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Helmut Demes und Walter Georg 

Berufliche Qualifizierung und Qualifikationsverwertung in Japan 

Summary: This paper outlines the relationship between education, vocational trai-
ning, work organization and individual careers in Japan, focusing on the segment 
of blue collar work. Public vocational training is not well developed and each 
private enterprise trains its own employees according to its own standards and 
needs. The return of investment is secured by long-term employment in internal 
labour markets. Employers prefer new graduates from the education system, put-
ting emphasis on recruitment criteria, such as academic achievement, general 
knowledge and social competence but not on vocational skills. This educational 
meritocracy is, however, well developed and accepted by all actors; therefore, 
academic achievments reflected in the rank of the educational institution strongly 
influence allocation in the labour market and subsequently the careers of employ-
ees. According to these widespread considerations, schools with a partly voca-
tional curriculum and less emphasis on general courses consequently rank low 
within the educational system and career prospects of its graduates are gloomy. 
However, in this article some empirical evidence is presented that enterprises in 
manufacturing industries regard vocational skills highly, hiring and promoting 
graduates of vocational high schools, prefering them to those from general high 
schools. The authors conclude that conventional theory tends to typify and simplify 
the relation of education and employment in Japan. An integration of such devia-
tions and differentiations into theory is needed. 

1. Bildungssystem und berufliche Bildung 

International vergleichende Studien verweisen darauf, daß die nationalen Organisa-
tionsformen beruflicher Bildung die jeweiligen Strukturen der horizontalen und ver-
tikalen Arbeitsteilung, die Berufsbiographien und Karrieremuster der Beschäftigten 
und die personalpolitischen Rekrutierungs- und Arbeitseinsatzstrategien der Be-
schäftiger wesentlich beeinflussen (vgl. GEORG 1997). Das duale System der 
Berufsausbildung und der Typus des Qualifikations- und Arbeitskräftemusters 
„Facharbeiter" in Deutschland prägen entscheidend die Logik der Beschäftigungs-
politik deutscher Industrieunternehmen und die Austauschprozesse auf den internen 
und externen Arbeitsmärkten, und sie sind gleichermaßen Bezugspunkt staatlicher 
und gewerkschaftlicher Sozial- und Arbeitspolitik (vgl. GEORG/SATTEL 1995). 
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Dagegen scheint das Thema Berufsbildung in der öffentlichen Diskussion 
Japans kaum eine Rolle zu spielen. Vor dem Hintergrund der Bildungsexpansion 
und des relativen Bedeutungsverlusts beruflicher Bildung in Japan ist verständlich, 
daß sich das Interesse an den Personalsystemen japanischer Unternehmen weitge-
hend auf die Beschäftigungs- und Karrieremuster männlicher Akademiker in den 
internen Arbeitsmärkten der Großunternehmen konzentriert. Dieses Segment gilt 
als Prototyp der japanischen Dauerbeschäftigungspraxis und der daraus ent-
wickelten Funktionalität und Logik der Karrierekonzepte (vgl. den Beitrag von 
ERNST). Dagegen sind Studien zum japanischen „Berufsbildungssystem" und zu 
den Erwerbsverläufen der Ausbildungsabsolventen unterhalb der Akademikerebe-
ne ehe r sel ten (vgl. DORE/SAKO 1989; MÜNCH/ESWEIN 1992; GEORG 1993). 

Die relative Eigenständigkeit eines „Systems" beruflicher Bildung setzt voraus, 
daß es sich im Zuge der gesellschaftlichen Ausdifferenzierung als selektiver 
Kommunikationszusammenhang verselbständigen und dauerhaft etablieren konn-
te. Dazu gehört ein besonderes Maß an selbstreferentieller Geschlossenheit und 
Abgrenzung gegenüber Einflüssen der innergesellschaftlichen Umwelt (vgl. 
SCHRIEWER 1987, S. 85). Insofern läßt sich mit Recht von einem „deutschen Sy-
stem" der Berufsausbildung (GREINERT 1993) sprechen: Die soziale Verallge-
meinerung des Berufs zum sinnhaften Medium für die Konstitution und Reproduk-
tion von Ausbildungsstrukturen war die historische Voraussetzung für die Aus-
differenzierung eines vom Schulsystem und vom System betrieblicher Arbeit 
(relativ) unabhängigen, selbstbezüglichen Berufsbildungssystems (vgl. HARNEY/ 
STORZ 1994, S. 355) . 

In diesem Sinne läßt sich ein Berufsbildungssystem in Japan kaum ausmachen. 
Soweit berufliche Qualifizierung in Schulen stattfindet, bleiben solche Schulen auf 
die Logik des allgemeinen Bildungssystems bezogen, soweit sie in Form betrieb-
licher Anlemung und Weiterbildung erfolgt, bleiben solche Qualifizierungsmaß-
nahmen in die Logik betrieblicher Produktions- und Arbeitsorganisation einge-
bunden. Der Sinnzusammenhang „beruflicher" Qualifizierung ergibt sich dann nur 
mehr aus der betriebsspezifischen Reproduktion des Arbeitsvermögens. 

Der enge Zusammenhang zwischen dem Niveau des (Hoch-)Schulabschlusses 
und der beruflichen Karriereperspektive hat die ursprünglich im japanischen Schul-
system angelegten berufsbezogenen Organisationsformen und Inhalte deutlich re-
duziert. Von der früh einsetzenden Bildungsexpansion innerhalb des Sekun-
darbereichs II, in deren Verlauf sich die Oberschule zu einer Art „Pflichtschule" 
entwickelt hat, haben die beruflichen Oberschulzweige nicht profitieren können. 
Ihr Anteil an der Gesamtschülerzahl der Oberschulen ist inzwischen auf unter ein 
Viertel gesunken - mit weiter abnehmender Tendenz. Da Oberschulen traditionell 
ihre wichtigste Funktion in der Vorbereitung auf die Aufnahmeprüfung an einer 
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möglichst angesehenen Universität sehen, hat der Besuch eines der beruflichen 
Oberschulzweige deutlich an Attraktivität und öffentlichem Ansehen verloren. Der 
Übergang in diese Schulform erfolgt oft unfreiwillig, weil die Schulleistungser-
gebnisse der Mittelschulzeit oder die Testergebnisse bei der Oberschulaufnahme-
prüfung keine andere Wahl zulassen. Zugleich forcieren die Regeln der schul-
systemintemen Selektion die Expansion allgemeiner Bildungsgänge: Die Flucht 
in die allgemeine Oberschule wird zur Vermeidungsstrategie mit dem Ziel, den 
stigmatisierenden Effekten (scheinbar) minderwertiger Bildungsabschlüsse zu 
entgehen. 

Ein genauerer Blick auf die Verortung beruflicher Oberschulen in der infor-
mellen schulischen Rangordnung (hensachi) zeigt jedoch, daß die generelle Kenn-
zeichnung dieses Schultyps als „Restschule" oder „Klippschule" viel zu ober-
flächlich ist, weil sie die regional- und schulzweigspezifischen Unterschiede 
unterschlägt (vgl. DORE/SAKO 1989). Innerhalb der hensachi-Hieraichie der je-
weiligen Region stehen zwar in der Regel diejenigen (meist staatlichen) allgemei-
nen Oberschulen an der Spitze, deren Absolventen beim Zugang zu den Spitzen-
universitäten besonders erfolgreich sind. Im vorderen Mittelfeld rangieren aber 
häufig technische oder auch kaufmännische Oberschulzweige, deren Absolventen 
ausgezeichnete Chancen beim Zugang zu attraktiven Unternehmen finden. Das 
gilt insbesondere für ländliche Regionen, in denen der Übergang zur Universität 
weniger verbreitet ist. Das Schlußlicht der Oberschulhierarchie bilden (meist 
private) allgemeine und berufliche (z.B. land- oder hauswirtschaftliche) Ober-
schulzweige, die auch den Rest jener Mittelschulabsolventen aufnehmen, deren 
Schulleistungs- und Testergebnisse im unteren Drittel liegen. 

Einen zweiten Bereich fachlicher Qualifizierung bilden die (fast ausschließlich) 
privaten „Fachschulen" (senshü gakkö\ „special training schools"), die seit 1976 
als Teil des tertiären Bildungssektors öffentlich anerkannt sind. Ihre Anerkennung 
ist an gewisse Vorgaben gebunden, die sich nicht auf die Inhalte, sondern vielmehr 
auf die Kursdauer, die Schülerzahl und die Schüler-Lehrer-Relation beziehen. Die 
„Fachschule" hat sich aus dem weitgehend diffusen und ungeordneten Sektor der 
privaten Kursangebote der „Verschiedenartigen Schulen" (kakushu gakkö\ „mis-
cellaneous schools") entwickelt. Ihre rasche Expansion ist vor allem ein Effekt der 
Umwandlung „Verschiedenartiger Schulen" in „Fachschulen", ohne daß sich je-
doch die Summe der Schülerzahlen beider Schultypen wesentlich verändert hätte. 
Als überwiegend private, gewinnorientierte Einrichtungen reagieren die „Fach-
schulen" flexibler auf die wechselnden Ausbildungsbedürfnisse als das öffentliche 
Schulsystem und füllen damit die Lücken, die das stärker auf bestimmte Ab-
schlußebenen fixierte formale Bildungswesen offenläßt. Allerdings haben sich 
die Fachschulabschlüsse nur in wenigen Beschäftigungssegmenten (vor allem in 
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Klein- und Mittelbetrieben) etablieren können. Häufig werden die Absolventen in 
den betrieblichen Personalsystemen denen der Oberschule gleichgestellt, ohne daß 
ihre fachspezifische Zusatzausbildung gesondert honoriert wird. Den Start in eine 
aussichtsreiche Berufskarriere bieten sie nur selten (vgl. DORE/SAKO 1989, S. 70 f.; 
KOSUGI 1994) . 

Einen dritten Sektor öffentlich verantworteter Berufsbildung bildet das staatli-
che „Berufsbildungssystem" in der Zuständigkeit des japanischen Arbeitsministe-
riums. Im Zuge der Bildungsexpansion hat dieser Sektor seine Bedeutung für eine 
berufliche Erstausbildung inzwischen fast vollständig eingebüßt. Als attraktive Al-
ternative zu Bildungsgängen des Schulsystems hatte sich diese Form öffentlicher 
Berufsausbildung auch vorher nicht durchsetzen können. Die staatlichen (bzw. 
staatlich anerkannten privaten) Berufsbildungszentren dienen überwiegend der be-
ruflichen Weiterbildung und Umschulung und richten sich insbesondere an .Pro-
blemgruppen" des Arbeitsmarktes. Auch die Standardisierungsbemühungen des 
Arbeitsministeriums durch die Einführung überbetrieblich geltender Qualifika-
tionsprüfungen (gino kentei) waren nur wenig erfolgreich. In den letzten 30 Jahren 
seit Bestehen solcher Prüfungen haben lediglich 1,6 Millionen Prüfungsteilnehmer 
ein solches Zertifikat erhalten (vgl. GEORG/DEMES 1996, S. 83); weder auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt noch für die innerbetriebliche Karriere scheint ein solcher 
Qualifikationsnachweis eine entscheidende Rolle zu spielen. 

Insgesamt verbinden sich in Japan mit dem Stichwort „Berufsbildung" kaum 
einheitliche Strukturen, die sich zu einer Art „System" bündeln lassen. Die seit 
den fünfziger Jahren im Rahmen von Bildungsreformansätzen immer wieder un-
ternommenen bildungspolitischen Bemühungen um einen gezielten Ausbau be-
rufsbezogener Bildungsgänge haben der Berufsbildung im Rahmen des Gesamt-
bildungssystems kein größeres Gewicht verschaffen können. Berufliche Aus- und 
Weiterbildung erscheinen vielmehr als integrierter Bestandteil betrieblicher Arbeit 
und damit als ausschließliche Angelegenheit unternehmerischer Arbeits- und So-
zialpolitik - unabhängig von jeder staatlichen Regelung und Überwachung. 

2. Fachliche Kompetenzen als Rekrutierungskriterium 

Im Vergleich zum Rekrutierungsverfahren deutscher Unternehmen, die bei der 
Stellenbesetzung immer auch Informationen über die Qualifikation der Bewerber 
in Form berufsbezogener Zertifikate erwarten, verfügen japanische Unternehmen 
bei der Rekrutierung der Absolventen aus dem Bildungssystem nur über sehr un-
vollständige Informationen im Hinblick auf deren fachliche Eignung. Die Ergeb-
nisse unserer Befragungen bei japanischen Großunternehmen scheinen zunächst 
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den Eindruck zu bestätigen, daß sich die betriebliche Personalrekrutierung nicht an 
der Einbringung fachlicher Kompetenzen orientiert, sondern an generellen Per-
sönlichkeitsmerkmalen wie Gesundheit, Fleiß, Teamfähigkeit, Kommunikations-
bereitschaft oder Lernfähigkeit. Fachlichem Vorwissen wird dagegen ein beson-
ders geringer Stellenwert eingeräumt. Diese Einschätzung der Personalleitungen 
in den Zentralen der Großunternehmen gilt gleichermaßen für Absolventen von 
Oberschulen und Hochschulen und weitgehend unabhängig vom avisierten Ein-
satzbereich in der betrieblichen Arbeitsorganisation. Selbst für den Einsatz in tech-
nischen Bereichen wie Entwicklung und Produktion wurde die Relevanz fachli-
cher Vorkenntnisse als gering eingestuft (vgl. den Beitrag von TEICHER/TEICHLER). 

Dieser Befund steht in auffallendem Gegensatz zum tatsächlichen betrieblichen 
Rekrutierungsverhalten bei der Einstellung von Oberschulabsolventen auf der 
Ebene der jeweiligen Produktionsbetriebe. Die verfügbaren Makrodaten zum 
Übergang von Oberschulabsolventen und die Ergebnisse unserer Fallstudien bele-
gen die generelle These von der Irrelevanz fachlicher Kompetenzen als betriebli-
ches Rekrutierungskriterium nicht. Danach ist die Erwaitungshaltung an die Ober-
schulabsolventen je nach Wirtschaftszweig, Tätigkeitsbereich und Betriebsgröße 
höchst unterschiedlich. Zumindest in Unternehmen der verarbeitenden Industrie 
ist der inhaltliche Zusammenhang zwischen der schulisch vermittelten Qualifika-
tion und dem bereits im Rekrutierungsverfahren avisierten Einsatzgebiet in tech-
nikbezogenen Tätigkeitsbereichen deutlich höher als die These von der fachlichen 
Entkoppelung von Bildung und Berufstätigkeit vermuten läßt. 

Übersicht 1: 
Erstanstellung von männlichen Oberschulabsolventen 1970 und 1994 

Jahr 1970 1994 1970 1994 

Berufsgruppe allgemeine Oberschulzweige technische Oberschulzweige 

alle Berufsgruppen 115 .926 (29 ,3) 9 6 . 0 3 0 (39 ,6 ) 148 .733 (37 ,6 ) 9 8 . 9 1 3 (40 ,8) 

Professionals" 1.595 (15 ,2) 1.831 (14 ,6 ) 6 . 4 8 9 (62 ,0 ) 8 .834 (70 ,6) 

Arbeiter2' 4 6 . 3 1 2 (23 ,7 ) 4 3 . 9 0 3 ( 3 3 , 6 ) 117 .249 (59 ,9 ) 6 4 . 6 8 7 (49 ,6 ) 

1 Nach der japanischen Berufsklassifikation zahlen zu dieser Gruppe neben Professionen 
wie Rechtsanwälte, Lehrer u.a. auch technische Spezialisten wie Ingenieure. 

2 Hierzu gehören alle manuell tätigen Arbeitskräfte (außer in der Land-, Forst- und Fische-
reiwirtschaft). 

Q u e l l e : ERNST u.a., 1993 f ü r 1970; MONBUSHÖ 1994 f ü r 1994 
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Die Verbleibsstatistiken des japanischen Erziehungsministeriums zeigen, daß rund 
die Hälfte aller in der verarbeitenden Industrie neu eingestellten Produktionsar-
beiter mit Oberschulabschluß Absolventen eines technischen Oberschulzweiges 
sind (vgl. Übersicht 1). Dieser Anteil ist zwar seit 1970 im Zuge des Rückgangs 
beruflicher Oberschulen von rund 60 Prozent gefallen, aber noch immer bilden die 
Absolventen technischer Oberschulen das wichtigste Rekrutierungsreservoir für 
technikbezogene Tätigkeiten. Insofern läßt sich der Schülerrückgang in techni-
schen Oberschulen nicht nur mit dem Attraktivitätsverlust dieses Schultyps im 
Hinblick auf die berufliche Verwertungsperspektive erklären, sondern insbeson-
dere auch als Reflex auf den Bedeutungsverlust industrieller Produktionsarbeiten 
während der letzten Dekaden. Immerhin finden drei Viertel aller Absolventen 
technischer Oberschulzweige eine Beschäftigung in Produktionsberufen oder als 
technische Experten. 

DORE/SAKO (1989, S. 16 f.) zitieren eine Unternehmensbefragung des Erzie-
hungsministeriums aus dem Jahr 1983, nach der fachliche Kenntnisse und Fertig-
keiten das ausschlaggebende Kriterium für die Einstellung von Absolventen tech-
nischer Oberschulen sind. Rund vier Fünftel der Unternehmen der verarbeitenden 
Industrie, die in den Jahren zuvor solche Absolventen eingestellt hatten, begrün-
deten ihre Einstellung mit den aus der Oberschule mitgebrachten technischen 
Fachkompetenzen, während weniger als 10 Prozent der befragten Unternehmen 
extrafunktionale Kriterien wie Arbeitseinstellung oder Sozialkompetenzen als 
wichtigsten Grund für die Einstellungsentscheidung angaben. 

Die Analyse der Personaldaten im Rahmen unserer Fallstudien bestätigen das 
betriebliche Interesse an der gezielten Nutzung der fachlichen Kompetenzen von 
Oberschulabsolventen. Die unterschiedlichen Rekrutierungsstrategien in zwei mit-
telgroßen Betrieben der verarbeitenden Industrie verweisen auf einen engen Zu-
sammenhang zwischen der Art des Oberschulabschlusses und der betrieblichen 
Qualifikationsverwertung (vgl. Übersicht 2). Im Unternehmen A, einem Maschi-
nenbauunternehmen mit Einzel- und Kleinserienfertigung, werden Absolventen 
technischer Oberschulzweige für Arbeitsplätze in der Produktion wie auch in der 
technischen Entwicklung und Konstruktion gegenüber anderen Oberschulabsol-
venten bevorzugt eingestellt: Vier Fünftel der in der Produktion beschäftigten 
Oberschulabsolventen haben einen technischen Zweig besucht. In der Konstruk-
tionsabteilung arbeiten neben Ingenieuren mit Hochschulabschluß sogar aus-
schließlich Absolventen technischer Oberschulzweige. Das Unternehmen unter-
hält seit langem enge Rekrutierungsbeziehungen (jisseki kankei) zu drei techni-
schen Oberschulen in der Region und kann deshalb die fachlichen Qualifikationen 
der Absolventen gut einschätzen. Ein anderes Bild ergibt sich im Unternehmen B, 
einem Automobilzulieferer, dessen Produktionsbetrieb auf Großserienfertigung 
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mit entsprechend niedrigen Qualifikationsanforderungen ausgerichtet ist. Hier ver-
fügt nur ein Drittel aller Produktionsarbeiter mit Oberschulabschluß über einen-
fachlichen Ausbildungshintergrund. Die große Mehrheit der Produktionsarbeiter 
setzt sich in diesem Betrieb aus Absolventen der allgemeinen Oberschule und der 
Mittelschule zusammen. 

Übersicht 2: 

Bildungshintergrund von Beschäftigten in Produktion und Konstruktion" in zwei 

Unternehmen (in %) 

Unternehmen A Unternehmen B:' 

Bildungsabschluß Produktion Konstruktion Produktion 

Mittelschule 26.7 0 41,1 

Oberschule 62,6 (100) 25 (100) 47,3 (100) 

allg. Zweige 10,7 (17,1) 0 (0) 26,2 (55,4) 

technische Zweige 49,6 (79,2) 25 (100) 16,4" (34,7) 

sonst. Zweige 2,3 (3,7) 0 (0) 5,5 (11,6) 

Tertiäre Abschlüsse 10,7 75 11,6 

Summe (n) 100 (131) 100 (40) 100 (146) 

1 Jeweils einschließlich der Vorgesetzten. Produktion einschließlich indirekter Abteilungen. 
2 Konstruktionsabteilung nicht vorhanden. 
1 Einschließlich Mittelschulabsolventen, die eine technische Ausbildung in Kursen des 

Arbeitsministeriums oder eine entsprechende berufliche Ausbildung erhalten haben. 

Quelle: eigene Erhebungen 

Die bevorzugte Rekrutierung von Absolventen beruflicher Oberschulzweige gilt 
offenbar auch für die Produktionsbetriebe der japanischen Großunternehmen. Un-
sere Interviews mit Personalverantwortlichen in den Werksleitungen verweisen 
auf eine erstaunlich hohe Wertschätzung fachlicher Vorbildung bei der Rekrutie-
rung von Oberschulabsolventen. Auch Großbetriebe unterhalten dauerhafte Be-
ziehungen zu beruflichen Oberschulen, und die Einstellungstests für die Absol-
venten solcher Schulen richten sich durchaus auch auf die Überprüfung der 
mitgebrachten Fachkompetenz: In einer unserer Fallstudien werden die neu Ein-
gestellten mit den besseren Testergebnissen bevorzugt den Konstruktionsabteilun-
gen zugeordnet. Dagegen werden Absolventen allgemeiner Oberschulen, die sich 
für eine technisch-administrative Tätigkeit bewerben, mit einem akademisch ori-
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entierten Einstellungstest konfrontiert, dessen Selektionsergebnis nur wenigen den 
Zugang in diesen Tätigkeitsbereich eröffnet. 

Begründet wird dieses Einstellungsverhalten mit dem Argument, daß die 
Absolventen der besonders angesehenen allgemeinen Oberschulen ohnehin ein 
Hochschulstudium und nur in Ausnahmefällen eine Erwerbstätigkeit anstreben. 
Dagegen werden Absolventen allgemeiner Oberschulen (mit einem geringeren 
hensachi) - neben Absolventen technischer Oberschulzweige mit einem schwä-
cheren Einstellungstestergebnis - in größerem Umfang für einfache Produkti-
onstätigkeiten rekrutiert. Grundsätzlich hätte man auch für den Produktionsbereich 
Absolventen technischer Oberschulen bevorzugt, wenn sie in genügender Zahl zur 
Verfügung gestanden hätten. (Zur Behebung dieses Mangels unterhalten viele 
Großunternehmen der verarbeitenden Industrie betriebseigene Oberschulen, deren 
Curriculum sich an dem technischer Oberschulen orientiert, allerdings stärker auf 
die spezifischen Qualifikationsanforderungen des jeweiligen Unternehmens zuge-
schnitten ist.) 

Während die Neueingestellten mit einem technischen Oberschulabschluß in ei-
nem von uns untersuchten Großunternehmen nach einer kurzen Einarbeitungspha-
se unmittelbar in der Produktion eingesetzt werden, erhalten die Absolventen all-
gemeiner Oberschulen vor ihrem Einsatz eine technische Grundausbildung von 
rund einem Jahr im betrieblichen Ausbildungszentrum. Der fachliche Kompetenz-
vorsprung der Absolventen technischer Oberschulen wird also in der Weise ge-
nutzt, daß die Phase zwischen Einstellung und Zuweisung eines ersten Arbeits-
platzes verkürzt wird und daß ein eher kontinuierlicher Verbleib im jeweils 
erstzugewiesenen Tätigkeitsbereich erwartet wird (vgl. auch KOSUGI 1994). 

Insgesamt zeigen die Ergebnisse unserer Studien, daß die generelle Annahme 
einer höheren Wertschätzung allgemeiner Oberschulen auf Seiten der Beschäfti-
ger differenziert werden muß. Insbesondere Betriebe, deren Produktionsstrukturen 
qualifizierte „Facharbeit" erfordern, nutzen gezielt das Angebot beruflicher Ober-
schulen und die fachliche Kompetenz der Absolventen. 

3. Betriebliche Qualifizierungsmuster 

Da es ein an überbetrieblichen Standards orientiertes „System" beruflicher Quali-
fizierung nicht gibt und jedes Unternehmen nach betriebseigenen Konzepten aus-
bildet, lassen sich gemeinsame Strukturmuster betrieblicher Qualifizierung nur 
schwer erkennen. Die Grenzen zwischen Arbeits- und Qualifizierungsprozessen 
und zwischen Erstausbildung und Weiterbildung im jeweiligen Betrieb sind weit-
gehend diffus. 
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Das Ausmaß der unternehmerischen Bereitschaft, in die Aus- und Weiterbil-
dung der Beschäftigten zu investieren, hängt ausschließlich von der erwarteten un-
ternehmensinternen Verwertbarkeit der vermittelten Qualifikationen ab. Weder 
die Öffentlichkeit noch die Beschäftigten selbst erwarten von den Unternehmen 
irgendwelche Ausbildungsleistungen, die über eine solche unternehmensbezogene 
Verwertbarkeit hinausgehen. Da die betriebsspezifisch vermittelten Qualifikatio-
nen auf dem externen Arbeitsmarkt nur eingeschränkt verwertbar sind, brauchen 
Investitionsverluste kaum befürchtet zu werden. Allerdings läßt sich daraus nicht 
ohne weiteres die Schlußfolgerung ziehen, daß die betrieblichen Ausbildungsin-
vestitionen besonders hoch sind. Im Gegenteil: Im Vergleich zu anderen Industrie-
ländern erscheint das unternehmerische Angebot an arbeitsplatzgetrennten Lehr-
gängen in seiner Qualität und Quantität eher bescheiden. Nach Erhebungen des 
japanischen Arbeitsministeriums erfolgt ohnehin nur in 80 Prozent aller japani-
schen Unternehmen der verarbeitenden Industrie mit 30 und mehr Beschäftigten 
eine Art planmäßiger Aus- und Weiterbildung (vgl. Übersicht 3). Rund 60 Prozent 
aller Unternehmen bieten ihren neu eingestellten Schul- und Hochschulabsolven-
ten eine formalisierte Erstausbildung von unter einer Woche Dauer; weniger als 
15 Prozent bilden länger als einen Monat aus (vgl. Übersicht 4; vgl. auch MUTA 
1994). Die Ausbildungsinvestitionen (meist werden nur die Kosten für betriebs-
exteme Trainingsmaßnahmen und Ausbilder berücksichtigt) betragen je Arbeit-
nehmer lediglich rund 20.000 Yen (rund 300 DM) pro Jahr (vgl. RÖDÖSHÖ 1996, 
S. 132; vgl . a u c h UMETANI 1992, S . 92) . 

Übersicht 3: 
Ausbildungsmaßnahmen in Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes 
mit 30 und mehr Beschäftigten 

• 80,1 % (100) fuhren AusbildungsmaBnahmen durch 

• 5 5 , 3 % (69,0) führen Off-JT-Maßnahmen durch 

• 68,1 % (85,0) fuhren planmäßige OJT-Maßnahmen durch 

Von diesen Unternehmen (= 100 %) praktizieren als planmäßiges OJT 

• 61,8 Ausbildung am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte 

• 38,7 Gegenseitige Anleitung in Gruppen oder Paaren 

* 45,0 Anleitung am Arbeitsplatz durch Ausbildungsbeauftragte 

• 37,6 Anleitung nach Ausbildungsmanual 

• 31,9 sonstiges 

Quelle: RÖDÖSHÖ SHOKUGYÖ NÖRYOKU KAIHATSUKYOKU 1994, S. 58/9. 

BuE 50(1997)4 439 



Übersicht 4: 
Dauer von Ausbildungsmaßnahmen in der verarbeitenden Industrie 1990 (in %) 

Dauer Neueingestellte Graduierte Andere Beschäftigte 

bis 12 h 12.1 21,2 

12 h-6 Tage 4 7 , 2 5 0 , 4 

6 - 1 0 Tage 15.3 6.8 

10Tage- l Monat 11 ,0 13.8 

1-3 Monate 6,3 1,3 

3 - 6 Monate 6,4 2,8 

über 6 Monate 1,7 3,7 

Q u e l l e : RÖDÖSHÖ SHOKUGYÖ NÖRYOKU KAIHATSUKYOKU 1 9 9 1 , S . 2 4 . 

Bei den Einführungsveranstaltungen handelt es sich meist nicht um eine fachspe-
zifische Qualifizierung, sondern eher um eine Art Initiationsritus zur Integration 
der neu Eingestellten in ihre Jahrgangsgruppe und in die Betriebsgemeinschaft 
und zur Einstimmung auf die betriebliche Arbeit. Gelegentlich erfolgt auch eine 
kurze Unterweisung in Arbeiten, zu denen jeder der Beschäftigten befähigt sein 
soll. Auch die in vielen Unternehmen eingerichtete Anfängerrotation über unter-
schiedliche Arbeitsplätze und Abteilungen ist eher an Integrations- und Sozialisa-
tionszielen und weniger an fachlichen Qualifizierungszielen orientiert. In einigen 
Unternehmen wird diese Rotationsphase als eine Art Testphase genutzt, um ar-
beitsspezifische Interessen und besondere Eignungen der Neulinge zu ermitteln. 
Die eigentliche fachliche Qualifizierung beginnt meist erst mit der Zuweisung 
eines ersten Arbeitsplatzes, gekoppelt mit dem Wechsel der Betreuungszuständig-
keit von der Personal- zur Fachabteilung. Sie erfolgt je nach Absolventen- und 
Unternehmenstypus nach wenigen Tagen oder Wochen (vor allem in kleineren 
Unternehmen und bei Oberschulabsolventen) oder auch nach mehreren Monaten 
(in Großunternehmen und bei Universitätsabsolventen). Die Angaben zur Zeit-
spanne bis zur ersten selbstverantwortlichen Übernahme eines Arbeitsplatzes 
variieren in unseren Befragungen zwischen wenigen Wochen und einigen Jahren. 
Qualifizierung erscheint so als eine Art Endlosvorgang, als dauernder Prozeß der 
aktiven Auseinandersetzung mit Arbeitsaufgaben, bei dem fachliche Kompeten-
zen eher beiläufig und unstrukturiert als Kuppelprodukt anfallen. 

„On-the-Job-Training" (OJT) ist das dominante, gelegentlich sogar einzige Me-
dium fachlicher Qualifizierung (vgl. R Ö D Ö S H O 1994, S. 7). Der Einstieg der „Neu-
en" erfolgt auf der untersten Ebene der Arbeitsplatzhierarchie, wo sie zunächst 
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unter der Anleitung der erfahrenen Gruppenmitglieder die einfacheren Arbeiten 
und schrittweise zusätzliche Aufgaben übernehmen. Dabei wird die erste Phase der 
Arbeit „unter Anleitung" von vielen der von uns befragten Beschäftigten weniger 
als Training empfunden, sondern eher als Prozeß aktiver Auseinandersetzung mit 
neuen Anforderungen. Das gilt nicht nur für junge Ingenieure, die bereits zu Be-
schäftigungsbeginn mit eigenständigen Entwicklungsaufgaben betraut werden, 
sondern ähnlich auch für blue-collar-Beschäftigte, selbst dann, wenn sie zunächst 
(und oft auch über einen längeren Zeitraum) nur Hilfs- und Routinefunktionen 
übernehmen. OJT erscheint als eine Art arbeitsimmanenter Selbstlernprozeß unter 
Nutzung der Hilfestellung von Kollegen in der Arbeitsgruppe, als unterstützte 
„Selbsteroberung" des Arbeitsplatzes. Die Identität von Aneignungs- und Anwen-
dungssituation erlaubt es (im Gegensatz zu lehrgangsgebundener Qualifizierung), 
unterschiedlichen Lernvoraussetzungen und Lernfortschritten sowie unterschied-
lichen Lernstilen und Arbeitsweisen durch Individualisierung Rechnung zu tragen. 
Dabei meint Individualisierung nicht Isolierung des einzelnen Lernenden. Im Ge-
genteil: Als wichtigste Voraussetzung für ein erfolgreiches OJT gelten gute per-
sönliche Beziehungen innerhalb der Arbeitsgruppe. Lernen und Arbeiten in Grup-
pen ist gleichermaßen Qualifizierungsmethode wie auch Qualifizierangsziel. 

Andere Varianten betrieblicher Qualifizierung wie off-the-job-training (OffJT) 
oder Selbststudium sind dem Lernen am Arbeitsplatz (OJT) meist direkt zu- und 
untergeordnet. Insgesamt scheint das Vertrauen in die produktivitätssteigernden 
Effekte einer lehrgangsgebundenen Aus- und Weiterbildung eher gering zu sein. 
Auf den unteren Hierarchieebenen beschränken sich die meist ein- oder mehrtägi-
gen, arbeitsplatzgetrennten Schulungsangebote weitgehend auf Prüfungsvorberei-
tungen zum Erwerb von Zertifikaten (z.B. Kurse in Arbeitssicherheit, Kranführer-
schein o.ä.) oder auf Theoriekurse, wenn die Übernahme einer komplexeren 
Arbeitsaufgabe ohne ein solches Wissen nicht zu bewältigen ist. Neue Herausfor-
derungen am Arbeitsplatz oder im Projektteam sind häufig auch Anlaß für eigen-
initiierte Weiterbildung. Diese wird vom Unternehmen zwar auf unterschiedliche 
Weise unterstützt und auch gefordert; gleichzeitig wird damit aber die Verantwor-
tung für den Erwerb des betrieblich erforderlichen Fachwissens zu einem erhebli-
chen Teil auf die Beschäftigten selbst verlagert. 

4. Qualifizierung, Arbeitsorganisation und Rotation 

Neben dem OJT und in enger Verbindung damit gilt die betriebsinterne Arbeits-
platzrotation als wesentliches Kennzeichen des Qualifikationserwerbs in japani-
schen Betrieben. Die Übernahme wechselnder Arbeitsaufgaben schafft die Vor-
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aussetzungen für eine flexible Ersetzbarkeit der Beschäftigten. Au f diese Weise 

- so die gängige Vorstellung - entwickeln sich die Beschäftigten allmählich zu 

polyvalent einsetzbaren Mitarbeitern, die dann auch in der Lage sind, betriebliche 

Schlüsselpositionen und Ausbildungs- und Führungsaufgaben zu übernehmen 

(vgl . KOIKE 1982). Mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit wächst so der Beitrag 

des einzelnen zur Flexibilität und Leistungsfähigkeit der Gesamtorganisation. Die-

ses Bild würde im Prinzip bedeuten, daß für den langfristigen Aufbau von Quali-

fikationen und für die Begründung betrieblicher Karrieren die Erstausbildung von 

ebenso geringer Bedeutung wie die Zuweisung eines ersten Arbeitsplatzes ist, da 

durch das Rotieren über eine Vielzahl von Arbeitsplätzen und über Abteilungs-

grenzen hinaus eine Art betriebsbezogener Generalist entsteht, dessen Qualifi-

zierungserfordernis sich mit jedem Arbeitsplatzwechsel neu stellt. Andererseits 

erfordern solche Rotationsverfahren und die damit verbundenen Qualifizierungs-

prozesse auch eine entsprechend aufwendige Arbeitsorganisation. 

Tatsächlich aber finden sich auch in japanischen Industrieunternehmen je nach 

betrieblicher Aufgabenstellung höchst unterschiedliche Muster der Arbeitsorga-

nisation. Massenproduktionsprozesse sind - im Gegensatz zu der im Ausland 

verbreiteten Vorstellung vom japanischen „lean production"-Modell (vgl . W o -

MACK/JONES/ROSS 1990) - nicht weniger tayloristisch und kurztaktig ausgelegt als 

anderswo; detaillierte Arbeitsgangbeschreibungen mit einem weitgehenden Aus-

schluß von Eingriffsmöglichkeiten durch die Beschäftigten sorgen für reibungs-

lose ( „ f oo l p r o o f ) Arbeitsabläufe (vg l . SHINGO 1989). Die einfachen Produk-

tionstätigkeiten werden häufig von Randbelegschaften wahrgenommen, während 

die Stammbeschäftigten relativ früh indirekte Funktionen wie Arbeitsplanung und 

-Überwachung oder Anlernaufgaben übernehmen. Die Ausklammerung eines 

großen Teils der Beschäftigten von Qualifizierungsprozessen und Aufstiegs-

kanälen bildet in der Massenfertigung oft die Voraussetzung, auf deren Basis die 

oben skizzierten Formen der Rotation und Ausbildung für Stammbeschäftigte erst 

realisiert werden können (vgl . NAKAMURA/DEMES/NAGANO 1994). 

In der Einzelfertigung oder der Produktion kleiner Losgrößen dominiert dage-

gen der Einsatz von Stammbeschäftigten als Fachkräfte. Rotationsprozesse über 

die Grenzen der Arbeitseinheit hinaus sind eher die Ausnahme. Die Mehrheit der 

Beschäftigten bleibt über viele Jahre und Jahrzehnte in derselben Abteilung, häu-

fig auch in derselben Arbeitsgruppe. Die gruppeninterne Arbeitsverteilung orien-

tiert sich an der vorhandenen Struktur der Kompetenzen, und sie sorgt umgekehrt 

für einen individuellen Kompetenzerwerb, dessen Spektrum von der gruppenbe-

zogenen Aufgabenstellung bestimmt wird. Bei unvorhergesehenen Störungen, bei 

Veränderung der Produktionsorganisation oder bei Produktion unter besonderem 

Zeitdruck kann der gruppeninterne Arbeitsplatzwechsel auch vorübergehend aus-
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gesetzt und die Arbeitsorganisation kurzfristig nach der Hierarchie der vorhande-
nen Kompetenzen rekonstruiert werden; während dieser Phase übernehmen dann 
die erfahrensten Arbeitskräfte, oft auch der Gruppenleiter selbst, die Schlüssel-
funktionen, um am effektivsten zur Problemlösung beizutragen. Selbst in den 
Planungs- und Implementationsphasen neuer Produkte und Produktionsverfahren 
werden die unterschiedlichen Erfahrungs- und Qualifikationshintergründe der 
Beschäftigten gezielt genutzt, indem die dafür eingesetzten Projektgruppen nicht 
nur aus Ingenieuren der Produktentwicklung und Produktionsplanung, sondern 
auch aus Arbeitern (und Vorgesetzten) aus den Bereichen zusammengesetzt wer-
den, in denen die Einführung der Innovation vorgesehen ist. Diese Kompetenzmi-
schung dient gleichermaßen der Ausschöpfung von Erfahrungswissen wie auch 
der wechselseitigen Qualifizierung. 

Das Spektrum der fachlichen Fähigkeiten, die ein Arbeitnehmer erwirbt, hängt 
also von der Abfolge der ihm zugewiesenen Arbeitsplätze und deren Zuschnitt ab. 
Aber die Regeln der Rotation sind nach unseren Ergebnissen weniger an der Logik 
des individuellen Qualifikationserwerbs, sondern vielmehr an der betriebsorgani-
satorischen Notwendigkeit der Aufrechterhaltung einer möglichst störungsfreien 
Produktion orientiert. Der Einsatzradius der blue-collar-Beschäftigten beschränkt 
sich vor allem in der Einzelfertigung oft auf ein einzelnes technisches Aggregat, 
an dem sie schrittweise komplexer werdende Aufgaben übernehmen. Im Verlauf 
der Karriere erfolgt (insbesondere in der Massenfertigung) ein Übergang der 
Stammbeschäftigten von direkten Produktionsarbeiten zu indirekten Tätigkeiten 
(z.B. Instandhaltung) und/oder in untere und mittlere Vorgesetztenpositionen. Das 
schließt nicht aus, daß auch blue-collar-Beschäftigte und technische Experten im 
Laufe ihrer Betriebszugehörigkeit die Abteilung wechseln und weitgehend an-
dersartige Aufgaben übernehmen. Aber die Anlässe solcher Versetzungen, die 
durchaus auch gegen den Wunsch der Betroffenen erfolgen können, sind in aller 
Regel betriebsorganisatorisch (z.B. Schließung von Produktionsstätten, veränder-
te Produkt- und Produktionsstruktur) und selten qualifikationsorientiert. 

Der individuelle Einfluß der Beschäftigten auf die Zuweisung von Arbeitsplät-
zen erscheint insgesamt gering. Das gilt gleichermaßen für die Zuweisung des er-
sten Arbeitsplatzes wie auch für den weiteren Rotationsverlauf und selbst dann, 
wenn das betriebliche Personalsystem ein institutionalisiertes Verfahren für die 
Anmeldung individueller Präferenzen vorsieht. Auch der außerbetriebliche Er-
werb zusätzlicher Qualifikationen auf Eigeninitiative hat kaum erkennbaren Ein-
fluß auf die Arbeitsplatzzuweisung. Die interne Arbeitsverteilung ist offenbar aus-
schließlich Angelegenheit des Vorgesetzten, ohne daß es dafür einer Legitimation 
gegenüber den Gruppenmitgliedern bedarf. Gleiches gilt für die Versetzungsent-
scheidungen von seiten der Personalabteilung. Der insgesamt relativ dauerhafte 
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Verbleib am selben Arbeitsplatz und der damit verbundene Aufbau fachspezifi-
scher Kompetenzen setzen nicht die Regel außer Kraft, daß von jedem die wider-
spruchslose Akzeptanz eines jeden Arbeitsplatzes erwartet wird. Insofern bedeu-
tet ein geringes Ausmaß der Arbeitsplatzrotation auch nicht unbedingt eine 
Einengung der potentiellen (internen) Mobilität und Flexibilität der Beschäftigten. 
Mit der an die relative Dauerhaftigkeit des Arbeitsplatzes gebundenen Tendenz 
zur Spezialisierung verbinden sich keine individuellen Rechte und Anwartschaf-
ten auf eine (von technischen Spezialisten häufig gewünschte) Besitzstandswah-
rung. 

5. Qualifikation und Karriere 

Bekanntlich kann jeder japanische Arbeitnehmer, der zur Stammbelegschaft 
gehört, davon ausgehen, daß Einkommen und beruflicher Status mit der Dauer 
seiner Betriebszugehörigkeit ansteigen, wenn auch die Geschwindigkeit und die 
Reichweite dieses Aufstiegs individuell sehr unterschiedlich sind (vgl. den Beitrag 
von ERNST). Wendet man die These von der „Bildungsganggesellschaft" auch auf 
die innerbetrieblichen Aufstiegsmuster an, so müßte das im Prinzip bedeuten, daß 
die individuellen Chancen des Aufstiegs dauerhaft an das Niveau des Bildungsab-
schlusses gekoppelt bleiben. Tatsächlich aber sehen die betrieblichen Laufbahn-
systeme häufig keine, zumindest keine offene kategoriale Trennung zwischen 
Oberschul- und Universitätsabsolventen vor. Weder gesetzliche noch tarifvertrag-
liche Regelungen differenzieren zwischen blue-collar- und white-collar-Beschät-
tigten. In der von der Mehrheit der Unternehmen vorgenommenen Laufbahndif-
ferenzierung in ippan shoku und sögo shoku, die mit höchst unterschiedlichen 
Karrierechancen und -reichweiten ausgestattet sind, drückt sich insbesondere eine 
(durch die geschlechtsneutrale Bezeichnung kaum verdeckte) Diskriminierung 
nach Geschlecht aus, nicht aber nach Bildungsabschluß. 

Grundsätzlich gilt die Rangordnung nach Qualifikationsstufen und deren 
Koppelung mit dem Entlohnungssystem und der Positionshierarchie gleicher-
maßen für Oberschul- und Hochschulabsolventen unter den Stammbeschäftigten. 
In der Regel wird der Bildungsabschluß beim Einstieg in die Qualifikationshierar-
chie nur insoweit berücksichtigt, als sich die jeweilige Dauer des absolvierten Bil-
dungsganges in der Ranghöhe zu Beschäftigungsbeginn widerspiegelt, ohne daß 
damit aber die prinzipielle Homogenität des Karrieresystems durchbrochen wird. 
Das bedeutet, daß zumindest zu Beginn der Karriere ein vierjähriges Studium 
durch eine entsprechende Seniorität der Oberschulabsolventen ausgeglichen oder 
sogar überkompensiert werden kann (vgl. KANEKO 1992, S. 212 ff.). 
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Prinzipiell sind die Aufstiegswege auch für Oberschulabsolventen nach oben 
hin offen; eindeutig definierte Aufstiegsgrenzen für Inhaber bestimmter Bildungs-
abschlüsse lassen sich - zumindest in den formalen Strukturen der betrieblichen 
Rang- und Positionssysteme - kaum ausmachen. Natürlich bedeutet das nicht, daß 
das Ausmaß und die Reichweite des realisierten Aufstiegs unabhängig vom Bil-
dungsabschluß wären. Im Gegenteil: Sowohl die Geschwindigkeit als auch die 
Reichweite der Karriere von Hochschulabsolventen unterscheiden sich in aller 
Regel von denen der Oberschulabsolventen, aber das schließt nicht aus, daß auch 
Oberschulabsolventen in Ränge und Positionen aufrücken, die üblicherweise von 
Hochschulabsolventen besetzt werden. Die Chancen eines solchen Aufstiegs 
scheinen mit sinkender Betriebsgröße zu wachsen, und in Großunternehmen un-
terscheiden sie sich stark nach dem jeweiligen Wirtschaftszweig. 

Dieser personalpolitischen Strategie einer (zumindest optischen) Verwischung 
der Aufstiegsdemarkationen zwischen blue- und white-collar-Beschäftigten und 
zwischen Oberschul- und Hochschulabsolventen stehen andererseits differenzie-
rende Arbeitsplatzzuweisungen und Qualifizierungsmuster gegenüber, die bereits 
zu Beschäftigungsbeginn oder doch zumindest zu einem sehr frühen Zeitpunkt der 
Betriebszugehörigkeit indirekt die Reichweite der späteren Karriere weitgehend 
determinieren (vgl. YOSHIMOTO 1994). Hochschulabsolventen werden im allge-
meinen anderen Geschäftsbereichen und Abteilungen zugeordnet, erhalten eine 
längere und andersartige Erstqualifizierung, ihr Rotationsradius und damit auch 
ihre persönlichen Netzwerke sind tendenziell breiter. 

Eine ähnliche Differenzierung des Arbeitseinsatzes gilt auch für Oberschul-
absolventen je nach der mit dem Schulabschluß verbundenen Qualifikation. Der 
bevorzugte Einsatz von Absolventen technischer Oberschulen an Arbeitsplätzen 
mit facharbeitsähnlichen Anforderungen scheint deren Karrieren - in der horizon-
talen und der vertikalen Dimension - stärker zu standardisieren. Unsere Fallstudi-
en in Unternehmen der verarbeitenden Industrie deuten daraufhin, daß Oberschul-
absolventen mit technischer Vorbildung relativ dauerhaft in ihrem Fachgebiet 
eingesetzt werden und häufiger eine Vorgesetztenposition in produktionsnahen 
Arbeitsbereichen übernehmen als andere Oberschulabsolventen. Die Streuung der 
Karriereverläufe von Absolventen anderer Oberschulen weist eher eine polare 
Struktur auf: Einerseits verbleiben diese Absolventen häufiger in unteren Stufen 
der Qualifikationshierarchie, andererseits steigt aber auch ein größerer Anteil von 
ihnen in höhere Ränge auf. In dieser Verteilung der Karriereverläufe scheint sich 
letztlich die Zieniac/w'-Rangordnung der Oberschulhierarchie widerzuspiegeln: Ab-
solventen technischer Oberschulen befinden sich häufiger im vorderen Mittelfeld 
(in Klein- und Mittelbetrieben auch in den oberen Rängen) der Positionshierar-
chie, während die Karriereperspektiven der Absolventen allgemeiner Oberschulen 
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davon abhängen, ob diese dem Segment der besonders leistungsfähigen „wei-
terführenden" Oberschulen oder dem unteren Segment der Oberschulhierarchie 
zugehören (vgl. auch KOSUGI 1994). 

Die Einordnung in die betriebliche Karrierestruktur (vgl. den Beitrag von 
ERNST) erfolgt auf der Basis der Bewertung jeder einzelnen Person im Rahmen ei-
nes einzelbetrieblich standardisierten, höchst differenzierten Personalbeurtei-
lungssystems. Die Ergebnisse der mehrmals jährlich stattfindenden Evaluation der 
individuellen Leistungen, Kompetenzen und Persönlichkeitsmerkmale beeinflus-
sen gleichermaßen das Entgelt wie auch den Zeitpunkt der nächsten Beförderung. 
Die wichtigsten Kriterien sind allgemeine und fachliche Kompetenzen (wobei 
auch hier die „Schlüsselqualifikationen" überwiegen), Arbeitserfolg und Lei-
stungsfähigkeit, insbesondere im Hinblick auf die zukünftige Übernahme neuer 
Aufgaben. Auch von Beschäftigten in Arbeitsbereichen mit vorwiegend repetiti-
ven Teilaufgaben werden Qualifikationen erwartet, die über die Bewältigung des 
gegenwärtigen Aufgabengebiets hinausreichen. Die Einordnung in die Ranghie-
rarchie hängt insgesamt also weniger von der ausgeübten Tätigkeit ab, sondern 
stärker von der individuellen Qualifikation, wobei der Qualifikationsbegriff sehr 
viel mehr und anderes umfaßt als im deutschen Verständnis. Qualifikation er-
streckt sich auf eine Vielzahl unterschiedlicher Dimensionen von Persönlichkeit 
und bestätigt nicht nur vergangenheitsbezogene Lern- und Arbeitsleistungen, son-
dern orientiert sich insbesondere an den prognostizierten Fähigkeiten zur Bewälti-
gung zukünftiger (Führungs-)Aufgaben (vgl. DEMES 1989). 

6. Fazit 

Eine Charakterisierung japanischer Muster des Zusammenhangs von Bildung, 
Berufsbildung und Beschäftigung aus deutscher Sicht führt schnell zu einer Ideal-
typisierung, die der Vielfalt unterschiedlicher Realitäten und den Differenzierun-
gen innerhalb und zwischen Bildungs- und Beschäftigungssystem nur ungenügend 
gerecht wird. 

Die im ostasiatischen Verständnis kaum vereinbare Koppelung von Bildung 
und verwertungsbezogener beruflicher Qualifizierung drückt sich gleichermaßen 
in der anhaltenden Marginalisierung beruflicher Bildungsgänge innerhalb des öf-
fentlichen Schulsystems, in den Bildungsaspirationen von Schülern und Eltern wie 
auch in den „offiziell" verlautbarten Strategien betrieblicher Rekrutierung aus. Die 
daraus ableitbare Vorstellung, daß der Nachweis fachlicher Kompetenzen für die 
betrieblichen Einstellungs- und Beförderungsentscheidungen kaum eine Rolle 
spielt, muß jedoch differenziert werden. Zumindest in den produktions- und tech-
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nikbezogenen Tätigkeitsbereichen werden bevorzugt Absolventen technischer 
Oberschulen nachgefragt; ihr Einsatz in der betrieblichen Arbeitsorganisation ver-
weist auf eine explizite Nutzung der mitgebrachten berufsfachlichen Grundbil-
dung, und ihre Karriereverläufe lassen den Schluß zu, daß ihnen der innerbetrieb-
liche Aufstieg nicht nur innerhalb der Produktionsabteilungen, sondern häufig 
auch in technisch anspruchsvolle white-collar Tätigkeitsbereiche gelingt. Die be-
triebliche Nutzung des fachlichen Vorwissens bereits zu Beginn der Beschäfti-
gung trägt sicherlich auch zur Erklärung der im Durchschnitt geringen betrieb-
lichen Aufwendungen für die fachliche Erstausbildung in den Unternehmen der 
verarbeitenden Industrie bei. Dieser Befund relativiert die These von der „Bil-
dungsganggesellschaft" insoweit, als nicht nur die in der Bildungskarriere nach-
gewiesene allgemeine Lernfähigkeit, sondern auch schulisch vermittelte Fach-
qualifikationen den Zugang zu erstklassigen Beschäftigungssegmenten eröffnen. 

Aber solche Hinweise auf die Bedeutung fachlicher Qualifikationen lassen sich 
kaum als Tendenz zu einer Verberuflichung von Bildungsgängen oder als Hinweis 
auf eine zunehmende betriebliche „Abhängigkeit von einem Ausbildungssystem 
vor Aufnahme der Berufstätigkeit" (UMETANI 1992, S. 91) interpretieren. Auch in 
den Fällen, in denen Großunternehmen Mittelschulabsolventen eine dreijährige 
technische Oberschulbildung oder Oberschulabsolventen eine systematische fach-
arbeiterähnliche Erstausbildung anbieten, wird der grundsätzliche Unterschied 
zwischen berufsbezogener (also gesellschaftlich standardisierter) und betriebsbe-
zogener (also höchstens betrieblich standardisierter) Qualifizierung nicht aufge-
hoben. 

Berufe liefern immer auch Orientierungen und Handlungspotentiale zur Ein-
ordnung in einen sozialen Kontext, der den Rahmen der Integrationsansprüche 
einzelbetrieblicher Milieus überschreitet. Sie stehen notwendigerweise im Wider-
spruch zu den Vereinnahmungsstrategien einer Organisationskultur, die den unge-
hemmten unternehmenspolitischen Zugriff auf die „ganzheitliche Persönlichkeit" 
der Arbeitenden verlangt. Während die Verfassung des deutschen Berufsbil-
dungssystems dafür sorgt, daß sich die subjektiven Identitäts- und Mitglied-
schaftsentwürfe eher am Beruf als am Betrieb orientieren, sorgen die Mechanis-
men schulischer und betrieblicher Sozialisation im japanischen Kontext für 
Zugehörigkeitsperspektiven, die sich auf eine weitgehende Loyalität zum Unter-
nehmen einlassen: „Nicht, daß jemand sein 'Fach' beherrscht, wird gesellschaft-
lich bescheinigt, sondern seine Bereitschaft und Fähigkeit, sich in den konkreten 
Arbeitszusammenhang - das heißt, in das Unternehmen, dem er angehört - pro-
duktiv einzuordnen" (DEUTSCHMANN 1989, S. 420). 

Organisationsformen öffentlicher Bildung und betrieblicher Arbeit sind immer 
auch an Regeln gebunden, die in der Gesellschaft allgemeine Anerkennung finden. 
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Das mag erklären, warum die Varianten fachspezifischer Qualifikationsentwick-
lung und -Verwertung in Japan immer erst hinter der Fassade globaler bildungs-
meritokratischer Zusammenhänge sichtbar werden. Das japanische Erziehungs-
ministerium glaubt, die Attraktivität beruflicher Oberschulzweige durch Umbe-
nennungen erhöhen zu können, die jeden Bezug zur beruflichen Verwertbarkeit 
vermeiden; Personalmanager der Großunternehmen verweisen auf die ausschlag-
gebende Bedeutung genereller Kompetenzen für technikbezogene Tätigkeiten, 
auch wenn das Rekrutierungsverhalten der Werksleitungen fachliche Vorqualifi-
kationen bevorzugt, und das Selbstverständnis der Stammbeschäftigten scheint 
weitgehend auf die Funktion eines Generalisten zentriert zu sein - auch dann, 
wenn sie bereits zu Beginn der Beschäftigung definitiv einer Spezialistentätigkeit 
zugewiesen werden. Ob solche Widersprüche Ausdruck der Integrationskraft und 
Vitalität des Systems von beruflicher Qualifizierung und Qualifikationsverwer-
tung oder Symptom einer sich anbahnenden Krise sind, muß abgewartet werden. 
Einer wissenschaftlichen Klärung bedürfen sie allemal. 
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