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* Die japanischen Gewerkschaften durchlaufen eine Orientierungskrise: Das Bezugssystem, in dem sie bis-
lang begrenzte, aber sichere Erfolge erzielen konnten (hohe Beschiiftigungsstabilitit, Mitwirkung auf be-
trieblicher Ebene, politischer Einfluf, starke administrative Regulierung der Wirtschaft, de facto-Vollbe-
schiftigung dank hoher Wachstumsraten) zerbrockelt.

* Die Organisationsform der japanischen Arbeitnehmer (Betriebsgewerkschaft) basiert nicht auf einem iiber-
betrieblich definierten "Klasseninteresses" aller abhiingig Beschiftigten, sondern auf dem Konzept des
"Betriebs als Gemeinschaft", das nicht kulturgegeben ist, sondern durchgesetzt wurde.

* Die Gewerkschaften repriisentieren eine bessergestellte Minoritiit der Arbeitnehmer, wiihrend die grofie
Mehrheit in den Peripheriebelegschaften der Grofiunternehmen und den kleinen und mittleren Unterneh-
men weder gewerkschaftlichen Schutz, noch die Privilegien des japanischen Beschéftigungssystems genief3t.

* Verringerung der traditionellen Stammbelegschaften, Erosion der lebenslangen Beschiiftigungsverhiiltnisse
und wachsende iiberbetriebliche Mobilitit der Arbeitnehmer werden die traditionelle Betriebszentrierung
der Gewerkschaften reduzieren, ohne daf} die Betriebsgewerkschaften vollig verschwinden werden.

* Japan ist kein sozialpolitisches Entwicklungsland, das Wohifahrtsniveau auch der privilegierten Minoritit
der Arbeitnehmer liegt jedoch, insbesondere was die Arbeitszeiten angeht, unter dem der meisten europii-
schen Liinder.
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Japanische Gewerkschaften haben ithr Zentrum
im Betrieb. Allein bei Toyota gibt es 241 Be-
triebsgewerkschaften, die in der A4ll Toyota
Workers' Federation zusammengefalt sind. Die
Federation wiederum ist Mitglied der Automo-
bilarbeitergewerkschaft Jidosha Soren, die ihrer-

seits sowohl dem zentralen Koordinierungsgre-
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mium der Metallarbeiter JMF-JC als auch dem
Dachverband RENGO angehort. Industriege-
werkschaften, "Councils" (wie der IMF-JC) und
Dachverbéinde beziehen einen relativ geringen
Teil (wenige Prozent) der vergleichsweise hohen
Mitgliedsbeitrdge, die die Betriebsgewerkschaf-
ten bei der Lohnzahlung einbehalten. Tarifver-
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handlungen werden in den Betrieben zwischen
Betriebsgewerkschaft und Management gefiihrt.
Den iibergeordneten Industriegewerkschaften,
Councils und Dachverbinden kommt lediglich
eine koordinierende Funktion zu. Erleichtert
wird die Koordination allerdings durch die zeithi-
che Synchronisierung der Lohnverhandlungen im
Friihjabr (Shunto-Offensive).

Das japanische Modell der Betriebsgewerkschaf-
ten, das sich nicht einem kulturell gegebenen
Bediirfnis der Japaner nach Harmonie verdankt,
sondern in den 50er und 60er Jahren z.T. in har-
ten Auseinandersetzungen von den Unternehmen
durchgesetzt wurde, war trotz seiner Entste-
hungsbedingungen auch fiir einen Teil der Ar-
beitnehmer ein Erfolg. In den Betrieben hatten
und haben die Gewerkschaften starken Einfluf3.
Der Preis, den sie zu zahlen hatten, war aller-
dings hoch: Ihr Einfluf reduziert sich weitge-
hend auf die Stammbelegschaften der Groffun-
ternechmen, deren Anteil an den abhéingig Be-

schiftigten auf 18 bis 25% geschétzt wird. Der
gewerkschafiliche Organisationsgrad von 23,4%
(Ende 1995 - mit riickldufiger Tendenz) ent-
spricht ziemlich genau dem Anteil der Stammbe-
legschaften.

Die Gewerkschaften repriisentieren eine bes-
sergestellite Minoritiit der Arbeitnehmer,
withrend deren grofie Mehrheit, die sich aus
den Peripheriebelegschaften der GroBunter-
nehmen und den in kleinen und mittleren
Unternehmen Beschiiftigten zusammensetzt,
weder gewerkschaftlicheli Schutz, noch die
Privilegien des japanischen Beschiftigungs-
systems geniefit. Die Konzentration der ge-
werkschaftlichen Interessenvertretung auf
die Stammbelegschaften der Grofiunterneh-
men hat dazn beigetragen, dafl der japani-
sche Arbeitsmarkt hinsichtlich Einkommen,
sozialer Sicherung und anderer Sozialleistun-
gen hoch stratifiziert bzw. gespalten ist (s.
Tabelle).

Arbeitsbedingungen nach Unternehmensgrifie

Beschiftigte 1000-5000 999-100
Uber 5000 4999-1000 999-300 299-100 30-99
Monatslohn (Groflunternehmen = 100) 100 81.0 72.4
Bonus (Groffunternehmen = 100) 100 63.7 40.1
Arbeitszeit (Std./Jahr) 2005 2125 2243
Fiinftagewoche (Arbeitnehmer in %) 49.9 17.7 5.2
Freie Tage (einschl. Wochenenden) 105 90.9 78.5
Bezahlte Urlaubstage (Anspruch) 17.1 14.2 12.6
Bezahlte Urlaubstage (tatsichlich) 8.8 7.0 6.1
Abfindung f. Ruhestand 100.0 83.1 49,2 35.7 26.6
Betriebsrenten (Berechtigte in %) 88.9 68.7 46.0 32.8 17.6
Wohnungsbaukredite (Besch in %) 96.5 76.0 453 21.9 9.9
Betriebl. Krankenversich. (%) 97.8 80.6 62.3 46.0 28.7
Arbeitsunfille (pro 1000 Besch. p.a.) 0.59 1.36 354 5.9
Todl. Arbeitsunfille 0.08 0.17 0.3 0.4

Quelle: Sohyo, Small & Medium Enterprise Dept., Research Paper 1990
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Dartiber hinaus ist zu fragen, inwieweit die Be-
triebsgewerkschaften auch ihrer begrenzten
Klientel die Wohlfahrtsgewinne verschafft haben,
die der Leistungsfahigkeit der japanischen /Wirt-
schaft entsprechen. Bei den Arbeitszeiten fiih-
ren die japanischen Arbeitnehmer die Liste der
entwickelten Linder an. Die durchschnittliche
Jahresarbeitszeit liegt derzeit bei iiber 1.900
Stunden, eine Zahl, die nur mit der Rezession,
unausgelasteten Kapazitditen und dem Abbau
(bezahlter!) Uberstunden zu erkldren ist. In der
Hochkonjunktur lagen die durchschnittlichen
Jahresarbeitszeiten zwischen 2.100 und 2.200
Stunden. Tatsédchlich nahmen auch Arbeitnehmer
der GroBunternehmen 1990 nur 9 freie Arbeits-
tage (s. Tabelle). Was die Nettolohne in der
verarbeitenden Industrie angeht, liegen die japa-
nischen Arbeitnehmer weltweit auf dem ersten
Platz, wenn man die Wechselkurse als Ver-
gleichsmafistab heranzieht; aufgrund der massi-
ven Uberbewertung des Yen ist die relative in-
lindische Kaufkraft freilich weitaus geringer. Die
Kaufkraft der japanischen Lohne liegt hinter
denen der USA, Frankreichs, Italiens und
Deutschlands und vor denen Grofbritanniens.
Die Leistungen der Sozialversicherungen
(Renten- und Krankenversicherung) sind zwar
nicht in dem Mafe unterenwickelt, wie manche
ausldndische Beobachter nahelegen, sie liegen
freilich unter dem Niveau Kontinental- und
Nordeuropas, werden jedoch die der USA und
Grofbritanniens in den néchsten Jahren tibertref-
fen. Die Altersgrenze der Rentenversicherung ist
mit 60 Jahren niedriger als in den westlichen
Industrielindern; medizinische Betreuung ist fiir

tiber 70jahrige (von einem symbolischen Beitrag
abgesehen) gratis. Der betriebliche Anteil an den
Sozialleistungen - und damit die Abhingigkeit
des Leistungsniveaus von der Leistungsfahigkeit
des jeweiligen Unternehmens - ist héher als in
Europa, aber nicht so hoch wie in den USA. Die
Arbeitsplatzsicherheit in der GroBindustrie ist
hoher als in allen anderen Industrieldndern. Ar-
beitslosigkeit und Unterbeschéftigung auBerhalb
der GroBindustrie sind dagegen kaum zu mes-
sen, da die japanischen Erhebungsmethoden
einen internationalen Vergleich nicht zulassen.
Die Einkommensverteilung ist egalitirer als in
den westlichen Industrielindern, zumindest was
den Einkommensabstand zwischen Produktions-
arbeitern, Verwaltung und Management inner-
halb der Unternehmen angeht. - Zusammenge-
faflt: Japan ist kein sozialpolitisches Entwick-
lungsland, das Wohlfahrtsniveau auch der
privilegierten Minoritit der Arbeitnehmer
liegt jedoch, insbesondere was die Arbeitszei-
ten angeht, unter dem der meisten europiii-

schen Linder.

Der - teuer erkaufte und begrenzte - Erfolg
der japanischen Gewerkschaften in den
Grofibetrieben war freilich an die fiir unge-
wohnlich lange Zeit geltenden Sonderbedin-
gungen der Nachkriegsprosperitiit und hohen
durchschnittlichen = Wachstumsraten  ge-
kniipft. Die Betriebsgewerkschaften waren
erfolgreich, solange die Betriebe erfolgreich
waren. Diese Bedingungen sind seit Beginn
der 90er Jahre nicht mehr gegeben, ebenso-

wenig wie die politischen Bedingungen, unter
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denen die Gewerkschaften begrenzten, aber
sicheren Einfluf§ ausiiben konnten. Die japa-
nischen Betriebsgewerkschaften machen der-
zeit eine dreifache Krise durch: Erstens be-
ginnt sich der Kern des japanischen Modells der
Betriebsorganisation (vor allem die lebenslange
Beschiftigung und die Lohnzahlung nach dem
Senioritdtsprinzip) aufzulosen. Zweitens hat sich

das politische Umfeld so verindert, daf die tra-

ditionellen Ansédtze gewerkschaftlicher Einfluf-
nahme auf die Politik nicht mehr greifen. Und
drittens macht Japan eine wirtschaftliche Krise
durch, in der nicht nur der Verteilungsspielraum
enger geworden ist, sondern auch erstmals seit
den 50er Jahren gewerkschafiliche Aktivitdten
von drohender Arbeitslosigkeit iiberschattet

werden.

Gewerkschaften und Betrieb

Die Gewerkschaften als Teil der Betriebsor-

ganisation

Die japanischen Gewerkschaften haben nicht
nur ihre Basis in den Betrieben, sie sind Teil
der Betriebsorganisation (es ist daher iiblich,
daB betriebliche Gewerkschaftsfiihrer spéiter
in das Personalmanagement aufsteigen). Die
Organisationsform der japanischen Arbeit-
nehmer geht nicht auf das Konzept eines
iiberbetrieblich deﬁpierten "Klasseninteres-
ses" zuriick, das aus dém kollektiven Schick-
sal abhéngiger Beschiiftigung resultiert, son-
dern auf das Konzept des "Betriebs als Ge-
meinschaft", das - wie gesagt - nicht kultur-
gegeben ist, sondern durchgesetzt wurde. Die
Betriebsgemeinschaft ist freilich nicht nur hohle
Ideologie, die die wahren Interessenlage ver-
schleierte, sie hat ihre Realitdt in einer spezifi-
schen Form der Unternehmensorganisation, die
sich - noch - von der Organisation westlicher

Unternehmen unterscheidet.

Die japanische Betriebsorganisation beteiligt
die Arbeitnehmer stirker an den innerbe-
trieblichen Entscheidungen und koordinie-
renden Titigkeiten, als dies in westlichen
Unternehmen der Fall ist. Handlungsspielraum
und der Verantwortungsbereich der einzelnen
Arbeitnehmer sind groBer, aber auch vager ab-
gegrenzt; zu Teilen erfiillen Produktionsarbeiter
Aufgaben, die in westlichen Unternehmen Spe-
zialisten oder dem Management vorbehalten
sind. Dies betrifft die Koordination der betrieb-
lichen Abldufe innerhalb der Abteilungen, zwi-
schen den Abteilungen und zwischen eigenstén-
digen Unternehmen. Die Unternehmen erwarten
von den Arbeitnehmern nicht nur, da sie vorge-
gebene, prizise definierte und sich stindig wie-
derholende Teilarbeiten leisten, sie erwarten, daB
sie in der Lage sind, "uniibliche Situationen" zu
meistern, die aus der geplanten oder ungeplanten
Unterbrechung oder Verinderung des kontinu-
ierlichen Produktionsflusses resultieren. Die rou-

tinierte Bewiltigung von Standardsituationen, so
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wire iiberspitzt zu folgern, ist die Ausnahme,
Verédnderungen des Arbeitsprofils infolge von
Unterbrechungen des Produktionsfiusses (auf-
grund der Verdnderung der Endnachfrage und
des Produktmixes, der Einfiilrung neuer Pro-
dukte, Prozeftechnologien und Organisations-
formen, der Unterbrechung des Produktionsfius-
ses in einer vorgelagerten Einheit, der Veridnde-
rung der Zusammensetzung der Arbeitskraft
usw.) sind die Regel. Um diesen erweiterten
Aufgabenbereich ausfiillen zu konnen, miissen
japanische Arbeitnehmer einen standig wachsen-
den Fundus an betriebsspezifischem Wissen ak-
kumulieren. Die lebenslange Beschiftigung in
Grofunternehmen und die Lohnzahlung nach
dem Senioritétsprinzip verschaffen dem Arbeit-
nehmer einen stabilen Bezugsrahmen, innerhalb
dessen er langfristig Wissen akkumulieren kann,
wobei er mit zunchmendem Wissen immer héher

honoriert wird.

Der Arbeitnehmer hat keinenm rechtlichen
Anspruch auf lebenslange Beschiiftigung;
Beschiiftigungsstabilitit ist nicht Teil des Ar-
beitsvertrages. Der einzelne Arbeitnehmer ist
gegeniiber dem Management in einer schwa-
chen Position, da sein wichtigstes individuel-
les Druckmittel - der Entzug der Arbeitskraft
und die Kiindigung - kaum einzusetzen ist:
Mit der Kiindigung wiirde er seinem Status
verlieren und sein betriebsspezifisches Wissen
entwerten. Bei einem neuen Arbeitgeber
miifite er von neuem anfangen. Um so stirker
ist die Kkollektive Vertretung der Belegschaft
in der Betriebsgewerkschaft. Die Belegschaft

reprisentiert das Kkollektive Betriebswissen
und ist daher das wichtigste asset des Unter-
nehmens. Die Betriebsgewerkschaften sind
trotz des Fehlens abgesicherter Mitbestim-
mungsrechte innerbetrieblich eine Kraft, die
das Management selten umgehen kann. Der
starken Position der Belegschaft entspricht eine
im Vergleich zu westlichen Unternehmen schwa-
chere Position der Eigentiimer. 60 bis 70% der
Anteile eines Unternebmens gehdren in der Re-
gel anderen Unternehmen, meist derselben Fir-
mengruppe, die die Anteile nicht halten, um
Gewinne zu erzielen, sondern um ihre
"vertrauensvollen" Transaktionsbeziehungen (als
Zulieferer, Abnehmer, Bank, Versicherung usw.)
mit dem jeweiligen Unternehmen zu flankieren.
Daher ist der Unternehmensgewinn auch keine
ResidualgroBe, die iibrigbleibt, wenn alle verein-
barten Zahlungen einschlieflich der Lhne gelei-
stet wurden, und die dann den Eigentiimern zu-
kommt, sondern eine GroBe, auf die Eigentiimer
und (theoretisch) Belegschaft auf gleiche Weise
Anrecht haben. Die zwei Mal jahrlich erfolgen-
den Bonuszahlungen an die Arbeitnehmer, die
bis zu 40% des Jahreseinkommens ausmachen,
sind als eine Art Gewinnbeteiligung zu verste-

hen.

Der Betrieb wird nicht als Verfiigungsobjekt der
Eigentiimer angesehen, die Arbeitnehmer ein-
stellen und vertraglich zu prézise definierten Lei-
stungen verpflichten, sondern als eine Koalition
der Belegschaft und der Eigentiimer, zwischen
denen das Management vermittelt. Die Manager
rekrutieren sich ausschlieBlich aus dem Betrieb
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selbst, dem sie meist Jahrzehnte angehdren, be-
vor sie in Spitzenpositionen aufriicken; sie sind
nicht Agenten der Eigentiimer gegeniiber den
Arbeitnehmern, sondern nehmen eine Zwischen-
stellung ein, in der sie die Belange der Beleg-
schaft, das Selbsterhaltungs- und Expansionsin-
teresse des Betriebes und eine mindestens sym-
bolische Gewinnabfiihrung bzw. die Vermeidung
von Verlusten gleichermaflen beriicksichtigen
miissen (im Falle linger anhaltender Verluste
wiirden die Eigentiimer, d.h. die anderen Unter-
nehmen der Gruppe, das Management auswech-
seln und das Unternehmen restrukturieren). Die
Beziechungen zwischen Arbeitnehmern und Un-
ternehmen werden nicht als Quelle potentieller
Konflikte, sondern als Kooperationsbeziehungen
wahrgenommen. Die Position der Arbeitnehmer
nicht als vertraglich zu bestimmten Leistungen
verpflichtete "Abhéngige", sondern als Teil der
Unternehmensgemeinschaft ist die Grundlage der
im Prinzip kooperativen Haltung der Betriebs-
gewerkschafien, wie sie durch die beriihmten
Arbeitskdmpfe wihrend der Mittagspause sym-

bolisiert wird.

Der betriebliche Sozialvertrag: "Lebenslange
Beschiftigung"

Der Begriff der "lebenslangen Beschiftigung"
kann in die Irre fithren, da das japanische Be-
schiftigungssystem erstens keine lebenslange,
sondern eher langfristig stabile Beschiftigung
vorsieht. Zweitens ist die lange Dauer des Be-
schiftigungsverhaltnisses nur ein Element eines

komplexen Beschiftigungs- und Entlohnungssy-

stems, das durch die folgenden Charakteristika

gekennzeichnet ist:

1. Japanische Unternehmen wihlen ihre Mitar-
beiter nicht aus bestimmten Berufsgruppen fiir
bestimmte Titigkeiten aus, sondern rekrutieren
beruflich nicht vorgebildete Schul- und Univer-
sitdtsabgdnger, und zwar unter dem Gesichts-
punkt ihrer Allgemeinbildung (ablesbar am Rang

der besuchten Universitdt oder Schule).

2. Schul- und Universititsabginger werden in
den Unternehmen ausgebildet, wobei in der Re-
gel keine Spezialisierung auf bestimmte Titig-
keitsbereiche angestrebt wird, sondern eine Aus-
bildung zum Generalisten innerhalb des Unter-
nehmens. Anerkannte Abschliisse, die die Posi-
tion des Arbeitnehmers auf dem Arbeitsmarkt
verbessern kénnen, gibt es nicht. Die Ausbildung
ist auf die Bedingungen des Unternehmens zuge-
schnitten, so dafl sie ein anderes Unternechmen
nicht als Qualifikation akzeptieren wiirde. Die
Arbeitnehmer akkumulieren im Rahmen der in-
nerbetrieblichen Rotation und des Training on
the job betriebsspezifische praktische Kenntnisse
und Fahigkeiten. Die unternehmensinterne
Ausbildung behindert die Mobilitdt der Arbeit-
nehmer auf dem Arbeitsmarkt, fordert aber die
Flexibilitdt des Arbeitseinsatzes innerhalb des
Unternehmens. Da Qualifikationen und Tatigkeit
nicht eindeutig einander zugeordnet sind, gibt es
keine Hemmnisse gegen innerbetriebliche Ver-
setzungen, etwa im Zuge der technischen oder

organisatorischen Rationalisierung.
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3. Die festangestellten Arbeitnehmer durchlaufen
eine innerbetriebliche Karriere, wobei Alter und
Dienstalter eine wichtige, aber nicht die einzige
Determinante des jeweils eingenommenen Ran-
ges ist. Schon bei der Einstellung werden die
Arbeitnehmer in ein komplexes Bewertungssy-
stem eingeordnet, das verschiedene Qualifika-
tionsstufen und Arbeitsringe umfat. Diese Ein-
stufung wird dann durch eine jahrliche oder
halbjihrliche Bewertung der Arbeitseinstellung
(FleiB, Disziplin, Anwesenheit usw.), der Ar-
beitsleistung und der Arbeitsqualifikation (Pro-
blemlosungsfahigkeit, soziale und Fiihrungsfi-
higkeiten) ergdnzt, die die Grundlage fiir die
Betriebskarriere abgeben. Diese Karriere ist
meist offener als in westlichen Unternehmen, da
der BildungsabschluB zur Zeit der Einstellung
nur eines von vielen Bewertungskriterien ist. Die
Durchléssigkeit zwischen Produktion und Ma-

nagement ist hoher als in westlichen Firmen.

4. Die Senioritdt des Arbeitnehmers im Zusam-
menhang mit der Bewertung seiner Tatigkeit ist
die Grundlage der Lohnfestlegung, die jedes Jahr
neu vorgenommen wird. Determinanten der
LohnhShe sind Lebens- und Dienstalter, die Art
der Titigkeit (Produktions-, Positions- und Er-
schwerniszulagen), soziale Kriterien (Familien-
stand), Qualifikationsstufe, Arbeitsrang, die
Senioritdt innerhalb der Qualifikationsstufe bzw.
des Arbeitsranges, die Ergebnisse der Personal-
bewertung und der Anteil der Uberstunden.

5. Auf einer bestimmten Altersstufe scheidet der

Arbeitnehmer aus dem Beschiftigungsverhltnis

aus. 1986 wurde diese Altersstufe nach langen
Auseinandersetzungen per Gesetz von 55 auf 60
Jahre verschoben. In Wirklichkeit gibt es jedoch
cher eine Ausstiegszone, innerhalb derer das
Beschiftigungsverhiltnis beendet wird, als ein
fixes Alter. In der liberwiegenden Mehrheit der
Fille erreichen Produktionsarbeiter den Hohe-
punkt ihrer Karriere im Alter von 45 bis 49 und
" Angestellte" zwischen 50 bis 54 Jahren, danach
knickt der Karrierepfad ab. Hinter diesem Kar-
riereknick verbirgt sich das Bemiihen der Unter-
nehmen, sich ihrer "lebenslang" eingestellten
Arbeitnehmer vor dem offiziellen Ausstiegsalter
zu entledigen. Dies kann iiber Riickstufungen
und Versetzungen innerhalb des Betriebes, Ver-
setzungen in nachgelagerte Betriebe, Filialen
oder Zulieferunternehmen oder auch durch die
Uberredung zum "freiwilligen" vorgezogenen
Ruhestand, der durch Abfindungssummen er-
leichtert wird, erfolgen.

Nach dem offiziellen Ausstieg bieten viele Fir-
men eine Weiter- oder Wiederbeschiftigung an,
die dann auf einem erheblich niedrigeren Niveau
angesiedelt ist.Die lebenslange Beschiftigung
impliziert keine einklagbaren Rechte des Arbeit-
nehmers. Es handelt sich um eine Praxis, die
nicht rechtlich, sondern durch Konventionen
geschiitzt ist. Die Entlassung eines Arbeitneh-
mers gilt als Bruch eines Vertrauensverhdltnis-
ses, als moralische Verfehlung. Auch viele
Kleinunternehmer, die sich die lebenslange Be-
schiftigung in Wirklichkeit nicht leisten konnen,
ziehen es vor, ihr Unternehmen in einer Krisensi-

tuation pleite gehen zu lassen und mit einem
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niedrigeren Personalbestand neu anzufangen
(bieraus erkldrt sich die hohe Zahl von Zusam-
menbriichen und Neugriindungen japanischer
Kleinunternehmen), als Arbeitnehmer zu entlas-

sen.

Die Erosion des betrieblichen Sozialvertrags

Die Senioritdt ist nicht die einzige Determinante
des Arbeitseinkommens, aber auf allen Qualifi-
kationsstufen und Arbeitsringen steigt das Ar-
beitseinkommen mit dem Dienstalter - und zwar
in erheblichem Umfang. Insgesamt wird der An-
teil der Senioritét (Lebensalter und Dienstalter)
als bestimmender Faktor des Einkommens auf
40% geschitzt. Dieser Anteil steigt mit der Qua-
lifikation des Arbeitnehmers. Bei Produktionsar-
beitern mit niedrigem allgemeinen Ausbildungs-
niveau liegt die Differenz zwischen dem Ein-
stiegsgehalt (im Alter von 18 bis 19 Jahren) und
dem hdchsten zu erwartenden Arbeitseinkom-
men bei 1 zu 1,75. Bei White-Collar-Arbeitern
liegt sie bei 1 zu 2,4, und bei White Collar-Ar-

beitern mit Universitidtsabschlufl bei 1 zu 3.

Das System der lebenslangen Beschiftigung ist
durch eine betriebsinterne Umverteilung von
Einkommen nach Altersgruppen gekennzeichnet:
Junge Arbeitnehmer verdienen in den ersten Jah-
ren ihres Beschiftigungsverhiltnisses weniger als
ihrem Beitrag zur Betriebsleistung entspréche.
Zum Teil konnen die vergleichsweise niedrigen
Einkommen in den ersten Beschéftigungsjahren
als Gegenleistung fiir die innerbetriebliche Aus-

bildung bewertet werden. Der weitaus wichti-

gere Aspekt ist, daB junge Arbeitnehmer einen
Teil ihres Lebenseinkommens in der Form eines
impliziten Lohnverzichts in dem Unternehmen
"anlegen", um ihn in héherem Alter ausgezahlt
zu bekommen. Das Unternehmen verschuldet
sich, mit anderen Worten, bei den jungen Arbeit-
nehmern und zahit ihnen diese Schulden spéter
zuriick. Damit erhalten die dlteren Arbeitnehmer
ein hoheres Einkommen, als ihnen zustiinde,
wiirde man ausschlielich ihren Beitrag zur Be-
triebsleistung zur Grundlage der Gehaltsfestle-
gung machen. Dieses Arrangement trigt - neben
der betriebsspezifischen Ausbildung - dazu bei,
dal die Mobilitit der Arbeitnehmer einge-
schrankt wird. Wenn ein Arbeitnehmer den Be-
triecb wechselt, miifite er bei dem neuen Arbeit-
geber auf der untersten Stufe der Gehaltsleiter
beginnen und wiirde vor allem des Kredits verlu-
stig gehen, den er seinem urspriinglichen Arbeit-
geber indirekt gewdhrt hat. Fir das Unterneh-
men freilich gibt es einen Anreiz, mdglichst viele
billige junge Arbeitnehmer einzustellen und sich
der dlteren money eaters, moglichst frith zu ent-
ledigen. Daher stehen dltere Arbeitnehmer, ins-
besondere Mitglieder des unteren und mittleren
Managements, unter dem stéindigen Druck der
Firma, die das Beschiftigungsverhéltnis vor dem
offiziellen Ausstiegsalter aufzukiindigen sucht.

Aufgrund der nach Alter differenzierten Lohnko-
sten bewegte sich die Personalpolitik der Unter-
nehmen im Konjunkturzyklus nach einem einfa-
chen Muster: In Aufschwungsphasen wurden
Schul- und Universitdtsabgidnger rekrutiert, in
den Abschwungsphasen des Zyklus wird der
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Druck auf die dlteren Arbeitnehmer verstirkt,
das Arbeitsverhiltnis vorzeitig zu kiindigen. Da
Massenentlassungen im System der lebenslangen
Beschiftigung ausgeschlossen sind, sind der
freiwillige vorzeitige Ruhestand, die Herabstu-
fung und die Versetzung é&lterer Arbeitnehmer
das einzige Ventil, durch das die Unternehmen
ihre Personalkosten den verschlechterten Ge-
schifisbedingungen anpassen konnen. Diese
Praxis kommt freilich einer Verletzung des im-
pliziten Lebensarbeitsvertrags gleich. Der Ar-
beitnehmer wird um den Kredit, den er in Form
des Lohnverzichts der Firma gewéhrte, betrogen
- es sei denn, die Abfindungssummen sind so

voluminds, daB sie den Verlust kompensieren.

Neben dem zyklisch bedingten Unterlaufen
der lebenslangen Beschiftigung durch die
Unternehmen steht in den 90er Jahren aber
die Lebensfihigkeit des japanischen Beschiif-
tigungssystems insgesamt in Frage. Die de-
mographischen und wirtschaftlichen Voraus-
setzungen dieses Systems sind nicht mehr
gegeben. Wirtschaftlich setzen Seniori-
tiatsprinzip und lebenslange Beschiftigung
hohe Wachstumsraten voraus. Wenn das be-
triebliche Durchschnittsalter und damit die
Lohnkosten nicht kontinuierlich steigen sol-
len, miissen kontinuierlich junge und billige
Arbeitskriifte eingestellt werden; die Beschiif-
tigung des Unternehmens mufl expandieren.
Ebendies ist nach der mittlerweile fiinfjihri-
gen Stagnation der Wirtschaft nicht mehr
der Fall.

Selbst wenn das konjunkturelle Tief in absehba-
rer Zeit iiberwunden werden sollte, werden die
fiir ein Industrieland auBergewdhnlich Wachs-
tumsraten der Vergangenheit (1955-73: 11% im
Jahresdurchschnitt, 1974-90: 4,8%) nicht wie-
derkehren. Faktoren wie die Alterung der Be-
volkerung und der Anstieg der Sozialkosten,
Probleme mit den Handelspartnern, die Satti-
gung der wichtigsten Mirkte (Automobilindu-
strie und Elektronik), die zunehmende Auslage-
rung von Produktionsabschnitten in die asiati-
schen Nachbarldnder sowie der Verlust der Vor-
teile des Nachziiglers werden dazu fiibren, daf
sich die japanische Wirtschaft der der westlichen
Industrielinder angleicht, u.U. in Verbindung
mit um so héheren Anpassungskosten. Demo-
graphisch setzt die lebenslange Beschiftigung
voraus, daf immer ausreichend junge Arbeit-
nehmer vorhanden sind, die bereit sind, voriiber-
gehend zu niedrigen Lohnen zu arbeiten und
damit die hoheren Einkommen ihrer &lteren
Kollegen zu finanzieren. Der Pool junger Arbeit-
nehmer wird aber mit der rapiden Alterung der
japanischen Gesellschaft immer kleiner, wihrend
die Zah! derjenigen wichst, die in den Unter-
nehmen in den Genuf ihrer senioritdtsbedingten
hoheren Einkommen kommen wollen, Die vor-
hersehbare Krise des innerbetrieblichen Genera-
tionenvertrags kann mit den Problemen der Al-
terssicherung bei wachsendem Durchschnittsal-
ter der Bevilkerung verglichen werden: Immer
weniger Beitragszahler miissen immer mehr Lei-
stungsbezieher finanzieren.Je mebr die Unter-
nehmen dazu iibergehen, ihre Arbeitskrafte nicht
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mehr nach der Mallgabe einer langfristig, im
Prinzip lebenslang kalkulierten Kosten-Nutzen-
Relation zu rekrutieren, werden leistungsfihige
jiingere Arbeitnehmer in die Lage versetzt, ihre
Knappheit in hohere Léhne im unteren Al-
terssegment umzusetzen. Wenn die Lohnko-
sten insgesamt nicht steigen sollen, miifiten
dltere Arbeitnehmer entweder friiher entlas-
sen werden (der offene Bruch des innerbe-
trieblichen Sozialvertrags), oder die Entloh-
nung miifite auf jeder Altersstufe dem wie
immer Kkalkulierten Beitrags jedes Arbeit-
nehmers znm Betriebsergebnis angepafit
werden (die schleichende Unterminierung des
innerbetrieblichen Sozialvertrags). In der
Realitiit setzt sich beides durch. Die Herunter-
stufung, Versetzung oder auch Entlassung dlte-
rer Arbeitnehmer vor dem Ende ihrer Karriere
ist, wie bemerkt, ein Dauerskandal, der in der
gegenwartigen Stagnationsphase eine quantita-
tive Ausweitung erfahren hat. Auf der anderen
Seite setzt sich immer mehr die Tendenz zu Jah-
resarbeitsvertrigen durch, die eher auf der ak-
tuellen Leistung des Arbeitnehmers als auf des-
sen Senioritdt bzw. dessen in einer Lebensbilanz
kalkulierten Leistung basieren. Die Gewerk-
schaften sind gegeniiber diesem Trend in die De-
fensive geraten, u.a. weil ein Teil vor allem ihrer
jingeren Mitglieder dem Ubergang zum "Lohn
nach Leistung" positiv gegeniibersteht. Die Kri-
tik der Gewerkschaften zielt daher auch weniger
auf das Leistungslohnprinzip an sich als auf die
Schwierigkeiten, die Leistung (den Beitrag zum

Betriebsergebnis) exakt zu messen.

Die Gewerkschaften sind einem fiir sie aber
noch weitaus schwererwiegenden Problem
konfrontiert: Der Anteil der "im Prinzip"
lebenslang beschiiftigten Stammbelegschaften
an den Arbeitnehmern Japans schmilzt da-
hin. Das japanische Beschiiftigungsmodell
hatte seine Hochphase in den 70er Jahren, als
etwa ein Drittel der Arbeitnehmer untér die
Kategorie der lebenslang Beschiiftigten fiel;
heute ist diese Anteil auf 18 bis 25% zuriick-
gefallen, und er wird weiter fallen, zum Teil,
weil Unternehmen immer mehr Arbeitskrifte von
vornherein als "Peripheriebeschiftigte” einstel-
len. Dies kann dadurch erfolgen, dafl keine oder
weniger Schul- und Hochschulabgénger, mehr
Frauen oder Arbeitnehmer mit Arbeitserfahrun-
gen auf dem Spotmarkt rekrutiert werden. Die
Tabelle zeigt, dal der Anteil der frisch rekrutier-
ten Schul- und Hochschulabgénger - und nur
diese kommen in den Genuf} eines lebenslangen
Beschiftigungsverhdltnisses - als Anteil nicht
sehr hoch und in den letzten Jahren gesunken ist.
Unter diesen Bedingungen sind die Gewerk-
schaften geradezu gezwungen, sich nach anderen
Rekrutierungsquellen ihrer Mitglieder umzuse-
hen, wollen sie nicht zu Reprédsentanten einer
immer kleineren Gruppe der Arbeitnehmerschaft
werden. Die zunehmende zwischenbetriebliche
Mobilitit der Arbeitnehmer zwingt zudem zu
Organisationsformen, die tiber den Betrieb hin-
ausgehen. Beide Einsichten - dafl die Gewerk-
schaften sich verstirkt den weiblichen Arbeit-
nehmern, den Peripheriebeschéftigten und den

Angestellten der kleinen und mittleren Unter-
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nehmen zuwenden miissen und daf der Betrieb
als organisatorische Basis nicht mehr ausreicht -

sind in den Gewerkschaften durchaus verbreitet,

allerdings eher in den Dachverbénden als in den

Betriebsgewerkschaften selbst.

Neu eingestellte Arbeitnehmer nach Beschiftigungserfahrungen (in %)

Jahr Total Schul- und Hoch-
schulabginger

1991 100 18.3

1981 100 24.8

1971 100 22.9

Quelle: Kameyama, a.a.0., S. 7

Ohne vorherige Mit vorheriger
Beschiiftigung Beschiftigung
24.9 56.8
25.4 49.8
223 54.9

Gewerkschaften und Politik

In der japanischen Gewerkschaftsbewegung gibt
es drei Dachverbinde. An erster Stelle steht
Rengo mit 73 Industriegewerkschafien und 47
lokalen Verbdnden. Rengo reprasentiert 7,8 Mil-
lionen Mitglieder. Zenroren steht der Kommuni-
stischen Partei nahe. Dem Verband gehdren 47
Industriegewerkschaften und 45 lokale Verbinde
an; er reprisentiert 1,4 Millionen Mitglieder.
Zenryoko schlieflich ist mit 500.000 Mitglie-
dern, 4 Industriegewerkschaften und 49 lokalen
Verbinden der kleinste Dachverband. Er ist aus
der Gewerkschaft der vormals staatlichen Eisen-
bahnen hervorgegangen, die, begleitet von har-
ten gewerkschaftlichen Auseinandersetzungen, in
den 80er Jahren privatisiert wurden. Weitere 1,6
Millionen Mitglieder sind in Gewerkschaften
organisiert, die keinem der drei Dachverbiinde

angehdren.

Die Dachverbinde sind, wie bemerkt, gewerk-
schaftspolitisch wie finanziell Hinsicht eher

schwache Organisationen. Gleichwohl hat Rengo
einen nicht zu unterschétzenden politischen Ein-
fluB, der darauf zuriickgeht, dafl seine Mitglie-
derorganisationen bis 1994 die personelle, fi-
nanzielle und organisatorische Basis der beiden
sozialdemokratischen Parteien SDPJ und DSP
ausmachten. Die bis 1994 grofite Oppositions-
partei Japans, die SDPJ, stiitzt sich traditionell
vor allem auf die Gewerkschaften des offentli-
chen Dienstes: der Lehrer, Kommunalangestell-
ten, Postler, Telekommunikationsarbeiter usw.
Die starksten Gewerkschaften des Landes dage-
gen, u.a. die Organisationen der Automobil-,
Elektronik- und Stahlarbeiter, unterstiitzen tra-
ditionell die weitaus schwéchere DSP. Der Un-
terschied zwischen beiden Parteien Liegt (bzw.
lag) in der weltpolitischen Lokalisierung Japans
zwischen den Fronten des Kalten Krieges: Wah-
rend die SDPJ (mit einem starken prosowjeti-
schen Fliigel) eine "positive Neutralitdt" vertrat,
war die DSP eine dezidiert prowestliche Partei.
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Vor der Griindung Rengos 1989 waren die
nicht-kommunistischen Gewerkschaften Japans
i zwei Dachverbinden organisiert, die sich ge-
méf ihrer Stellung zu den beiden Parteien defi-
nierten, die wiederum weitgehend - wenn auch
nicht vollstandig - mit dem &ffentlichen und pri-
vaten Sektor iibereinstimmten. Sohyo, der
Dachverband der Arbeitnehmer des 6ffentlichen
Dienstes, unterstiitzte die SDPJ, Domei, der
Verband der in privaten Unternehmen Beschéf-
tigten, die DSP. Die Griindung Rengos war
gleichbedeutend mit der Vereinigung von Sohyo
und Domei unter einem gemeinsamen Dach, dem
eine allmihliche Verschmelzung folgen sollte.
Die Griindung von Rengo wurde auch als eine
Aufforderung an SDPJ und DSP bewertet, ihre
Differenzen zu begraben und als einheitliche Op-
position gegen die Dauerherrschaft der konser-
vativen Liberaldemokraten anzutreten. Man
kann sagen, daf} die innere Einheit von Rengo in
hohem Mafle von dem Verhdltnis der beiden
sozialdemokratischen Parteien zueinander ab-
hing. Die acht Monate der Regierung Hosokawa
(Sommer 1993 bis Friihjahr 1994) boten die fir
Rengo giinstigsten politischen Ausgangsbedin-
gungen: Beide sozialdemokratischen Parteien
waren in der Regierung vertreten, und Rengo
bot einer Regierung, die sich aus gerade gebilde-
ten oder in der Regierungsarbeit unerfahrenen
Parteien zusammensetzte, eine wichtige Reserve
organisatorischer und intellektueller Ressourcen.
Der damalige Rengo-Prisident Akira Yamagishi
war eine der grauen Eminenzen der Regierung
Hosokawa; es ist nicht zuletzt dem Druck

Yamagishis und der Rengo-Gewerkschafien zu

verdanken, daB sich DSP und SDPJ an der Re-
gierung beteiligten. Der Regierungswechsel vom
Sommer 1994 dagegen, die Bildung einer Koali-
tion aus LDP und SDPJ, schuf die fiir Rengo
schlechteste aller méglichen politischen Welten.
DSP und SDPJ fanden sich in den entgegenge-
setzten Lagern wieder. Die DSP ging in der
neokonservativen Shinshinto auf, einem Zusam-
menschiuf von fiinf Parteien, in dem ehemalige
LDP-Politiker und die von der ebenfalls aufgels-
sten Komeito-Partei eingebrachte buddhistische
Laiensekte Soka Gakkei dominieren. Die SDPJ
dagegen hat in den Unterhauswahlen von 1993
und den Oberhauswahlen von 1995 so viele
Waihlerstimmen verloren, dafl ihr Verschwinden
aus dem politischen Spektrum nach den néchsten
Unterhauswahlen nicht mehr ausgeschlossen
werden kann. Sie klammert sich mit allen Mitteln
an den Gegner von einst, u. U. in der Hoffhung,
bei den néchsten Wahlen mit der LDP gemein-
same Kandidatenlisten aufstellen zu kénnen.
Rengo steht unter diesen Bedingungen in dem
doppelten Dilemma, daf sein Einfluf auf die
Politik stark zuriickgegangen und daf} die innere
Einheit der Organisation gefdhrdet ist. Da die
Gegensitze zwischen SDPJ und Shinshinto stér-
ker ausgepréigt sind als die zwischen SDPJ und
DSP in der Zeit, als beide in der Opposition
standen, droht der alte Gegensatz zwischen Soh-
yo- und Domei-Gewerkschaften innerhalb Ren-
gos wieder aufzubrechen. Der Dachverband hat -
hierzu gab es keine Alternative - seinen Mit-
gliedsgewerkschaften anheimgestellt, welche
Partei sie unterstiitzen, SDPJ oder Shinshinto.

Die innerorganisatorischen Spannungen konnten
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auf diese Weise eingefroren werden, de facto hat

sich der Verband politisch paralysieren lassen.

Gewerkschaften und wirtschaftliche Situation

Wie angemerkt, ist die Hochwachstumsphase
der japanischen Wirtschaft Vergangenheit. Dies
bedeutet nicht nur, dal ein jahrzehntelang er-
folgreiches Modell der Arbeitsbeziechungen und
Unternehmensorganisation zu erodieren droht,
sondern auch, daf} die Spielrdume fiir Lohnerhé-
hungen geschrumpft sind. Sowohl die reguldren
Lohn- als auch die Bonuserhéhungen sind in den
letzten Jabren bescheiden ausgefallen. Die
schwachen Ergebnisse der gewerkschaftlichen
Friihjahrs-Lohnoffensiven haben in den Organi-
sationen die Kritik ausgelost, die Gewerkschaf-
ten kiimmerten sich zu sehr um die Politik, wih-
rend sie die unmittelbaren Interessen ihrer Mit-
glieder vernachlissigten. Die derzeitige politi-
sche Enthaltsamkeit von Rengo geht daher nicht
nur auf die parteipolitische Konstellation zuriick,
sondern auch auf die MiBerfolge im Verteilungs-
kampf. Fiir die Lohnrunde 1996 hat der Unter-
nehmerverband Nikkeiren eine Unternehmer-
Version des deutschen Biindnisses fiir Arbeit
vorgeschlagen: Eine Nullrunde gegen Beschéfti-
gungsgarantien. Dabei wird angeboten, Produk-
tivititssteigerungen nur durch eine Erh6hung des
Bonus, nicht durch generelle Lohnerh6hungen
zu honorieren. Es muf} allerdings auch beriick-
sichtigt werden, daf sich die Konsumentenpreise
derzeit negativ entwickeln, so da auch eine
Nullrunde reale Lohnsteigerungen bedeutete.

Ein besonderes Problem der Gewerkschaften
liegt derzeit darin, dafl die Erosion der Insti-
tutionen, die Beschiftigungsstabilitiit sicher-
ten, mit dem erstmaligen Auftreten von Ar-
beitslosigkeit seit den 50er Jahren einhergeht.
Die offizielle Arbeitslosenquote liegt zwar
noch bei aus westlicher Sicht beneidenswer-
ten 3,4%, doch ist sich jedermann klar dar-
iiber, daf} diese Zahl nicht die wirkliche Be-
schiiftigungssituation widerspiegelt. Denn
zum einen sind die "innerbetrieblichen Arbeitslo-
sen”, die aus Mitteln des Arbeitsministeriums
subventioniert werden, nicht mitgerechnet. Das
Arbeitsministerium selbst bestriit, es habe die
wirkliche Arbeitslosigkeit in einem internen Pa-
pier auf iiber 8% kalkuliert. Zweitens wird die
Arbeitslosenquote per Erhebung ermittelt, wobei
jeder Befragte, der mehr als eine Stunde pro
Woche arbeitet und nicht aktiv nach einer neuen
Stelle sucht, als beschiftigt gilt. Von diesen Be-
schéftigten fallen aber viele in extrem unproduk-
tive und schlecht entlohnte Teilzeit-Arbeitsver-
hiltnisse. Drittens handelt es sich bei einem gro-
fen Teil der "Selbstbeschiftigten" und
"mithelfenden Familienangehérigen” uwm ver-
deckt Arbeitslose oder Unterbeschiftigte. Nicht
abgesicherte Frauen (Frauen gehoren fast per
definitionem weder zur Stammbelegschaft, noch

zur Betriebsgewerkschaft), die in Krisenzeiten
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ohne Probleme entlassen werden konnen, kehren
in den Haushalt zuriick und werden nicht mehr
den Erwerbspotential zugezédhlt. Die Arbeitslo-
senversicherung ist wie in Deutschland organi-
siert, die Beitrége sind aber gering, und Leistun-
gen werden nur fiir eine kurze Zeit entrichtet.
Nach der Arbeitslosenversicherung gibt es aber
kein soziales Netz mehr. Zwar gibt es Sozial-
hilfe; diese kommt aber fast ausschlielich vater-
losen Familien, Alten und Behinderten zugute.
Bei einem physisch und mental Arbeitsfahigen
wird dagegen (noch!) unterstellt, da} er auf je-
den Fall Arbeit findet.

Eine Zunahme der Arbeitslosigkeit droht von
zwei Seiten her. Auf der einen Seite verlagern
japanische Grofiunternehmen (und ihre gro-
feren Zulieferfirmen) unter dem Druck stei-
gender Kosten und eines immer noch iiber-
bewerteten Yen immer mehr Arbeitsplitze in
das asiatische Ausland. Bislang werden erst
7% der Produktion der verarbeitenden Indu-
strie im Ausland erstellt (USA: 22%), der
Internationalisierungsprozef hat also gerade
erst begonnen und wird sich in den niichsten
Jahren verstirkt fortsetzen. Auf der anderen
Seite wird die Beschiiftigung in den wenig
produktiven und administrativ geschiitzten
Segmenten der Wirtschaft (Dienstleistungen,
Einzelhandel, Bauwirtschaft, Kleinindustrie,
Landwirtschaft) durch die allseits geforderte
Dereguliecrung bedroht. Eine Anhebung der
Produktivitiit in diesen Branchen auf ameri-

kanisches Niveau wiirde einer Kalkulation

von Nikkeiren zufolge 20 Millionen Arbeits-
plkitze kosten, und der Unternehmensberater
Kenichi Ohmae schiitzt, dafi 40% der japani-
schen Arbeitsplitze durch einer ernsthaft
betriebenen Deregulierung zum Opfer fallen

wiirden.

Auf Deregulierungsbestrebungen brauchen die
Gewerkschaften deshalb keine Antwort zu ge-
ben, weil es unwahrscheinlich ist, da mit der
Deregulierung Emst gemacht wird. Sie kdénnen
sogar eine gewisse Vorreiterrolle besetzen, weil
sie wissen, dal andere, eng mit der LDP liierte
Interessengruppen eine entsprechende Entwick-
lung verhindern werden. Eine Antwort auch der
japanischen Gewerkschaften auf die Internatio-
nalisierung der Produktion dagegen liegt in der
Intensivierung der internationalen gewerkschaft-
lichen Zusammenarbeit. Rengo hat vor einigen
Jahren mit der Japan International Labor
Foundation (JILAF) eine international operie-
rende Stiftung ins Leben gerufen, die mittler-
weile auch mit Offentlicher Entwicklungshilfe
arbeitet. Auch die Textilarbeitergewerkschaft
Zenzen, deren Mitglieder seit langem von Ausla-
gerungsprozessen bedroht sind, ist international
(d.h. in Asien) iliberdurchschnittlich aktiv. Doch
darf dies nicht iibersehen lassen, daf} die interna-
tionale Zusammenarbeit noch in den Anfingen
steckt. Nicht nur Schwierigkeiten in den Gast-
lindern japanischer Unternehmen, auch Schwie-
rigkeiten der japanischen Gewerkschafien, Ver-
antwortung nicht nur fiir die in Auslandsnieder-

lassungen arbeitenden Japaner, sondern auch fiir
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die lokalen Arbeitskrifte zu empfinden, haben verzogert.
eine effiziente Kooperation in der Anfangsphase

Perspektive

Das Abschmelzen der traditionellen Stamm-
belegschaften, die Erosion der lebenslangen
Beschiiftigungsverhiiltnisse und die wach-
sende iiberbetriebliche Mobilitit der Arbeit-
nehmer wird die japanischen Gewerkschaf-
ten voraussichtlich dazu veranlassen, die tra-
ditionelle Betriebszentrierung abzubauen,
ohne daf} jedoch die Betriebsgewerkschaften
einem villig nenen Modell weichen werden.
Ein gewisses Vorbild in diesem Zusammenhang
konnte Zensen sein, eine Organisation, die neben
den Textilarbeitern auch Lederarbeiter, Arbeiter
der chemischen Industric und Beschiftigte des
Einzelhandels représentiert. Zensen organisiert
vor allem kleine Betriebe mit schwachen Be-
triebsgewerkschaften, so daB das Gewicht des
Dachverbandes vergleichsweise hoch ist. Ent-
sprechend ist auch das Spektrum seiner Aktivité-
ten breiter als das anderer Industriegewerkschaf-
ten. Die relative Bedeutung der Industriege-
werkschaften, Councils und Dachverbinde

wird aller Voraussicht nach zunehmen.

Es kommt hinzu, dal Rengo zwar zur Zeit par-
teipolitisch paralysiert ist, dem Verband aber
gleichwohl eine im weiteren Sinne wichtige poli-
tische Bedeutung zukommt: Die sozialpolitische
Sachkompetenz der japanischen (nicht nur) so-

zialdemokratischen Parteien ist gering, so dafl

die Gewerkschaften neben der Biirokratie die
einzigen zumindest potentiell kompetenten so-
zialpolitischen Akteure sind. Da sich Sozialpoli-
tik meist auf Fragen konzentriert, die nur iiber-
betrieblich  angegangen werden  kOnnen
(Einfiihrung einer Pflegeversicherung 1997, Ren-
tenreform), wird der Einflul des Dachverbandes
und in Zukunft u.U. auch einiger Councils und
Industriegewerkschaften stirker zunehmen als

der der Betriebsgewerkschaften.

Die japanischen Gewerkschaften durchlaufen
eine Orientierungskrise: Das Bezugssystem,
in dem sie in der Vergangenheit begrenzte,
aber sichere Erfolge erzielen konnten (hohe
Beschiiftigungsstabilitit, Mitwirkung wund
Mitverantwortung auf betrieblicher Ebene,
politischer Einfluff, starke administrative
Regulierung der Wirtschaft, de facto-Vollbe-
schiiftigung in einem Umfeld hoher Wachs-
tumsraten) zerbrickelt. Die einzige pro-
grammatische Alternative hierzu, die derzeit
vorgetragen wird, ist ein an den USA orien-
tiertes neoliberales Programm: die Deregulie-
rung, Liberalisierung und Offnung der Wirt-
schaft, die Restrukturierung der Unterneh-
men einschlieflich einer Stiirkung der Kapi-
talseite und die schleichende Auflosung stabi-
ler Beschiiftigungsverhiltnisse zugunsten

eines "freien" Arbeitsmarktes. Hinzukommt
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die mdgliche Kkiinftige Bedeutungslosigkeit
der Sozialdemokratie als politischem Hebel
der Gewerkschaften. In diesem Dilemma,
entweder Strukturen verteidigen zu miissen,
die sich nicht mehr verteidigen lassen (und
die nicht alle Japaner gleichermafien am
Wohlstand des Landes beteiligten), oder

einer Deregulierungspolitik zu folgen, die -

wenn sie im Ernst betrieben wiirde - Massen-
arbeitslosigkeit bedeutete, blicken die Ge-
werkschaften mit besonderem Interesse nach
Europa, wo die verschiedenen Ausprigungen
des Sozialstaats zwar ebenfalls einer Krise
unterliegen, aber zumindest noch nicht unter
dem Druck der Deregulierung zusammenge-

brochen sind.
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