Es ist zu erwarten, dafl dieser Strukturwandel in der Beschiftigung
(Verringerung des priméaren und sekundéren Sektors, Zunahme des ter-
tidren Sektors) auch in der Zukunft anhalten wird, wie aus den Prognosen
fiir das Jahr 2000 in obiger Tab. 3 ersichtlich ist.

3.2 Zunahme in der Zahl der white collar-Arbeitnehmer und Wandel der
Beschiiftigungsstruktur nach Berufssparten

3.2.1 Zunahme in der Zahl der white collar-Arbeitnehmer

Parallel zum Wandel der Beschiftigungsstruktur in den Wirtschaftssekto-
ren verdnderte sich auch die Beschéftigungsstruktur in den einzelnen Be-
rufssparten. Tab. 4 gibt Aufschluf {iber die langfristigen Verdnderungen -
der Beschaftigungsstruktur nach Berufssparten. In der Zeit des hohen
Wirtschaftswachstums begann sich das verarbeitende Gewerbe zu entfal-
ten, gleichzeitig stieg der Anteil der technischen Arbeiter und der Beschéf-
tigten im Produktionsbereich an. Nach der ersten Olkrise 1973 verringerte
sich dieser Anteil aber wieder. Anfang der 70er Jahre sank aufserdem die
Zahl der blue collar-Arbeitnehmer im Bergbau-, Transport- und Kommu-
nikationsbereich sowie allgemein die Zahl der Hilfsarbeiter. In den white
collar-Berufszweigen zeichnete sich langfristig ein bestandiger Aufwarts-
trend ab. Besonders auffillig ist die Zunahme des Anteils von Spezialisten
und Technikern. 1993 lag der Anteil der white collar-Arbeitnehmer bereits
bei etwa 50 %. Die Nachfrage nach Fachkriften entwickelte sich nach 1975
schnell, vor allem in den Bereichen Gesundheit und Medizin und in der
Computerindustrie.

3.2.2 Die Bedeutung der Zunahme von white collar-Arbeitsplitzen

Auch fir die nahere Zukunft wird ein weiterer Anstieg von white collar-
Arbeitsplatzen erwartet, wahrend die Zahl der blue collar-Arbeitsplatze
abnehmen wird. Zu erwarten ist, dafl unter den white collar-Arbeitneh-
mern vor allem Spezialisten und technische Experten immer mehr gefragt
sein werden. Wie wird sich dieser Trend in Zukunft auswirken?
Zunichst ist festzuhalten, daf8 es, sowohl fiir die Unternehmen selbst
als auch fiir die Wirtschaft insgesamt, von grofler Bedeutung sein wird,
die Produktivitat der white collar-Arbeit zu steigern. Da mehr als die Half-
te der Arbeitnehmer im white collar-Bereich tétig sein wird, bleibt einem
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1970 1980 1990 1994 2000
TOTAL 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
1 36,5 44,4 48,6 49,5 56,3
2 6,6 8,7 11,1 12,1 17,4
3 39 47 3,8 3,6 3,8
4 14,0 16,5 18,6 19,2 19,6
5 12,0 14,6 15,1 14,6 15,5
6 36,9 36,4 35,5 34,9 30,3
7 03 01 0,0 0,0 0,0
3 45 43 3,7 36 36
9 32,2 32,0 31,8 31,3 26,7
10 73 8,3 8,6 9,3 9,7
11 1,2 14 14 } 93 } o7
12 6,1 6,9 72
13 19,2 10,8 72 5,7 3,7

Tab. 4: Wandel der Beschiftigungsstruktur nach Berufssparten (in %)

Anm.: 1 = white collar
2 = Fach- und technische Berufe
3 = Leitende Verwaltungsberufe
4 = Burotétigkeiten
5 = Handel und Vertrieb
6 = blue collar
7 = Bergbau
8 = Transport
9 = Arbeitnehmer im produzierenden Bereich
10 = Serviceberufe
11 = Wach- und Sicherheitsdienste
12 = Andere Dienstleistungen
13 = Arbeitnehmer in Land-, Forst- und Fischereiwirtschaft

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage von SOMUCHO TOKEIKYOKU (verschie-
dene Jahrginge); die Schitzungen fiir das Jahr 2000 beruhen auf SHAKAI
Kzizar SeisaNset HONBU 1995.

Unternehmen wohl gar nichts anderes {ibrig, als sich um dessen Produk-
tivitdtssteigerung zu bemiihen. Eine Messungsweise der Produktivitat
des white collar-Bereiches hat sich rein methodisch noch nicht durchsetzen
konnen. Produktivitdtssteigerung im white collar-Bereich wird jedoch ge-
férdert durch die Vereinfachung der Unternehmensorganisation, Schaf-
fung eines leistungsorientierten Personal- und Entlohnungssystems, Vor-
antreiben der Personalentwicklung und der Biiroautomatisierung
(SHAKAL KEIZAI SEISANSEI HONBU 1994: 48--53).
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Ein weiterer Punkt ist, dafl die Zunahme in der Zahl der white collar-Ar-
beitnehmer die Arbeitszeitflexibilitit fordert. Im Bereich der Arbeitszeit
hat sich beispielsweise die Gleitzeit schon weitgehend durchgesetzt. Ver-
mehrt gibt es auch Betriebe, die die Arbeitszeit iiberhaupt nicht mehr kon-
trollieren, sondern diese dem Ermessen der Arbeithehmer iiberlassen.
Dieses sogenannte Arbeitssystem nach freiem Ermessen ist jedoch nur in be-
stimmten Berufsgruppen méglich, z.B. in Forschung und Entwicklung
und im Medienbereich. Die Regierung iiberdenkt derzeit die Ausdehnung
des Arbeitssystems nach freiem Ermessen auf weitere Berufsgruppen.
Diese Entwicklung wird durch die Fortschritte in der Telekommunika-
tions- und Computertechnik geférdert, die neue Arbeitsweisen, wie z.B.
Video- und Audiokonferenzen, Heimarbeit per Computervernetzung
etc., ermoglicht.

Der Zuwachs in der Zahl von white collar-Arbeitnehmern mit hohem
Ausbildungsstand beeinfluSte auch die Organisation der Personalverwal-
tung. 43 % aller white collar-Arbeitnehmer sind Universitatsabganger. Auf
Spezialisten und Techniker bezogen, betragt der Anteil sogar schon 70 %.
Zieht man nur die Zahlen der Neueinstellungen heran, so erh6ht sich die-
ser Anteil noch weiter. In der Personalverwaltung fithrt das zum Aufbre-
chen der traditionellen Strukturen, die sich ausschlieSlich auf eine Ein-
schatzung basierend auf der schulischen Laufbahn stiitzten. Ein auf der
tatsdchlich erbrachten Leistung beruhendes Beférderungssystem kann
daher nicht ausbleiben.

Dariiber hinaus ergibt sich ein Einfluf§ auf die Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgeber. Ein Faktum ist, da8 white collar-Arbeit-
nehmer weitaus weniger Interesse an den Gewerkschaften zeigen als die
blue collar-Beschiftigten. Das gilt verstdrkt fiir die Spezial- und techni-
schen Fachberufe, denen ein besonders geringes Interesse an einer ge-
werkschaftlichen Organisation nachgesagt wird. In diesem Sinne wird
sich auch der Zuwachs im white collar-Bereich auf den gewerkschaftlichen
Organisationsgrad auswirken.

Die Anzahl der Unfille am Arbeitsplatz, z. B. Abstiirze, Vergiftungen
etc., wird vermutlich zuriickgehen. Befiirchtet wird jedoch, daff anderer-
seits psychische Schaden zunehmen, die sich aus der Steigerung von Ver-
antwortung und den komplexen zwischenmenschlichen Beziehungen er-
geben konnen. Zur Férderung der Gesundheit der Beschiftigten mufs die
Personalabteilung aktive Schritte setzen. Auf die Erhaltung insbesondere
der mentalen Gesundheit wird groferes Augenmerk zu legen sein.
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4. L ANGFRISTIGE AUSSICHTEN DES JAPANISCHEN ARBEITSMARKTES

4.1 Abnahme in der Zahl junger Arbeitskraft und Uberalterung der Arbeitskraft

Mit dem Anstieg des Anteils der alten Menschen an der Bevolkerung
steigt auch der Anteil der Alten am Arbeitskrafteangebot. Aus Tab. 5 geht
hervor, da8 der Anteil der tiber 55jdhrigen am Arbeitskréafteaufkommen
1990 um die 20 % betrug. Fiir das Jahr 2000 wird schon ein Anstieg auf
23 % erwartet. Dann wird also bereits fast jeder vierte Erwerbstitige iiber
55 Jahre alt sein.

Die Uberalterung der Erwerbsbevélkerung wird die verschiedensten
Probleme mit sich bringen. Auf makrodkonomischer, also auf staatlicher
Ebene mufs die Beschaftigung auch fiir Senioren gesichert werden. Proble-
me werden sich auch bei der Sicherung der Pensjonen ergeben. Auf mi-
krodkonomischer, also Unternehmensebene werden sich erhohte Perso-
nalkosten ergeben; auflerdem ist unklar, ob die Anzahl der Arbeitsplatze
ausreichen wird. All diese Fragen werden sich in den kommenden Jahren
noch verschérfen, Losungen stehen dringend an.

Einheit: 10.000 Personen

Alter Bevolkerung Arbeitskrafteangebot

1980 1990 1994 | 2000 1980 | 1990 1994 | 2000
TOTAL | 11.683 | 12.354 | 12.486 | 12.739 | 5.650 | 6.384 | 6.645 | 6.779
0-14 2735 | 2274 | 2.042 | 1934 0 0 0 0
15-29 2515 | 2.688 | 2752 | 2596 | 1361 | 1475 | 1.599 | 1.556
30-54 4360 | 4456 | 4.428 | 4403 | 3377 | 3617 | 3.610 | 3.664
55-59 561 772 787 872 385 560 589 628
60-64 447 675 730 765 248 372 413 418
iiber 65 1.065 | 1.489 | 1.747 | 2170 279 360 434 513

ANTEIL

tiber 55 17,7 23,8 26,1 299 16,1 20,2 21,6 23,0
iiber 65 91 121 14,0 17,0 49 5,6 6,5 7,6

Tab. 5: Wandel der Bevdlkerung und des Arbeitskrifteangebots

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage von SOMUCHO TOKEIKYOKU (verschie-
dene Jahrginge); die Schitzungen fiir das Jahr 2000 beruhen auf SHAKAI
KEirzar SEisanser HONBU 1995.

Die Zunahme des Anteils der alten Menschen an der Erwerbsbevélkerung
bedeutet natiirlich andererseits die Abnahme des Anteils junger Men-
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schen. Betrachten wir die Zahl von Schulabgangern, die in das Berufsle-
ben eintreten, so erreichte diese im Jahr 1991 mit 1,21 Millionen einen Ho-
hepunkt. In der Folge ist die Tendenz stéandig fallend, fiir das Jahr 2000 sol-
len es nur mehr 961.000 Personen sein. Unterteilt nach schulischer Lauf-
bahn ergibt sich folgendes Bild: 1990 gab es 620.000 Mittelschulabgénger,
die ins Berufsleben eintraten. Die Tendenz ist danach fallend, fiir das Jahr
2000 erwartet man nur mehr 350.000 Personen (RODOSHO SHOKUGYO
ANTEIKYOKU 1991: 25). Bei einer Wiederbelebung der Konjunktur und ei-
nem erneut steigenden Arbeitskraftebedarf wird sich die Nachfrage be-
sonders auf die Schulabgénger konzentrieren, deren Zahl aber stindig im
Abnehmen begriffen ist. Dieser kiinftige Mangel an jungen Arbeitskréften
16st schon heute die Sorge aus, dal die Grundlohne plétzlich wieder an-
steigen konnten. Unternehmen, die ihren Arbeitskréftebedarf nicht mit
Schulabgingern decken kénnen, werden schlieflich auch Personen ein-
stellen miissen, deren Schulabschluf8 schon einige Jahre zurtickliegt.
Wenn sich diese Situation erst einmal einstellt, dann wird sich noch viel
mehr als heute die Moglichkeit zu einem Arbeitsplatzwechsel ergeben.

4.2 Das Problem der Beschiftiqung der iiber 50jihrigen

4.2.1 Die Frage des Pensionsalters

Bei Uberlegungen zur Frage der Beschéftigung alter Menschen muf das
Problem der Gruppe der tiber 50jahrigen getrennt von der Gruppe der
tiber 60jahrigen behandelt werden. Denn schon die Haltung der Unter-
nehmen gegeniiber den beiden Altersgruppen ist unterschiedlich, lei-
stungsmafig gibt es ganz betréachtliche Unterschiede, auflerdem stellt sich
im Falle der 60jahrigen die Frage der Pensionierung.

Viel diskutiert im Hinblick auf Beschéftigungsfragen bei den tiber 50-
jahrigen wurde iiber Jahre hinweg die Anhebung des Pensionsalters. Hier
haben Industrie und Regierung Lésungsansitze ausgearbeitet. Der Anteil
von Unternehmen, die das Pensionsalter auf 60 oder mehr Jahre festsetzen
oder festzusetzen planen, sind bei Unternehmen mit iiber 5.000 Beschéf-
tigten 100 %, bei Unternehmen mit zwischen 1.000 und 4.999 sowie Unter-
nehmen mit 300 bis 999 Beschéftigten 99 %, bei Unternehmen mit 100 bis
299 Beschiftigten 98 %, bei Unternehmen mit 30 bis 99 Beschiftigten 92 %
(SHAKATL KE1zAl SEisansEl HONBU 1995: 125). Das ,,Gesetz zur Stabilitdt der
Beschéftigung von Personen fortgeschrittenen Alters” schreibt den Unter-
nehmen zwar vor, sich um ein Pensionsalter von 60 Jahren zu bemiihen,
ab dem Jahr 1998 muf$ aber das Pensionsalter auf 60 Jahre oder dariiber
festgelegt werden.
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4.2.2 Stabilitiit der Beschiiftigung der iiber 50jihrigen

Eine stabile Beschéftigung fiir iiber 50jahrige zu schaffen ist eine beschéf-
tigungspolitisch duflerst bedeutende, jedoch auch besonders schwierige
Frage. Da bei Erreichen des 60. Lebensjahres die Pension ausbezahlt wird,
sind in diesem Fall die Betroffenen wirtschaftlich gesichert. Bei den unter
50jahrigen wiederum sind die Chancen auf Wiederbeschiftigung um ein
vielfaches besser. Es ist eine Tatsache, daf} es weitaus schwieriger fiir Per-
sonen in den Fiinfzigern ist, eine neue Arbeitsstelle zu finden. Wichtig ist
im Fall der iiber 50jahrigen daher, das Problem an der Wurzel zu packen
und erst gar keine Arbeitslosigkeit entstehen zu lassen. Da dennoch auch
mit Arbeitslosen dieser Altersgruppe gerechnet werden muf, sind For-
derprogramme zur Fort- und Umschulung notwendig, die den Wechsel
zu einem neuen Arbeitsplatz ermdglichen.

Im Fall von Managern, die das Alter von 50 Jahren erreicht haben,
kommt es in Groflunternehmen hdufig zur Versetzung in Tochter- oder
Beteiligungsgesellschaften. Egal aber, um welches Unternehmen es sich
handelt, Tatsache bleibt, dafs sich der Altersaufbau des Personals immer
mehr auf die hohen Altersgruppen konzentriert. Es geht nun aber keines-
wegs an, dafl das Abschieben des Personals bis zum AuBersten getrieben
wird. Jedes Unternehmen sollte sich bemiihen, seine Mitarbeiter zumin-
dest bis zum Pensionsalter von 60 Jahren im eigenen Betrieb zu behalten.
Dafiir bedarf es aber einer klaren betriebsinternen Organisationsstruktur,
die auch die alteren Mitarbeiter vollstindig integriert.

In japanischen Unternehmen war es bisher der Fall, daf die Mitarbeiter
einen Fithrungsposten in der Linie (Produktion) anstrebten. Diejenigen,
die es bis zu einem bestimmten Alter nicht schafften, einen solchen Mana-
gerposten zu erhalten, waren stark demoralisiert. Das erschwerte den Um-
gang mit den Beschéftigten mittleren Alters. In der betrieblichen Laufbahn
schlug man daher den Weg ein, in angegliederte Unternehmen zu verset-
zen, das Pensionierungssystem fiir Fithrungspersonal einzurichten oder
besondere Anreize fiir den Entschlufl zur Frithpensionierung zu geben.

In den kommenden Jahren einer weiteren Uberalterung der Mitarbeiter
darf das Hauptaugenmerk nicht mehr nur einseitig auf Managerposten in
der Linie gelegt werden, sondern es muf} ein verzweigtes System von Auf-
stiegsmoglichkeiten geschaffen werden. Eine Losung ist zum Beispiel die
Einrichtung von Arbeitsplédtzen fiir Fachberufe (NiHONTEKI KOYO SEIDO
KENKYUKAI 1994: 35).7

7 Da die Befoérderung auf einen Managerposten in der Linie schwierig ist, wird
haufig darauf hingewiesen, da8 der Wechsel zu Fachberufen ein sicherer Weg
hin zur gewiinschten Karriere sei (NIHONTEKI KOYO SEIDO KENKYUKAI 1994: 35).
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4.3 Das Pensionssystem und Beschiftigungsfragen bei iiber 60jihrigen

4.3.1 Der Anteil der iiber 60jihrigen an der Erwerbsbevilkerung

Die Erwerbsquote (Erwerbsbevolkerung /Bevolkerung) bei Personen zwi-
schen 60 und 65 Jahren lag in Japan im Jahre 1994 bei 56,6 %. Dieser Anteil
war iber lange Zeit fallend und erreichte 1984 einen Tiefststand von
53,5 %. Danach zeigte sich eine eher aufsteigende Tendenz. Da ab dem
Jahr 2001 das vom Staat vorgesehene Pensionsalter hinaufgesetzt werden
wird, ist zu erwarten, daf die Erwerbsquote weiter ansteigen wird.

Die Erwerbsquote bei der Altersgruppe zwischen 65 und 70 Jahren
(1994 = 40,1 %) war bisher fallend, fiir die Zukunft wird aber auch hier ein
leichter Anstieg prognostiziert. Vergleichen wir den Beschaftigungsanteil
der 60 bis 69jdhrigen in Japan mit dem in Europa und den USA, so ergibt
sich fiir Japan ein tiberaus hohes Niveau. Griinde fiir die hohe Quote in Ja-
pan sind:

1) In Japan gibt es noch sehr hiufig die Moglichkeit fiir Menschen héheren
Alters, in der Landwirtschaft zu arbeiten.

2) Die Pensionszahlungen mogen zwar wechselkursbedingt hoch erschei-
nen, bei dem gegenwirtigen Preisniveau in Japan ist der reale Wert aber
nicht so groB.

3) Der Wunsch zur weiteren Tatigkeit in der Arbeitswelt besteht oft auch
aus nicht-wirtschaftlichen Griinden, z.B. zur Erhaltung der Gesund-
heit, zur Aufrechterhaltung personlicher Kontakte zu den Arbeitskolle-
gen usw. (SASAJIMA 1991: 74-75).

4.3.2 Das System fortdauernder Beschiftigung

Es gibt kaum Stellenausschreibungen fiir Personen iiber 60 Jahre. Betrach-
ten wir die Rate der giiltigen Stellenangebote (active opening ratio [= An-
zahl giiltiger offener Stellen/Anzahl giiltiger Stellengesuche}) nach Al-
tersklassen, so kommen wir in der Altersgruppe tiber 60 Jahre langfristig
auf einen Wert von unter 0,5. Andererseits ist eine betrachtliche Anzahl
von Menschen tiber 60 auf der Suche nach einem Arbeitsplatz. Um die Sta-
bilitat der Beschéftigung bei dlteren Personen zu sichern, hat die Regie-
rung daher verschiedenste Mafinahmen eingeleitet, so zum Beispiel die
Verbesserung und weitere Verbreitung des sogenannten Systems fiir fort-
dauernde Beschiftigung in Unternehmen, in denen die Betreffenden bis
zu ihrer Pensionierung tatig waren. Das System fortdauernder Beschafti-
gung sieht wiederum zwei Moglichkeiten vor, einerseits die Verldnge-
rung des laufenden Beschéftigungsverhiltnisses oder andererseits die
Neubeschéftigung im gleichen Betrieb. Beim erstgenannten System wird
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der Betroffene bei Erreichen des Pensionsalters nicht vom Arbeitsplatz
freigestellt, er ist also nach wie vor beschiftigt, das Beschaftigungsverhalt-
nis reifft nicht ab. Beim letzteren System wird das Beschéftigungsverhalt-
nis bei Erreichen des Pensionsalters abgebrochen, der Betroffene wird in
der Folge zu neuen Arbeitsbedingungen wieder im Betrieb aufgenom-
men.

Tab. 6 gibt Aufschlufs iiber die Verbreitung des Systems fortdauernder
Beschéftigung fiir Personen nach dem Erreichen des Pensionsalters. Weit
verbreitet ist das System vor allem in Klein- und Mittelbetrieben. Im Falle
von Grofsbetrieben hat sich dagegen eher das System der Neubeschéfti-
gung durchgesetzt. Wenn es nun aber solch ein System gibt, so bedeutet
das nicht automatisch, daff es alle Arbeitnehmer in Anspruch nehmen
koénnen. In nur einem Drittel der Unternehmen gilt, daf , grundsatzlich
samtliche Bewerber das System in Anspruch nehmen kénnen”. In vielen
Betrieben wird hingegen die Zahl beschrankt auf ,,Personen, die den vom
Unternehmen festgesetzten Kriterien entsprechen” oder auf ,Personen,
die vom Unternehmen eindeutig als unerlafillich eingestuft wurden”
(RODO DayiN KaNBO Seisaku CHOSABU 1995: 16).

System existiert System existiert
nicht
Grole des Summe
Unternehmens | (A+B+C) A B C D E
(Mitarbeiter)

Summe 69,4 19,2 38,6 11,6 6,1 244
uber 5.000 52,1 4,0 45,5 2,6 23 45,5
1.000-4.999 55,6 6,6 43,2 58 4,0 40,5
300-999 64,9 81 47,6 9,2 51 30,1
100-299 76,1 20,9 42,8 124 4,8 19,1
30-99 68,0 20,6 35,7 11,8 6,9 251

Tab. 6: Zur Situation der fortdauernden Beschiftigung in Unternehmen, die das
Pensionsalter auf 60 Jahre festlegen (1994) (in %)

Anm.: A=nur System der Verlangerung des laufenden Beschéaftigungsverhélinis-
ses
B =nur System der Neubeschiftigung in dem Betrieb
C =parallele Verwendung beider Systeme
D= Einfithrung geplant
E =Einfithrung nicht geplant

Quelle: RODO DAIjiN KANBO SEisakU CHOSABU (1995).
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Bei der Revision des Gesetzes iiber die Stabilitdt der Beschaftigung bei
Personen fortgeschrittenen Alters im Jahre 1994 wurde unter anderem der
folgende Satz in das Gesetzeswerk integriert: ,Der Arbeitsminister kann
die Unternehmen anweisen, Pldne fiir die Verbesserung bzw. fiir die Ein-
fithrung des Systems der fortdauernden Beschéftigung zu erstellen.” Die
Umsetzung dieser Klausel erfolgte zwar erst ab 1995, es wird aber den-
noch als eine Gelegenheit betrachtet, dieses System weiter auszubauen
und zu entwickeln.

4.3.3 System der Pensionsteilzahlung fiir Erwerbstitige hoheren Alters

Bei diesem System wird erwerbstitigen Personen im Alter zwischen 60
und 64 Jahren ein Teil der Rentenzahlungen geleistet, wenn ihr Einkom-
mensniveau sehr niedrig ist. Die urspriinglich nach Beendigung des Ar-
beitslebens auszuzahlende Rente wird also ausbezahlt, obwohl der Betrof-
fene noch einer Beschaftigung nachgeht. Das System kann daher durchaus
als ungewohnlich bezeichnet werden.

Fiir die innerhalb dieses Systems auszuzahlende Rente gilt ab dem Jahr
1995: 1) Vom urspriinglich festgelegten Rentenbetrag werden 20 % abge-
zogen; 2) Wenn der Monatslohn gemeinsam mit der um 20 % gekiirzten
Rente die 220.000 Yen-Marke iibersteigt, so wird die Hélfte des iiber dieser
Summe liegenden Betrages abgezogen und der Restbetrag ausgezahlt; 3)
Liegt der Monatslohn tiber 340.000 Yen, so wird nur der tiber diesem Be-
trag liegende Teil abgezogen und der Rest ausgezahlt (siehe Tab. 7).

Einheit: 10.000 Yen

urspriingliche Monatl. Lohn Monatl. Lohn Monatl. Lohn
Rente ¥100.000 ¥ 200.000 ¥ 300.000
¥ 100.000 18(2) 25 (5) 30 (10)
¥ 200.000 24 (6) 29 (11) 34 (16)
¥ 300.000 28 (12) 33 (17) 38 (22)

Tab. 7: Berechnung von Monatsgehalt und Rentenanteil
Anm.: Die Zahlen in Klammern bezeichnen den Rententeil, der gekiirzt wird.

Quelle: Eigene Modellrechnungen.

Dieses ,System der Pensionsteilzahlung fiir Erwerbstatige hoheren Al-
ters” hat einen wichtigen Beitrag zur Beschéftigung alterer Menschen ge-
leistet. Denn fiir die Unternehmen bedeutet diese Regelung eine Kosten-
reduzierung, indem das Gehalt des Betroffenen entsprechend gesenkt
werden kann. Die Pensionsteilzahlung ist fiir die Unternehmen eine Art
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Subvention fiir das Gehalt lterer Arbeitnehmer. Bei demn bis 1994 giiltigen
System wurde im Falle einer Gehaltserhthung der jeweils erh6hte Teilbe-
trag von der Rente abgezogen. Die Summe von Gehalt und Rente stieg
also de facto nicht an. Es wurde daher kritisiert, daf8 so das System die Ar-
beitsmoral und den Arbeitswillen der dlteren Menschen verschlechtere.
Das seit 1995 giiltige System stellt in dieser Hinsicht eine Verbesserung
dar.

4.3.4 Anhebung der Altersgrenze fiir die Auszahlung von Pensionen
und die Beschiiftigung von tiber 60jihrigen

Ab dem Jahr 2001 soll iiber zw0lf Jahre hinweg die Anhebung der Alters-
grenze fiir die Auszahlung von Pensionen auf 65 Jahre durchgesetzt wer-
den. Vom Jahr 2001 an wird selbst nach Erreichen des 60. Lebensjahres bis
zum Erreichen des gesetzlichen Pensionsalters nur ein Teilbetrag der Ren-
te ausbezahlt. Wer also nicht mehr arbeiten will, wird dann Schwierigkei-
ten haben, wirtschaftlich zu tiberleben. Um Personen um die 60 Jahre
dann einen sicheren Lebensunterhalt zu garantieren, miissen die Chancen
fiir eine Beschéftigung auf jeden Fall gesichert werden.

Eine Mafinahme wire der Ausbau des bereits vorgestellten Systems
fortdauernder Beschéftigung. Wie oben schon erwéhnt, gibt es noch eine
ganze Anzahl von Unternehmen, die dieses System nicht eingefiihrt ha-
ben. Und selbst, wenn das System vollstiandig etabliert ist, so ist nicht si-
chergestellt, daf8 auch wirklich jeder daraus Nutzen ziehen kann. Die Lo-
sung solcher Probleme steht dringend an. Langsam nimmt die Zahl jener
Unternehmen zu, die das Pensionsalter auf tiber 60 Jahre anheben. Mittel-
bis langfristig gesehen wére es aber gewifs richtig, das Pensionsalter in al-
len Unternehmen auf 65 Jahre anzuheben.

Bei Personen um die 65 Jahre mufs bereits der Gesundheit grofsere Auf-
merksamkeit geschenkt werden. Die Notwendigkeit, einer Beschéftigung
nachzugehen, ist von Person zu Person verschieden. Unterschiede beste-
hen sicherlich auch in der Fahigkeit, bestimmte Tatigkeiten verrichten zu
kénnen. Ein Mittel zur Losung der Beschéftigungsfragen bei Personen um
die 60 Jahre wére es, das Pensionsalter grundsétzlich auf 65 Jahre anzuhe-
ben. Dennoch sollte nicht ein uniformes System geschaffen werden, viel-
mehr sollte man bei der Bereitstellung von Arbeitsplatzen fiir diese Alters-
gruppe auf die individuellen Bediirfnisse eingehen. Ganz konkret kénnte
dies zum Beispiel bedeuten, auch kurze Arbeitszeiten gelten zu lassen
oder bei den Arbeitsinhalten soweit wie méglich auf das Kénnen und die
Fahigkeiten des Betreffenden einzugehen.
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4.4 Fortschritte von Frauen im Berufsleben

Frauen haben inzwischen begonnen, sich ihren Platz im Berufsleben zu si-
chern. Zwischen 1980 und 1994 nahm das Volumen der Gesamterwerbs-
bevolkerung um 9.170.000 Personen zu, davon waren 51 % (4.720.000)
Frauen. Betrachten wir den Zuwachs von 12.650.000 bei den unselbstan-
dig Beschéftigten in demselben Zeitraum, so finden wir einen Anteil von
55 % (6.800.000) Frauen. Es ist zu erwarten, daf$ Frauen in Zukunft noch
weiter in die Arbeitswelt vordringen. Die Arbeitsumgebung wird sich zu-
nehmend frauenfreundlicher gestalten, was wiederum zu einem Zuwachs
in der Anzahl berufstitiger Frauen fiihren wird.

4.4.1 Verinderungen der Erwerbsquote nach Altersgruppen
und deren Ursachen

Die Erwerbsquote bei Frauen ist unabhéngig von der Altersgruppe stei-
gend, besonders deutliche Zunahmen sind jedoch bei Frauen zwischen 25
und 29 Jahren sowie bei Frauen in ihren dreiffiger und vierziger Jahren zu
erkennen. Bei der Erwerbsquote von Frauen lassen sich zwei Spitzenperi-
oden erkennen, eine in der zweiten Halfte der zwanziger und die andere
in der zweiten Halfte der vierziger Jahre. Graphisch dargestellt ergibt das
die Form einer M-Kurve. Dort, wo der Graph friiher eine Talsohle bildete,
nimlich bei Frauen ab Mitte zwanzig, ist der Anstieg der Erwerbsquote
besonders auffillig. Die Talsohle hat sich daher heute auf die Altersgrup-
pe der 30-34jahrigen verschoben. Die M-Kurve der weiblichen Erwerbs-
quote wird sich voraussichtlich noch iiber lange Jahre hinweg in dhnlicher
Weise bewegen. Bei verheirateten Frauen im Alter zwischen 35 und 54
liegt die Erwerbsquote bei 66 %. Die Vollzeit-Hausfrau ist hier also bereits
in der Minderheit.

Was ist nun der Hintergrund des verstdrkten Eintritts der Frau in das
Berufsleben? Von Unternehmerseite, also der Arbeitskréftenachfrage aus,
wiére folgendes anzumerken: 1) Im tertidren Sektor, in dem der Anteil
weiblicher Arbeitskrafte schon von Beginn an hoch war, wurden die Be-
rufschancen fiir Frauen weiter ausgebaut; 2) Es wurden Teilzeitarbeits-
platze geschaffen, die das Nebeneinander von Haushalt und Beruf ermég-
lichen. Von der Seite des Arbeitskrafteangebotes, also von den Frauen aus
betrachtet, waren folgende Faktoren anzufiihren: 1) Sinkende Geburten-
raten und geringere Belastung bei der Kindererziehung; 2) Hohes Bil-
dungsniveau bei Frauen und verstarkter Wunsch nach aktiver Teilnahme
in der Gesellschaft; 3) Verbreitung von Konsumgiitern, die die Haushalts-
arbeit erleichtern.
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4.4.2 Berufstitigkeit der Frauen — Aktuelle Situation und Aufgaben

Frauen sind heute in den verschiedensten Berufsfeldern tétig. Hinter-
grund ist einerseits der Anstieg in der Anzahl berufstatiger Frauen und ihr
hoher Ausbildungsgrad. Aulerdem trug auch das Gesetz fiir Chancen-
gleichheit von Mann und Frau im Arbeitsleben von 1986 zur Starkung der
rechtlichen Position von Frauen bei. Ferner wurden die Bestimmungen
zum Schutz der Frauen im Arbeitsgrundgesetz erleichtert. Mafigebender
Faktor war sicher auch die graduelle Kiirzung der Arbeitszeit. Ein Beispiel
fiir den Erfolg von Frauen im Berufsleben ist der Anteil weiblicher Be-
schéftigter in Fiihrungspositionen, der 1980 5,1 % betrug und bis 1993 auf
8,3 % angestiegen ist (vgl. Tab. 8).

Jahr A B C D E F G H
1975 54 14 53 12,0 2,0 2,2 31 71
1980 51 2,0 6,1 14,8 2,3 4,0 38 19,1

1985 6,8 2,3 8,8 18,5 4,1 6,4 4,8 249
1990 7,7 4,1 11,5 24,7 6,2 8,7 5,7 26,5
1993 79 71 - - - 12,0 6,3 27,0

Tab. 8: Anteil von Frauen in leitenden Positionen (in %)

Anm.: A=Fithrungsposten insgesamt
B =Grundschuldirektoren
C = Wissenschaft und Forschung
D=Journalisten/ Verleger
E =Techniker
F = Beamte im Offentlichen Dienst/ Dienstrang I
G=Anwilte
H= Anteil der Frauen an den Beschiftigten, die zehn Jahre oder linger
berufstatig sind

Quelle: JINRODO MONDAI RISACHI SENTA (1995).

Unterdessen wurde schon eine Reihe von Programmen eingerichtet, die
der Forderung der Berufstitigkeit von Frauen dienen. 1991 wurde zum
Beispiel das Gesetz fiir Kindererziehungsurlaub verabschiedet, das ein
Jahr Beurlaubung zum Zweck der Kindererziehung einrdumt. 1995 ent-
stand ein Pflegegesetz, das drei Monate Urlaub fiir Krankenpflege vor-
sieht. Weit verbreitet ist auch die Erhaltung des Arbeitsplatzes fiir eine
Frau, die durch Schwangerschaft oder Geburt zeitweilig aus dem Beruf
ausscheidet, das sogenannte System zur Wiedereinstellung. Langsam ent-
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wickelt sich ein Umfeld, in dem es auch Frauen moglich ist, auf Dauer ih-
rer Arbeit nachzugehen.

Andererseits gibt es aber nicht wenige Ursachen, die die Fortschritte
von Frauen im Berufsleben behindern. Ein grofies Problem stellen die lan-
gen Arbeitszeiten dar. Die gesetzliche Arbeitszeit wurde zwar gekiirzt,
der Hang zu Uberstunden ist aber in den meisten Unternehmen nach wie
vor unverdndert. Im Grofistadtbereich kommt noch die lange Anfahrtszeit
zur Arbeit hinzu, die Belastung durch Haushalt und Kindererziehung ist
daher hier besonders ausgeprégt. Fiir die verheiratete Frau ist es also de
facto nach wie vor schwer, ihrem Beruf nachzugehen.

Ein weiteres Hindernis fiir den Fortschritt der Frau im Beruf sind die
Unternehmen, die wenig gewillt sind, die Arbeitskraft der Frau zu nutzen.
Obwohl es das Gesetz fiir Chancengleichheit von Mann und Frau im Beruf
gibt, wird die weibliche Arbeitskraft heute dennoch meistens nur in un-
tergeordneten Tatigkeiten beschiftigt. Es ist nicht gelungen, eine betrieb-
liche Umwelt zu schaffen, die die Frau vollstindig in das Arbeitsleben in-
tegriert. Die beruflichen Fahigkeiten der weiblichen Arbeitskraft werden
von den Personalverwaltungen ganz einfach ignoriert. Vielleicht mag es
heute mehr Frauen als frither geben, die nicht mehr die simplen Aushilfs-
arbeiten verrichten, im Grunde hat sich aber nicht sehr viel geédndert.

4.5 Teilzeitarbeit

4.5.1 Ausmaf3 der Teilzeitarbeit

Aulffallend bei den Beschaftigungsformen der Frau ist die Haufigkeit der
Teilzeitarbeit. Gerade Frauen der mittleren bis héheren Altersgruppen
sind als Teilzeitarbeitskréfte titig. Sie versuchen, Haushalt und Beruf mit-
einander zu vereinbaren. Allerdings ist die Definition fiir Teilzeitarbeit
keineswegs eindeutig und klar. Eine der offiziellen Bezeichnungen lautet
z.B. , Arbeitnehmer mit zeitlich begrenzter Tatigkeit”. Betrachten wir die
Anzahl der Teilzeitarbeitskréfte nach dieser Definition: Wie aus Tab. 9
hervorgeht, lag diese Zahl 1995 bei 5.560.000 Personen. Im weiteren Sinne
sind natiirlich auch Aushilfskrifte und Ferienjobs inbegriffen, was insge-
samt dann ungefahr 8 Millionen Teilzeitarbeitskréfte ergibt.

4.5.2 Hintergrund fiir die Zunahme in der Zahl der Teilzeitarbeitskrifte

Der Anstieg in der Zahl der Teilzeitarbeitskrafte ist besonders auffallend.
Von der Arbeitskraftenachfrage her ist das zunichst mit der gestiegenen
Nachfrage nach Teilzeitarbeitskréaften im tertidren Sektor zu erkldren.
Denn zu den Zeiten, in denen die Kunden zahlreich sind, greifen viele Be-
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triebe auf Teilzeitarbeitskrafte zuriick. Ein weiterer Grund liegt in der
moglichen Kiirzung von Lohnkosten und somit in potentiellen Einspa-
rungen, denn der gesetzlich geregelte Mindestlohn ist niedrig, und es gibt
nur wenig Sonderzulagen und geringe Abfindungen. Viele Teilzeitar-
beitskrifte sind auch nicht sozialversichert, der Betrieb spart sich also den
Arbeitgeberbeitrag.

Dariiber hinaus gelten Teilzeitarbeitskréfte als ein Instrument zur
Steuerung der Beschéftigtenzahl. Vor allem im verarbeitenden Gewerbe
werden solche Arbeitskrifte oft bevorzugt. Die Teilzeitarbeitskrafte erhal-
ten zwar den gleichen rechtlichen Schutz wie Festangestellte, ihre Anzahl
kann jedoch einfach durch eine Nichtverldngerung ihrer Vertrage gesenkt
werden.

Auf der Seite des Arbeitskrafteangebotes liegt der Grund fiir den An-
stieg der Teilzeitbeschéftigten in der vermehrten Berufstatigkeit von ver-
heirateten Frauen im mittleren und hoheren Alter. Viele sehen sich ge-
zwungen, Haushalt und Beruf zu kombinieren. Sie wihlen daher haufig
die Teilzeitarbeit, die gegeniiber einem festen Anstellungsverhéltnis den
Vorteil einer kiirzeren Arbeitszeit hat.

absolute Zahlen -~ Prozentsatz der Frauen
(in 10.000 Personen)
A B C D E F G H

1985 4.259 360 139 156 354 95,6 52,2 34,0

1990 4.690 506 204 171 37,6 94,9 51,0 36,3

1995 5.137 556 260 173 38,5 95,0 53,5 40,5
1995:1985 | 1,21 1,54 1,87 1.1 - - - -

Tab. 9: Verdnderungen im Bereich von Teilzeit- und Aushilfsbeschiftigung

Anm.: A=Teilzeitbeschiftigte insgesamt
B = Teilzeitarbeitskrafte
C = Aushilfs-/Ferienarbeitskrifte
D= temporéar Beschaftigte
E = Anteil der weiblichen Beschiftigten an den Teilzeitbeschéftigten
F = weibliche Teilzeitarbeitskréfte
G =weibliche Aushilfs-/Ferienarbeitskréfte
H=weibliche temporar Beschiftigte

Quelle: Eigene Berechnungen nach SOMUCHO TOKEIKYOKU (a), verschiedene Jahr-
gange.
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4.5.3 Arbeitsbedingungen von Teilzeitarbeitskriften — Probleme

Zum Schutz der groflen Zahl der Teilzeitarbeitskrafte wurde 1993 das
Teilzeitarbeitsgesetz verabschiedet. In dem Gesetz wird der Teilzeitarbei-
ter definiert als , Arbeitskraft, deren wochentliche Arbeitszeit kiirzer ist
als bei den reguldren Arbeitskréften, die im Betrieb beschiftigt sind.” Es
liegt in der Verantwortung des Unternehmens, die effektiven Arbeitsbe-
dingungen zu sichern, also im Vergleich zu den regularen Arbeitskraften
ein gerechtes und ausgeglichenes Verhiltnis zu garantieren.

Teilzeitarbeiter waren 1980 durchschnittlich 3,3 aufeinanderfolgende
Jahre, 1993 4,6 Jahre beschiftigt. 10% der Teilzeitarbeiter waren {iber 10
aufeinanderfolgende Jahre (festangestellte Frauen arbeiteten im gleichen
Zeitraum zwischen 6,1 und 7,3 aufeinanderfolgende Jahre) angestellt. Die
Arbeitszeit betrug bei rund 40 % der Teilzeitkréfte mehr als 35 Wochen-
stunden. In manchen Fallen war beziiglich der Arbeitszeit {iberhaupt kein
Unterschied zu den reguldr Angestellten festzustellen.

An der Dauer des Arbeitsverhaltnisses und der Zahl der Wochenstun-
den ist schon erkennbar, welch wichtigen Beitrag die Teilzeitarbeiter fiir
die Unternehmen leisten. Ob qualitativ oder quantitativ, viele Unterneh-
men konnen ohne die Teilzeitarbeiter heute nicht mehr existieren. Den-
noch verschlechtern sich die Arbeitsbedingungen der Teilzeitarbeiter zu-
sehends. Im Vergleich erhielt ein Teilzeitarbeiter 1993 nur rund 70 % des
gesetzlichen Stundenlohnes der reguldren weiblichen Angestellten. An
Sonderzulagen erhielt der Teilzeitarbeiter jahrlich das Aquivalent eines
Monatslohnes. In rund 90% der Unternehmen sind Abfindungszahlun-
gen fiir Teilzeitarbeiter nicht einmal vorgesehen. Dort, wo es ein solches
System gibt, ist der Betrag der Abfindung meist sehr niedrig (RODO DAIN
KANBO SEIsAKU CHOSABU 1992: 14).

5. ZUSAMMENFASSUNG — BESCHAFTIGUNGSPOLITISCHE AUFGABEN

Basierend auf den dargelegten Analysen mochte ich abschliefend auf die
anstehenden beschiftigungspolitischen Aufgaben eingehen. Hier gibt es
zuerst einmal Mafinahmen, die der konjunkturellen Situation des Landes
entsprechen. Wie schon erwéhnt, hat sich die Beschéftigungssituation in
Japan seit dem Platzen der Seifenblasenwirtschaft zunehmend ver-
schlechtert. In Zeiten also, in denen die Unternehmen nur geringe Gewin-
ne erzielen und sich die japanische Wirtschaft nicht gerade in einer Hoch-
konjunktur befindet, ist ein weiterer Anstieg der Arbeitslosenrate nicht
auszuschlieflen.

234



Der japanische Arbeitsmarkt

Zur Verbesserung der Beschaftigungssituation sind vor allem makro-
dkonomische Mafinahmen notwendig, vornehmlich im finanz- und geld-
politischen Bereich. Wenn wir uns aber lediglich auf arbeitspolitische
Mafinahmen beschrianken wollen, so wéaren vor allem MafSnahmen zur
Deregulierung zu nennen. Die Deregulierung fordert den Wettbewerb
zwischen den Unternehmen und fiithrt zu Preissenkungen. Entlassungen
werden sich hier also kaum vermeiden lassen. Entsprechende Mafinah-
men sollten also in eine beschaftigungsabbauende Deregulierung und
eine beschaftigungsférdernde Deregulierung unterteilt werden. In kon-
junkturell schlechten Zeiten sollten die beschiftigungsférdernden, in
wirtschaftlich guten Zeiten die beschaftigungsabbauenden Mafinahmen
zur Anwendung kommen.

AuBerdem wiren Mafinahmen zur Férderung der Reduzierung des Ar-
beitskrafteangebotes zu nennen. Durch die Verkiirzung der Arbeitszeit
wird die Arbeitskréftenachfrage unterstiitzt. Es handelt sich also um die
Forderung des sogenannten work-sharing. Dadurch kénnten die Uberstun-
den gekiirzt und die Inanspruchnahme der bezahlten Urlaubstage gefor-
dert werden.

Zum Schlufl méchte ich auf mittel- bis langfristige strukturpolitische
Magnahmen eingehen. Hier wire zuerst die Frage der Uberalterung der
Erwerbsbevolkerung zu nennen. Ab dem Jahr 2001 soll das gesetzlich ge-
regelte Pensionsalter auf 65 Jahre angehoben werden. Vorbereitend miis-
sen Mafinahmen getroffen werden, die die Beschaftigung der {iber 60-
jahrigen fordern. Das Gesetz zur stabilen Beschéftigung von alten Men-
schen hat die Einfithrung des Systems zur durchgehenden Beschéftigung
bis zum 65. Lebensjahr zwar geférdert, es sind aber nur duflerst geringe
Fortschritte zu verzeichnen. Das System muf$ weiter unterstiitzt und so-
weit ausgebaut werden, daf es all denen zur Verfligung steht, die ihre Ar-
beit bis zum 65. Lebensjahr fortsetzen mochten. Anzustreben ist auf jeden
Fall die Anhebung des Pensionsalters auf 65 Jahre. Es sind vor allem die
Grofsunternehmen, die ihre Mitarbeiter ab 50 nicht mehr genug zum Ein-
satz kommen lassen. Das gilt hauptséachlich fiir Mitarbeiter, die vor ihrer
Pensionierung Fiihrungspositionen innehatten. In einem System, in dem
die Entlohnung nach Dienstjahren erfolgt, ist es schwer, dltere Menschen
unterzubringen. Die Personalverwaltung muf§ also verbessert werden.

Dartiber hinaus sind die weiblichen Arbeitskrafte zu férdern. Die Er-
werbsquote bei Frauen ist zwar angestiegen, die meisten weiblichen Ar-
beitskrifte miissen sich jedoch mit Niedriglohnen und wenig anspruchs-
vollen Teilzeitarbeiten abfinden. Ihre Fahigkeiten sind bei weitem noch
nicht ausgenutzt. Das System einer lebenslangen Anstellung und der Ent-
lohnung nach Dienstjahren ist noch immer tief verwurzelt. Frauen, die
nicht so viele Dienstjahre ansammeln kénnen, werden daher hinsichtlich
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Entlohnung, Beférderungen usw. benachteiligt. Damit auch fiir Frauen
langjahrige Beschaftigungsverhéltnisse moglich sind, mufS zunéchst ein-
mal die Arbeitszeit verkiirzt werden. Auflerdem mufs ein geeignetes Um-
feld fiir die Kindererziehung und die Beschéftigung der Frau insgesamt
geschaffen werden, damit in Zukunft mehr weibliche Arbeitnehmer einen
Vollzeit-Arbeitsplatz iibernehmen kénnen.
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