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IWAO MAESHIMA

Familiensystem und Arbeitsverhiltnisse in Japan
und das Problem familienhafter Ordnung im Betrieb

L

Die ETHIK DES TRADITIONELLEN JAPANISCHEN FAMILIENSYSTEMS

1. Das Haus (die Gemeinschaft von Vorfahren und Nachkommen)

Im Mittelpunkt der traditionellen japanischen Familienethik steht das
Haus. Es ist nach amtlichem Erziehungsgrundriff in der Kriegszeit
»eine Gemeinschaft von Vorfahren und Nachkommen, die vom Haus-
herrn geleitet wird auf der Grundlage des Eltern-Kind-Verhaltnisses.
Dieses Verhiltnis ist fiir das menschliche Leben das natiirlichste, fordert
die sittliche Ordnung von Liebe und Verehrung und besteht ewig
weiter«®. Es beschrinkt sich also nicht nur auf die gegenwirtige Familie
im engeren Sinne, sondern erstreckt sich auch von den entfernten Vor-
fahren bis auf die entfernten Nachkommen, iiberdauert und umschlieflt
die Generationen. Das Leben der gegenwirtigen Familie verbindet
Vergangenheit und Zukunft. Vorfahren und Nachkommen bilden eine
Einheit. »Es soll im Hause das Prinzip der Einheit von sich selbst und
anderen und der Einheit von Materie und Seele herrschen<®. Die Ver-
storbenen werden wie Daseiende verehrt, und auch die Nachkommen,
die noch nicht geboren wurden, werden als Hausangehérige mitgedacht.
Der Hausherr hat als Nachfolger und Vertreter der Vorfahren das
Recht, das Haus zu regieren, und die Pflicht, an Stelle der Vorfahren
deren Nachkommen zu lieben und zu beschiitzen.

Unter dem Hausherrn stehen die Hausangehorigen. Sie miissen dem
Hausherrn Ehrfurcht erweisen, seinen Befehlen gehorchen und zusam-
men mit ihm, mit vereinter Kraft, das Wollen der Vorfahren fort-
setzen. Sie haben alle, jeder seine Teilaufgabe, und keine individuelle
Handlung wird erlaubt. Das Haus soll unter dem Hausherrn eine

1 Dieser Beitrag stellt einen Auszug aus einer grofleren, auch die historische Ent-
widklung beriicksichtigenden Studie des Verfassers dar, die dieser dem Institut
fiir Christliche Sozialwissenschaften der Westfilischen Wilhelms-Universitit als
Diplomarbeit einreichte.

? Senji-Katei-Kydiku-Shid8-Y8ko (Grundrisse der Familienerziechung in Kriegs-
zeit), Tokio 1943, S. 1; S. u, F. Isono, Familiensystem, S. 75 f.

3 Senji..., a.a.0. S.1 und Isono, a.a. 0. S.76.
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harmonische Verbindung bilden. Der Hausherr und die Hausangehori-
gen haben die Pflicht, den Namen des Hauses nicht zu entehren, son-
dern ihn vielmehr beriihmt zu machen, und das von den Vorfahren
hinterlassene Vermogen zu bewahren. Den Ruhm des Hauses zu be-
flecken, bedeutet nicht nur eine Schande des einzelnen Individuums,
sondern gilt als Schande des ganzen Hauses, das sich iiber Vergangen-
heit, Gegenwart und Zukunft erstreckt’. Fiir den guten Ruf und die
Ehre des Hauses haben alle solidarische Verantwortung. Fiir das Be-
stehen und die Ehre des Hauses wird auch von den Hausangehdrigen
oft verlangt, sich selbst zu opfern, ihre Wiinsche und ihren Willen zu
unterdriicken. Darum wird gesagt, das Haus sei »der Ubungsplatz der
Schulung und Bildung der Kinder und Frauen<®. Die Kinder, Gattin
und andere Hausangehorige haben als Mitglieder des Hauses Bedeu-
tung, nicht als Individuen, so dafl die Gattin z. B. in erster Linie als
diejenige, die die Erben des Hauses zur Welt bringt, Bedeutung hat,
nicht vor allem als Gattin. Der Hausherr hat die Pflicht, den Haus-
angehorigen Unterhalt zu gewihren. Die Hausangehorigen haben die
Plicht, sich gegenseitig zu helfen, weil sie fiir den Ruf und die Ehre des
Hauses solidarische Verantwortung haben.

2. On und Ké (Wobltaten und Pietit)

Weil das Haus nicht nur die gegenwirtige Familie im engeren Sinne
ist, sondern die Generationen {iberdauert und umschlieflt, steht das
vertikale Verhiltnis, d. h. die Beziehung von Eltern und Kindern im
Mittelpunkt des Familiensystems, so daf} auf die Pietit in der Fa-
milienethik unter allen Tugenden der gréfite Wert gelegt wird. Die
Pietdt spielt in der konfuzianistischen Ethik eine grofle Rolle. Doch
hat sie in der japanischen Familienethik einen eigenartigen Charakter.
Sie ist nimlich feudalistisch beeinflufit, d. h. sie wurde in On, Wohl-
taten und Giite der Eltern (damit auch der Vorfahren), begriindet,
wie die absolute Treu- und Dienstpflicht der Untergeordneten der
feudalistischen Zeit im Lehen, On-Kyu oder Go-On genannt, ihren
Grund fanden, wihrend in der chinesischen konfuzianistischen Ethik
die Pietdt und die elterliche Liebe voneinander unabhingige Tugenden
sind®. Dabei wurde in der japanischen Familienethik erklirt, dafl die

4 F. Tappe, Soziologie der japanischen Familie, Miinster 1955, S. 26 f.

5 »Grundrisse der Familienerziehung in Kriegszeit«, S.1; S.u. F. Isono, 2.2. 0. S.76.

8 Takenobu Kawashima, Die familienmiflige Struktur der japanischen Gesell-
schaft, Tokio 1960, S. 106 ff.
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Giite und die Liebe (On) der Eltern so grofl und tief seien, daf} die
Kinder niemals geniigend darauf erwidern kénnen. »On« bedeutet im
allgemeinen wohlwollendes »Geschenk«, das erwidert werden mufl.
Der Umfang und die Frist der Erwiderung sind von den Arten des
»On« abhingig.

Die Pietit ist die Pflicht gegen die Eltern als Erwiderung des On der
Eltern. Sie ist zeitlich und quantitativ unbegrenzt, weil das On der
Eltern, die die Kinder zur Welt gebracht und aufgezogen haben und
bei Tag und Nacht fiir Leib und Seele der Kinder sorgen, unbegrenzt
ist. Die Kinder konnen ihren Eltern nie zu dankbar sein. Nach
R. Benedict ist das Verhiltnis »quite as financial solvency is in
America and the sanctions behind them are as strong as they are in
the United States behind being able to pay one’s bills and the interest
on one’s bills and the interest on one’s mortgage«, weil »On is a debt
and must be repaid<”.

Der Inhalt der Pietit ist:

1. den Eltern Liebe und Ehrfurcht zu erweisen, ehrfiirchtig ihren
Willen zu befolgen,

2. den Eltern eintrichtig und freundlich zu dienen, sie zu verpflegen,
wenn sie dlter werden,

3. dem Hause Nachkommen zu schenken, das von den Vorfahren
iiberkommene geistige und materielle Erbgut des Hauses zu be-
wahren und méglicherweise zu vermehren, dem Hause Ehre zu
bringen, die Vorfahren zu verehren, da die Vorfahren das Haus
von Generation zu Generation bewahrt und sich um das Blithen des
Hauses bemiiht haben®.

Weil das On der Eltern und Vorfahren so grofy und tief ist, miissen

die Kinder fiir sie gegebenenfalls sich selbst ganz aufopfern.

3. Autoritit und Geborsambkeit

Die Autoritit des Hausherrn, der meistens der Vater, evtl. aber auch
jemand anders, z. B. der Grofvater oder dlteste Bruder oder Onkel ist,
wurde von seiner Stelle als Nachfolger der Vorfahren und als Ver-
treter des Hauses begriindet. Sie war deshalb nicht einfache viterliche
Autoritit, sondern noch etwas Hoheres, noch etwas Majestitischeres,
so daf die Hausangehorigen dem Hausherrn mit Ehrfurcht strikt ge-

7 R. Benedict, a.a. O. S.114f. — 8 T. Kawashima, a.a.0O. S. 85 f.
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horchen und die Einheit und Ordnung des Hauses aufrechterhalten
muflten. Der Hausherr wurde im tiglichen Leben immer bevorzugt,
und sein Befehl war absolut, so daf§ sich die Hausangehorigen ihm
niemals widersetzen durften. Die Hausangehdrigen mufiten fiir alle
Dinge Anweisung und Einwilligung des Hausherrn haben, bevor sie
etwas taten. Sie durften nicht selbstindig handeln, auch wenn es sich
um eine kleine Sache handelte. Dabei spielte es keine Rolle, ob sie
minderjihrig oder erwachsen waren. Die Kinder wurden immer als
unmiindig betrachtet®, so dafl sie z. B. bei Heirat auch die Einwilligung
der Eltern (des Vaters) immer brauchten oder genauer gesagt, dem
Willen des Vaters gehorchen mufiten®. Die Hausangehorigen hatten
dem Hausherrn gegeniiber kaum ein Recht. Deshalb mufiten sie dem
Hausherrn selbst dann noch gehorchen, wenn er Unmdogliches ver-
langte.

Die Autoritit des Hausherrn hat in der traditionellen japanischen
Familienethik auflerdem noch einen geschichtlich bedingten Charakter.
Das feudalistische Lehensverhiltnis hat auch die Familienethik beein-
fluflt. Die Pietit wurde, wie wir sahen, nicht mehr als selbstindige
Tugend betrachtet, sondern als eine vom On der Eltern bedingte
Tugend, wie die Dienstpflicht des Untergeordneten in feudaler Zeit
vom Lehen bedingt war. Das Lehen brachte dabei das Uber- und
Unterordnungsverhiltnis zwischen Lehensherrn und Lehensempfinger
mit sich. Die Pietit der Kinder wurde betrachtet als etwas, das vom
On der Eltern bedingt war. Dabei wurde erklirt, dafl das On der
Eltern unbegrenzt grof sei und die Kinder nie geniigend darauf er-
widern konnten. Es entstand so zwischen Eltern und Kindern, Haus-
herrn und Hausangehdrigen eine dhnliche psychologische Wirkung wie
die des Uber- und Unterordnungsverhiltnisses zwischen Lehnsherren
und Lehnsempfinger™. Infolgedessen hatte die Autoritit des Vaters,
des Hausherrn auch einen feudalistischen Charakter. Da jedoch in der
japanischen Familienethik das Haus eine iibergeordnete Bedeutung
hatte, wurde das gegenseitige Abhingigkeitsverhiltnis von Autoritit
und Gehorsam gemildert.

¢ T. Kawashima, a.a. 0. S.87 f.

10 Gesetzlich brauchten der Sohn, der das 30. Lebensjahr vollendet hat, und die
Tochter, die das 25. Lebensjahr vollendet hat, nicht mehr um die Einwilligung
der Eltern fragen, aber wohl sittlich immer. Vgl. F. u. S. Isono, a.a. Q. S. 96 ff.

1 T, Kawashima, a.a. Q. S. 105.

12 Vgl. ders., a.a.0. S.121. Uber die Unvollendetheit des Gegenseitigkeitscha-
rakters des japanischen Feudalismus, vgl. M. Weber, Wirtschaft und Gesellschaft,
S.728f.
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IL.

ZUSAMMENHANG ZWISCHEN DEM FAMILIENSYSTEM UND DEN
ARBEITSVERHALTNISSEN IN DER MODERNEN JAPANISCHEN WirRTSCHAFT

1. Die Geschlossenbeit des Arbeitsmarktes

a) Die Geschlossenheit des Arbeitsmarktes
durch die halb-landwirtschaftliche, halb-industrielle Arbeit

Am Anfang der Industrialisierung wird das iiberschiissige landwirt-
schaftliche Arbeitspotential fiir die industrielle Produktion in den
Stidten mobilisiert. Die vom Lande weggetriebenen Bauern werden
in den Stidten als Industriearbeiter beschiftigt. Sie schaffen wiederum
eine grofle Anzahl von Industriearbeitern, die eine »industrielle Re-
servearmee« bilden. Sie bleiben in den Stidten und suchen dort die
Méoglichkeit der Beschiftigung, so dafl sie nun vom Lande vollig los-
gelsst werden. »In England beispielsweise entstand die Lohnarbeiter-
schaft durch den Zusammenbruch einer Feudalgesellschaft und den Zer-
fall des mittelalterlichen Zunftwesens, was Leibeigene und Hand-
werker fiir den Arbeitsmarkt freisetzte. Das Aufkommen einer lohn-
abhingigen Arbeiterschaft wurde auflerdem durch eine Desintegration
der Bauernklasse geférdert. Diese Desintegration der Bevilkerung
wurde beschleunigt durch die Einhegungspolitik (Enclosure Policy) der
britischen Regierung, die im 12. Jahrhundert ihren Anfang nahm. Als
Folge dieser Politik wurden die besitzlosen Bauern und Handwerker
zur Zeit der britischen Industrialisierung in starkem Mafle vom Lande
gelsst. So wurde nach einem langen geschichtlichen Entwicklungs-
prozefl nunmehr scharf unterschieden zwischen der stidtischen Indu-
striearbeiterklasse und den Landarbeitern«™.

In Japan hat sich dieser Bruch der Industriearbeiter mit ihren land-
wirtschaftlichen Berufen nicht vollzogen. Es ist, wie wir sehen werden,
eine Folge des japanischen Familiensystems. Im Jahre 1874 wurde in
Japan die Landbesteuerungsreform durchgefiihrt, nach der die bis-
herige Bezahlungsform in Reis abgeschafft und eine direkte Zahlung
in Geld eingefithrt wurde. Der Steuersatz wurde auf 34 %o der jihr-
lichen Familienerzeugung festgesetzt. Auf diese Weise wollte die Meiji-
Regierung das Kapital fiir die Industrialisierung akkumulieren™. Dazu
18 H, K. Nishio, »Analyse der Arbeiterklasse in Japan« in Kélner Zeitschrift fiir

Soziologie und Sozialpsychologie, 15. Jg. (1963), 1. Heft, S. 48.

4 T, Sgkamoto, a.a. Q. S.443 f. K. Nagasu, Nihon-Keizni-Nyumon (Einfiihrung
in die japanische Wirtschaft), Tokio 1960, S. 162 f.
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muf8ten die Pichter und selbstindigen Bauern noch zusitzlich 349
ihrer Jahreserzeugung an die Gutsherren als Pachtzins zahlen, so
daf sie nach der Steuerreform 6890 ihrer jihrlichen Erzeugung abzu-
geben hatten. Die Verarmung der Pichter war betrichtlich. Sie waren
gezwungen, ein zusitzliches Einkommen durch Abwanderung in Indu-
strieberufe zu erlangen. Dabei konnten sie ihr Haus und ihr Land
nicht ganz aufgeben, weil es das Aufgeben des Hauses, das von ihren
Vorfahren iiberliefert war, bedeutete. Diese Abwanderung wurde
»Dekasegi« genannt, »den Lebensunterhalt auferhalb verdienen
gehen«. Es gibt drei Arten von Dekasegi: »saisonale« Wanderung,
Wanderung des 2. und 3. Sohnes und Wanderung der Frauen. Alle
drei fithrten zur voriibergehenden Abwesenheit der Bauern von ihren
Familien in den Zeiten, wo sie als halbbiuerliche Industriearbeiter in
den Stidten arbeiteten. Auflerdem waren die Motive fiir alle drei
Arten im wesentlichen die gleichen: die Notwendigkeit, anderswo
Arbeit zu finden, um ein supplementires Einkommen fiir die im Dorf
zuriickgebliebene Familie zu bekommen«®,

Die »saisonale Wanderung« erfafite hauptsichlich die Familienhsupter,
die im Winter wegen der Schneefille arbeitslos waren. Die Wanderung
der 2. und 3. Sthne fand wegen der universalen Erbfolge des iltesten
Sohnes statt. Da die 2. und 3. Sthne nicht erben konnten, blieb ihnen
keine andere Wahl, als sich auf einen Beruf vorzubereiten. Aber in den
Industriestddten fanden sie nur schwer eine Beschiftigung, so daf§ sie
bereit waren, jede Arbeit, die ihnen geboten wurde, anzunehmen. Sie
beschiftigten sich meistens als Gelegenheitsarbeiter, die fristlos ent-
lassen werden konnten. Die Wanderung der Frauen, meistens der
Tochter, hatte den Zwedk, den Bediirfnissen ihrer Familie Beihilfe zu
leisten. Sie arbeiteten meistens in der Textilindustrie, karg entlohnt.
Nach einigen Jahren kehrten sie dann wieder zuriick, um zu heiraten.
Alle diese drei Arten der Wanderung waren temporirer Natur, so daf
sie nicht nach der Regel von Angebot und Nachfrage stattfanden. Die
Abwanderer fanden meistens durch Beziehungen oder die Rekrutie-
rungstruppen aus der Textilindustrie usw. ihre Beschiftigungsstelle.
Durch die 6ffentliche Arbeitsvermittlungsstelle haben nicht viele Ver-
mittlungen stattgefunden. Infolgedessen wurde der das ganze Land
umfassende Arbeitsmarkt nicht gestaltet.

Da diese Abwanderer sich nicht von ihren Familien auf dem Lande
trennen konnten und nicht das Bewufitsein eines Lohnarbeiters hatten,
wanderten sie nicht nach dem hohen Lohn, d. h. ihre Arbeitskrifte

5 H. K. Nishio, a. a. 0. S. 50.
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haben nicht ganz den Warencharakter erlangt, wie es in den anderen
Industrielindern zum grofien Teil der Fall gewesen ist. So wurde der
Arbeitsmarkt nicht frei und offen gestaltet®. Nach dem II. Weltkriege
ist die Entwicklung allmihlich anders verlaufen. Die Abwanderer aus
dem Lande blieben in den Industriestidten und kehrten meistens nicht
mehr in ihre Dorfer zuriick, wenn sie auch ihre Arbeitsplitze verloren.
Es handelte sich jedoch dabei nur um 2. und 3. S6hne. Andere Ange-
hérige der Bauernfamilie finden meistens-in der Nihe von ihrem Dorf
eine Nebenbeschiftigung. Die Zahl solcher Bauernfamilien, die ihr
Einkommen auch aus auferlandwirtschaftlicher Erwerbstitigkeit be-
ziehen, betrigt 7090 der ganzen Bauernfamilien in Japan (1962)".

In diesem Sinne ist der Arbeitsmarkt auch heute noch nicht ganz frei
und offen.

b) Die Geschlossenheit des Arbeitsmarktes
durch das lebenslingliche Arbeitsvertragssystem

Durch den japanisch-chinesischen Krieg (1894-1895) und den japa-
nisch-russischen Krieg (1904-1905) hat sich die Schwerindustrie schnell
entwickelt. Viele auslindische Maschinen wurden eingefiihrt, jedoch
fehlte es dabei an geniigend gelernten Facharbeitern, die die Maschinen
bedienen konnten. So mufite die Industrie eigene Facharbeiter schnell
ausbilden. Dabei hat sie hauptsichlich junge, aufnahmefzhige Arbeiter
gewshlt. Um dann diese ausgebildeten Facharbeiter zu halten, hat sie
verschiedene Systeme geschaffen, wie z. B. Lohnsteigerung nach Dienst-
zeit, Pension, Beférderung nach Dienstzeit usw.". Nach diesem System
werden die Stammarbeiter, Kogai genannt, immer bevorzugt, und je
ofter man seinen Arbeitsplatz wechselt, desto mehr Nachteile hat man.

So ist nach und nach das lebenslingliche Arbeitsvertragssystem iiberall

in den japanischen Betrieben iiblich geworden und noch heute iiblich.

Dabei erzielten die Arbeitgeber noch zwei andere Wirkungen:

1. der Lohn der jungen Arbeiter wurde duflerst niedrig gehalten,

2. im Betriebe wurde eine familienhafte Hierarchie, eine familiire
Atmosphire geschaffen, damit die Arbeiter ein Betriebszugehdrig-
keitsgefiihl bekamen und dem Betriebe treu blieben®.

Da die Arbeiter mit der Dienstzeit allmzhlich eine hohere Stelle, hhe-

ren Lohn und schlieflich eine Pension bekommen konnten, begniigten

18 K. Okoudchi, Nihon no rodo kumiai (Die Gewerkschaft in Japan), S. 9 f.

17 K. Nagasn, a.2.0. S. 169.

18 K. Kojima, Nihon no chingin (Der japanische Lohn), Tokio 1961, S. 136 {.
19 K. Nagasu, a.a. 0. S. 62 f.
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sie sich mit dem duflerst niedrigen Lohn in den ersten Jahren. Die Lohn-
steigerung nach der Dienstzeit schuf eine zahllos gestufte Hierarchie
im Betriebe. Jede Beforderung zu einer héheren Stufe wurde von den
Arbeitnehmern als Wohltat der Unternehmer empfunden, so dafl sie
dann nach ihrer im Familiensystem gewohnten Denkweise dem Be-
triebe mit Treue dienten, wie die Kinder ihren Eltern pietitvoll dienen.
Jede Art der hierarchischen Ordnung war fiir die Japaner eine Art
der Familie. So gebrauchten die Arbeiter als Bezeichnung ihres Arbeit-
gebers das Wort »oyaji«, Vater®, wenn sie unter sich waren.

Weil die Arbeiter ihre Arbeitsplitze meistens lebenslang nicht wech-
seln, wird der Arbeitsmarkt sehr geschlossen. Es hingt, wie wir sahen,
mit den verschiedenen Vergiinstigungen nach der Dienstzeit zusam-
men. Die kleineren Betriebe kdnnen aber wegen ihrer finanziellen
Schwiche solche Vergiinstigungen nicht durchfiihren, so dafl der
Arbeitsplatzwechsel der Arbeitnehmer in kleinen Betrieben viel hiu-
figer ist als in den groflen Betrieben. Die groflen Betriebe beschiftigen
auflerdem grundsitzlich nur junge Arbeiter, die neu ins Berufsleben
eintreten™. Infolgedessen entsteht z. B. fiir junge Arbeitnehmer
Arbeitskriftemangel, wihrend viele iltere Arbeitnehmer unter Arbeits-
losigkeit leiden.

2. Die Beschéifigungsstruktur

a) Die Familienarbeitskraft

Ein besonderes Merkmal der Beschiftigungsstruktur in Japan ist der
hohe Anteil der Privatunternehmer und ihrer Familienarbeitskrifte
an der Zahl aller Erwerbstitigen. Nach der Statistik des statistischen
Amtes der japanischen Regierung betrigt die Zahl der Privatunter-
nehmer im Jahre 1959 etwa 10 760 000, die der Familienarbeitskrifte
etwa 10 370 000, die der sonstigen Erwerbstitigen etwa 20 160 000.
Nach diesen Zahlen kann man leicht feststellen, dafl es in Japan sehr
viele kleinere Unternehmungen gibt, da etwa ein Viertel aller Er-
werbstitigen Privatunternehmer sind®,

20 Ders., a.a. O. S. 63.

# M. Shinohara, Sangyo kozo, nihon keizai no bunseki, Die Industriestruktur,
eine Analyse der japanischen Wirtschaft, Tokio 1961, S. 104 f.

22 Nenpo, nihon so seiji, keizai, rodo bunseki. (Jahresbericht der Analyse der
japanischen Politik, Wirtschaft und Arbeit), herausgegeben v. Shyo-Gewerk-
schaft, Tokio 1960, S. 64 f.

2 K. Nagasu, a.a. 0. S. 142,
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Die Zahl solcher kleineren Unternehmungen, die nicht einmal 10 Be-
schaftigte haben, betrigt etwa 90%o der ganzen Betriebszahl in Japan.
Etwa 4090 aller Erwerbstitigen in Japan werden in solchen kleineren
Betrieben beschiftigt™.

Solche Unternehmen sind hauptsichlich in primiren und tertidren
Sektoren der Wirtschaft vorhanden. Lebensfihig kénnen sie nur durch
einen sehr niedrigen Lohn der Arbeiter und unentgeltliche Arbeit der
Familienmitglieder (unpaid family worker) sein. Dabei spielt wie-
derum die traditionelle Familienethik eine grofie Rolle. Die Familien-
mitglieder haben die Pflicht, einander zu helfen und das Haus und das
Familiengewerbe blithend zu machen. So arbeiten sie ohne Lohn vom
frithen Morgen bis zum spiten Abend.

b) »Invisible underemployment«

Der Beschluf iiber die Messung von »underemployment« des Kon-
gresses der Arbeitsstatistiker bei der LL.O. (1957) hat »underemploy-
ment« wie folgt klassifiziert:

1. »visible underemployment« — bedeutet zeitlich kiirzere Beschifti-
gung als normale Beschiftigung, ungewollte »part time« Beschifti-
gung;

2. »invisible underemployment«

a) »disguised underemployment« — Die Arbeitszeit ist zwar nicht
abnorm verkiirzt, aber der Lohn des Betreffenden ist unnormal
niedrig oder seine Arbeit ermdglicht ihm nicht geniigende Be-
nutzung seiner Fihigkeit und Geschicklichkeit.

b) »potential underemployment« — Man ist in einem Betriebe oder
in einer wirtschaftlichen Einheit beschiftigt, wo die Produktivi-
tit unnormal niedrig ist®.

Der Grund fiir »underemployment« ist Arbeitskrifteiiberschufl und

relativ kleine Industriepotenz. Wir haben im letzten Abschnitt ge-

sehen, daf es in Japan viele kleine Unternehmungen gibt. Wenn die

Unternehmer und die Familienarbeitskrifte solcher Unternehmungen

den Durchschnittslohn verdienen sollten, miifite die Summe des Volks-

einkommens in Japan um 209 héher sein als jetzt*. Das beweist, dafl

24 K. Nagasu, a.a. O, S. 142,

25 Nihon rode nenkan (Das Jahrbuch der Arbeit in Japan), Jg. 1960, S. 36.

2 K, Okawa, Koyo-chingin mondai ni arawareta tokushitsu (Eigenart in den
Problemen der Beschiftigung und des Lohnes) in: Nihon keizai no Tokushitsu
(Eigenart der japanischen Wirtschaft), Tokio 1960, S. 5.
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viele solcher Privatunternehmer und ihre Familienangehdrigen, die in
diesem Unternehmen mitarbeiten, unter sogenanntem »underemploy-
ment« stehen. Dabei nimmt es natiirlicherweise nicht offensichtliche
Form wie Arbeitszeitverkiirzung oder »part time« an, sondern un-
sichtbare Formen, weil solche kleinen Unternehmungen nur lebens-
fahig sind durch eine die niedrige Produktivitit ersetzende lange Ar-
beitszeit, die nicht entsprechend bezahlt wird. In Japan spielen solche
kleinen Unternehmungen eine grofie Rolle als »der letzte Lebensplatz«
derjenigen, die eigentlich arbeitslos sind. Wenn diejenigen Familien-
angehdrigen, die auflerhalb der Familie sonst erwerbstitig sind, ihre
Arbeitsplitze verlieren, kehren sie wieder zu ihren Familien zuriick
und beschiftigen sich in den Gewerben ihrer Familie, wie Landwirt-
schaft oder Handel. Wenn einer der Familienangehérigen in Not gerit,
miissen die anderen ihm helfen. So ist der Zusammenhang zwischen
Familiensystem und »underemployment« in Japan sehr grof.

3. Die betriebliche Personalpolitik

a) Die Unternehmungsfamilie

Die grofiten Konzerne in Japan, wie Mitsui oder Mitsubishi, waren
urspriinglich verwandtschaftliche Zusammenschliisse, die von den
Hausherren des Stammhauses und der Zweighiuser geleitet wurden,
in deren Mittelpunkt natiirlich der Hausherr des Stammhauses stand.
Darunter waren mehrere sog. Banto, Hauptkontoristen oder Geschifts-
fithrer, die praktisch verschiedene Betriebe leiteten. Die Beziehung
zwischen den Herren und solchen Banto war das feudalistische Herr-
Diener-Verhiltnis, das aber oft familienhafte Elemente enthielt. Wie
die japanische Familienethik einerseits feudalistisch beeinflufit war,
gab es andererseits in jedem Herr-Diener-Verhiltnis familienhafte
Elemente. Die Treuepflicht der Untertanen im feudalistischen Verhilt-
nis wurde oft wie die Pietitspflicht der Kinder zu ihren Eltern emp-
funden, weil die beiden Pflichten gleich von »On«, Wohltaten, aus be-
griindet wurden. So entstand ein Betriebsfamiliarismus in der moder-
nen japanischen Wirtschaft.

Bei kleinen Geschiften war es iiblich, daff die Lehrlinge, die in der
Lehrzeit nichts verdienen konnten, wie die S6hne des Herrn betrachtet
wurden, wenn sie auch nicht immer so behandelt wurden. Thnen wurde
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nach der langen Dienstzeit dann vom Herrn ein Laden oder einer der
Branchenliden des Herrn gegeben. Das bedeutete eine relative Selb-
stindigkeit. Das hiel »Bunke«, und bedeutete etwa »Trennung vom
Haupthaus«. Aber so bestanden nach der Trennung noch Bindungen
zwischen dem Mutterhaus und solchen Zweighdusern. Die Zweig-
hiuser erhielten vom Mutterhaus immer Vergiinstigungen®. Infolge-
dessen war die familienhafte Atmosphire in solchen kleinen Betrieben
besonders stark. Dabei spielt in kleineren Betrieben natiirlich die engere
personliche Beziehung zwischen dem Herrn und den Beschiftigten im
Betriebe eine grofie Rolle, weil dort der Herr und die Beschiftigten
sehr eng zusammen arbeiten.

Viele heute bekannte Unternehmer sind Personen, die aus solchen Lehr-
stellen emporgewachsen sind®.

Die Betriebsangehorigen erhalten durch Sozialleistungen des Betriebes
sog. »Wohltaten« des Unternehmers. Sie bekommen z. B. bei Heirat
Heiratsgeld und Wohnung, bei Geburt eines Kindes Geburtsgeld, dann
Kindergeld, Familienzuschlag, Alterszuschlag, zweimal im Jahre einen
Bonus, Anwesenheitszuschlag, Produktivititszuschlag, auch in nicht
monetirer Form, wie Zuteilung des Arbeitskleides, billiges Essen,
Moglichkeit verschiedener Ausbildungen usw. und schlieflich Pen-
sion.

Die Arbeitnehmer miissen dafiir dem Betriebe treu sein und sich um
das Bliihen des Betriebes bemiihen. Dabei darf man nicht iibersehen,
dafl der eigentliche Lohn sehr niedrig gehalten wird.

27 H. K. Nishio, a.a. 0. S. 63 f.

28 So z. B, der Generaldirektor einer der grofiten Elektromaschinenfirmen in Japan,
Matsushita, der grofite Steuerzahler Japans im Jahre 1958, 1959; er fordert
von allen Beschiftigten seiner Firma (fast 100000), daff sie jeden Morgen fol-
gende 7 Grundsitze der Firmen zusammen rezitieren:

. Bezeugung der Dankbarkeit gegen das Vaterland durch Industriearbeit,

. Aufrichtigkeir,

. Bereitschaft zur freundlichen Zusammenarbeit,

. Bemiihung um Selbstbesserung,

. Hoflichkeit und Bescheidenheit,

. Bereitschaft zur Anpassung und Assimilation,

. Dankbarkeit und Wiedervergeltung von Wohltaten.

Man sicht hier deutlich die Wiedergabe der traditionellen Familienethik, in der

man aufgefordert wird, sich zusammen mit anderen Familienangehdrigen fiir

das Blithen des Hauses und des Hausgewerbes zu bemiihen und nicht individuell
zu handeln, sondern in der gemiitvollen Einheit des Hauses seinen eigenen Platz
zu finden und schlieflich seinen Eltern fiir die Wohltaten zu danken und ihnen

wieder zu vergelten. (Vgl. K. Nagasu, a. a. O. S. 54.)

NV A W=
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b) Herr-im-Haus

Wenn der Betrieb eine Familie ist, so ist der Unternehmer der Herr
der Betriebsfamilie. Dafl die Arbeitnehmer in seiner Firma arbeiten
kénnen, ist schon nach traditioneller Denkweise der Japaner ein Be-
weis des Wohlwollens des Unternehmers. Genau wie die Kinder ihren
Eltern fiir ihr Leben dankbar sein sollen, miissen die Arbeitnehmer
ihrem Arbeitgeber dankbar sein, weil sie von ihm die Arbeitsmoglich-
keit erhielten. Da der Hausherr in der Familie absolute Autoritit
hatte, hatte der Unternehmer als Herr der Betriebsfamilie ebenfalls
absolute Autoritit. So mischte er sich in Heirat, Glauben, Briefwechsel,
Geschmack und andere private Angelegenheiten der Arbeitnehmer
ein®. Die Arbeitnehmer waren nach ihrer traditionellen Denkweise
gehorsam gegen solche Einmischung des Arbeitgebers. Wenn sie diese
aber nicht mehr aushalten konnten, leisteten sie mit pathetischer Ent-
schlossenheit Widerstand, so dafl dann der Widerstand immer sehr
radikal wurde®.

4. Die Gesinnung des Arbeitnebmers

a) Das Betriebsangehorigkeitsgefiihl des Arbeitnehmers

Da der Arbeitsmarkt nicht frei und offen gestaltet ist, suchen die
Arbeitnehmer meistens durch Beziehungen und Bekanntschaften ihre
Arbeitsstelle. So wird das Verhiltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer personlicher als sonst. Das ist auch ein helfendes Element des
Betriebspaternalismus, weil der Paternalismus in der Familie dann
direkt auf den Betrieb iibertragen wird. Dazu kommt, wie wir schon
gesehen haben, der lebenslingliche Arbeitsvertrag, der durch Lohn-
steigerung und Beférderung nach Dienstzeit und Pension unterstiitzt
wird. Fiir die Arbeitnehmer ist also der Betrieb nicht einfache Arbeits-
stelle, wo sie den Lebensunterhalt ihrer Familie verdienen, sondern
eine Lebensgemeinschaft, wo sie das ganze Leben lang arbeiten. Das
Schicksal des Betriebes ist ihr Schicksal, weil sie dort ein Leben lang
bleiben miissen. Die sog. »Wohltaten« des Arbeitgebers spielen dazu
noch eine Rolle. Die Arbeitnehmer arbeiten treu fiir den Betrieb und

2 Vgl S. Matsuoka, mihon no rodoho (Japanisches Arbeitsrecht), Tokio 1961,
S.18ff.; K. Okouchi, Sengo nihon no rodo undo (Japanische Arbeiterbewegung
der Nachkriegszeit), Tokio 1961, S. 207.

30 K. Nagasu, a.a. O. S. 145,
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bekommen dabei ein starkes Betriebsangehorigkeitsgefiihl. Fiir sie ist
der Betrieb »ihr« Betrieb. Die Arbeitnehmer eines anderen Betriebes
sind »ihre« Konkurrenten, so dafl ihnen ein Solidarititsgefiihl der
Arbeitnehmer sehr fremd ist®.

b) Das Emporstreben des Arbeitnehmers und die Familienehre

Dem Hause Ehre zu bringen und es beriihmt zu machen, war nach
traditioneller Familienethik die Pflicht der Familienangehérigen. Im
Moralunterricht der Grundschule wurden bis zum Ende des II. Welt-
krieges verschiedene Beispiele von Leuten gelehrt, die sich von unten
herauf emporgearbeitet und ihre Hiuser berithmt gemacht hatten. Fiir
die modernen Arbeitnehmer ist es auch ein mit der Hausehre verbun-
dener Wunsch, Karriere zu machen. Um die Karriere zu machen,
braucht man aber nicht einen harten Wettbewerb zu bestehen, sondern
man muf eine gute personale Beziehung haben. Die japanische Gesell-
schaft ist nicht wie die amerikanische Gesellschaft eine »competitive
society«, sondern eine ziemlich fixierte Gesellschaft, die durch das
»Oyabun-Kobun«-System struktuiert ist*. Das wird als Meister-
Diener-Verhiltnis iibersetzt. Aber es enthilt auch die Vorstellung
eines nicht blutmifigen Vater-Sohn-Verhiltnisses. Die Grundlage
dieses Verhiltnisses ist »Giri« und »Ninjo«®. »Ninjo« bedeutet Mit-
gefiihl oder Wohlwollen. »Giri« ist, wie wir schon im letzten Kapitel
sahen, eine Gegenleistungspflicht gegen Wohltaten oder Wohlwollen
eines anderen. Also die Grundlage des »Oyabun-Kobun«-Verhiltnisses
ist Mitgefithl oder Wohlwollen des »Oyabun« gegen »Kobun« und
Gegenleistung des »Kobun«, die meistens Treuepflicht bedeutet. Es
ist ein sehr exklusives Verhiltnis, so dafl ein »Kobun«, der einen
michtigen »Oyabun« hat, leichter eine gute Karriere machen kann. Das
Streben der Arbeitnehmer nach oben wird infolgedessen zu einer Be-
mithung, sich die Gunst eines michtigen Vorgesetzten zu erwerben.
Die gute Beziehung mit den anderen Kollegen ist fiir sie nicht so
wichtig wie die gute Beziehung zum michtigen Vorgesetzten. Die Be-
ziehung zum Arbeitgeber wird nun nach dieser Einstellung betrachtet.
So bemiihen sich die Arbeitnehmer, mit ihrem Arbeitgeber in ein
solches Verhiltnis zu kommen. Sie ergeben sich von selbst ihrem

3t Vgl. »Echo der Zeitg, 10. 2. 1963, Nr. 6, S. 20.

82 T, Kawashima, Nihon no shakai to seikatsu ishiki (Die jap. Gesellschaft und
die Lebenseinstellung), Tokio 1959, S. 112 ff,

33 Ders., a.a. 0. S.61.
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Arbeitgeber, damit sie sicher sein konnen, in seiner Gunst zu stehen.
Sie sind schutzbediirftig und mifltrauisch gegen ihre Kollegen. Hier
wichst deshalb kein Rechts- und Klassenbewuftsein.

¢) Das Dankbarkeitsgefiihl des Arbeitnehmers
gegeniiber der Entlohnung

Die Arbeitnehmer haben ein Recht auf gerechten Lohn fiir ihre Arbeit.
Aber im »Oyabun-Kobun-Verhiltnis« entsteht kein Recht des
»Kobun«, d.h. des Arbeitnehmers. Ein Recht entsteht nur zwischen
gleichgestellten unabhingigen Partnern, wie folgendes Schaubild er-
liutern soll:

d

/c/

b

e
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|
1
I
0 |
|
I
I
|

a
1
Die Strecke o—e entspricht der Stellung des Partners; a, b, ¢ und d sind die ver-
schiedenen Moglichkeiten eines Wunsches, nimlich
a = Bitte, b = Anforderung, ¢ = Befehl, d = Zwang. Die Linie a—d und ihr

Verhiltnis zu o—e zeigt die gegenseitige Stellung der beiden Partner als Uber-
oder Unterordnung an3%,
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Die Arbeitnehmer konnen also ihren Arbeitgeber nur um etwas bitten,
haben aber keine Rechte. Dafl der Arbeitgeber fiir die Arbeitnehmer
etwas tut, ist seine Wohltat. Das ist keine Pflicht von ihm. Deswegen
miissen die Arbeitnehmer fiir die »Wohltaten« des Arbeitgebers nur
dankbar sein. Dagegen haben die Arbeitnehmer gegen ihren Arbeit-
geber nur Pflichten. Die Belohnung fiir ihren treuen Dienst hingt nur
vom Wohlwollen des Arbeitgebers ab. Darauf haben sie kein Recht.
Wenn sie belohnt werden, dann miissen sie sehr dankbar sein. In der
Gesinnung des japanischen Arbeitnehmers gibt es solches Dankbar-
keitsgefiihl gegen die Entlohnung seiner Arbeit.

5. Das Lohnsystem

a) Der niedrige Lohn — Der Charakter als Hilfe des Haushalts

Der niedrige Lohn in Japan ist weltbekannt. Wenn man ihn nach dem
nominellen Stundenlohn mit anderen Lindern vergleicht, ergibt sich
folgende Tabelle.

3 T, Kawashima, a. 2. 0. S. 14,
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Tabelle 1

Der internationale Vergleich des nominellen Stundenlobnes in der giiter-

erzeugenden Industrie (Arbeiter und Arbeiterinnen zusammen):

Land Stundenlohn Index
(US-cents) (Japan = 100)
Amerika 207 916
Kanada 166,4 736
Argentinien 106,2 470
Mexiko 27,6 122
Israel 12,6 56
Indien 11,6 51
Philippinen 36 159
Singapur 25,7 114
Japan 22,6 100
Schweden 94,0 416
England 64,7 286
Schweiz 63,6 281
Bundesrepublik 50,7 224
Frankreich 39,5 175
Usterreich 38,4 170
Italien 33,1 146

(Gliederung der Linder nach Kontinenten)

Quelle: Sohyo (Der Generalrat der Japanischen Gewerkschaften), a.a.O. S.70f.
Dach I.L. O. »Internation Labour Reviews, 1958. Die Umrechnung wurde
nach der offiziellen Wechselrate durchgefiihrt (1 Dollar = 360 Yen).

Der Vergleich der nominellen Léhne zeigt aber oft nicht die Wirklich-
keit des Lebens der Arbeitnehmer, weil die offizielle Wechselrate oft
der Kaufkraft des Geldes nicht entspricht. So wird der Vergleich durch
den realen Lohn gemacht. Auch dadurch kann man aber nicht die volle
Wirklichkeit erfahren, weil die Berechnung auch davon abhingt, wel-
chen Artikel der Konsumgiiter man als Grundlage des Vergleiches
wihlt. Man kénnte durch diese Methode europiische Linder und
Amerika ziemlich gut vergleichen, weil der sog. Warenkorb in diesen
Lindern fast gleich ist (z. B. Butter, Brot, Fleisch, Milch usw.). Aber
ein Land wie Japan, wo der Konsuminhalt anders ist als in Amerika
oder in den europiischen Lindern, liflt sich mit solchen Lindern
schwer vergleichen. So ergeben sich bei verschiedenen Vergleichsunter-
suchungen unterschiedliche Ergebnisse (Tab. I1).
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Tabelle II Der internationale Vergleich des realen Lobnes:

Land A B
(Japan = 100) (Japan = 100)
Amerika 350 650
England ' 180 340
Bundesrepublik 140 150
Frankreich 120 150
Italien 90 130

A = Die Rechnung des japanischen Arbeitsministeriums (1961)
B = Die Rechnung des Instituts fiir Arbeitswissenschaft in Japan (1953)

Quelle: K. Kojima, Nihon no chingin suijun (Das Niveau des japanischen Lohnes),
in »Gekkan rodo mondai« (Monatsheft fiir Arbeitsprobleme), Nr. 46,
Mirz 1962, S. 22.

Als Grundlage dieses Vergleichs wurden nur Effwaren gewihlt. Die

Ausgabe fiir das Essen betrigt bei japanischen Lohnarbeiterfamilien

durchschnittlich

47 %o des gesamten Einkommens ihrer Familie,

32 % bei der amerikanischen Lohnarbeiterfamilie,

36 %o bei der englischen und

42 9% bei der franzdsischen®.

Infolgedessen enthilt die Tabelle II ungefihr 50-70 %o unsichere

Elemente®.

Sieht man also von der anderen Seite, d.h. durch den Anteil des

Lohnes am Volkseinkommen die Lage der japanischen Arbeitnehmer,

so ergibt sich folgendes Bild.

Tabelle III Der internationale Vergleich des Lobnanteils am Volkseinkommen:

Land Lohnanteil in %o Jahr
Amerika 56 1953
England 54 1951
Schweden 58 1953
Finnland 47 1953
Norwegen 45 1954
Luxemburg 65 1953
Kanada 50 1953
Australien 58 1953/54
Indien 62 1952
Japan 39 1953

Ausgerechnet im Statistischen Jahrbuch der UNO, Jg. 1955.

Quelle: Rodo undo — Riron to jissen (Die Arbeiterbewegung — Theorie und
Praxis), herausgeg. von Rodo daigaku, Tokio 1959, 3. Aufl, S. 47.

% K, Kojima, a.a. 0. S.22. — 38 Auflerdem ist das Verhiltnis zwischen den Preisen
der Efiwaren und der anderen Ware je nach dem Land verschieden.
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Dieser Vergleich zeigt, wie hoch die Akkumulationsrate des Kapitals
in Japan ist, d. h. wie niedrig der Lohnanteil am Volkseinkommen in
Japan im Vergleich mit andern Lindern ist.

Wenn man den einzelnen Haushalt der Arbeitnehmerfamilie sieht,
kann man leicht feststellen, daff das Einkommen des Hauptverdieners
der Familie fiir den Haushalt nicht ausreichend ist (Tab. IV).

Tabelle IV Der Index der verschiedenen Einkommensquellen
im Haushalt des japanischen Arbeitnebmers:

Einkommen des Haupt- Ubriges Einkommen der
Jahr . o
verdieners Familie

a b c d e f g h
1951 100 83,4 74,9 8,4 10,5 1,5 4,6
1952 100 83,2 73,4 9,7 10,6 1,5 4,7
1953 100 82,0 69,6 12,3 1,1 10,0 2,0 4,9
1954 100 81,4 69,8 11,4 1,3 10,3 1,8 5,2
1955 100 82,5 71,7 10,7 1,4 9,0 2,1 5,1
1956 100 83,0 70,5 12,4 2,0 7,9 2,1 5,1
1957 100 83,7 70,0 13,6 2,0 7,5 2,0 4,8
1958 100 83,3 69,7 13,4 2,0 7,8 1,9 5,0
a = Gesamtes Einkommen der Arbeitnehmerfamilie (Durchschnitt = 100)
b = Anteil des Einkommens des Hauptverdieners am Gesamteinkommen der Familie
¢ = Regelmifiges Einkommen des Hauptverdieners
d = Sondereinkommen des Hauptverdieners
e = Einkommen der Frau
f = Einkommen anderer Familienangehoriger
g = Einkommen durch Nebenbeschiftigung der Familienangehérigen
h = alle anderen Einkommen

Quelle: Nihon rodo nenkan (Jahresberichte der Arbeit in Japan), Nr. 32, Jg. 1960,
hersg. von Ohara shakai mondai kenkyu jo (Ohara-Forschungsinstitut
fiir soziale Fragen), Tokio, S. 87.

Weil das Einkommen des Hauptverdieners, meistens des Familien-
vaters, nicht ausreicht fiir den Haushalt, miissen die Familienangehé-
rigen mitverdienen. Der Grund des niedrigen japanischen Lohnes liegt
grundsitzlich im Arbeitskrifteiiberschufl und in der Regierungspolitik,
die seit der Meiji-Reform bis zum Ende des II. Weltkrieges nach dem
Prinzip »Wohlstand der Nation und Stirke der Armee« (Fakoku-
Kyokei) gefithrt wurde. Um die rasche Industrialisierung hat sich die
Regierung immer bemiiht, jedoch durch das Mittel der schweren Be-
steuerung und des niedrigen Lohnes, damit das Kapital schnell akku-
muliert wird.

Es gibt aber auflerdem noch zwei Griinde, die mit dem traditionellen
Familiensystem zusammenhingen. Wie wir sahen, hatte die Abwan-
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derung vom Lande weithin temporiren Charakter. Die Arbeiter waren
zumeist deswegen abgewandert, um die Lasten ihrer Familie durch
Abwanderung zu vermindern (Kuchi berashi)” und zum Haushalt
etwas beitragen zu kénnen, d. h. ihrer Familie etwas Geld schicken zu
konnen. Deswegen begniigten sie sich mit dem dufierst niedrigen Lohn,
der gerade fiir ihr Existenzminimum ausreichte. Dennoch muf3ten sie
ihre Pflicht gegen ihre Familie erfiillen, so dafl ihre Gesundheit nach
einigen Beschiftigungsjahren meistens ruiniert war. Sie arbeiteten ge-
wohnlich 12 Stunden pro Tag, mit nur zwei freien Tagen im Monat,
schlossen sich zu siebzig oder achtzig Leuten in einem kleinen, unhygie-
nischen Raum zusammen und bekamen von ihren Arbeitgebern nur
diirftiges Essen®. Das war besonders in der Textilindustrie der Fall.
In dieser Weise entstand der eigenartige Charakter des japanischen
Lohnes als »Hilfe fiir den Haushalt«. Er ist nicht ausreichend fiir
einen ganzen Haushalt, sondern nur fiir eine Person®. Wenn ein
Arbeiter verheiratet ist, so bekommt er fiir seine Familie nur einen
kleinen Zuschlag, so dafl die Familienangehorigen wieder fiir niedrige
Lohne arbeiten miissen. So entsteht ein dauerndes niedriges Lohn-
niveau®.

Auf der anderen Seite aber spielt die Ideologie des »Oyabun-Kobun«-
Systems (des nicht blutmifligen Vater-Sohn-Verhiltnisses) eine grofie
Rolle. Weil es in diesem Verhiltnis fiir den Arbeitnehmer kein Recht
gibt und alles, was der »Oyabun« bzw. der Arbeitgeber fiir den
»Kobun« bzw. fiir den Arbeitnehmer tut, die Wohltaten des »Oyabun«
bzw. des Arbeitgebers sind, so mufl der Arbeitnehmer fiir die Ent-
lohnung noch dankbar sein, auch wenn sie dem Dienst und der Lei-
stung nicht entspricht.

b) Das »Bonus«-System

Es ist in Japan {iblich, dafl die Arbeitnehmer zweimal im Jahre zu
Neujahr und im Juli oder August, zum Bon-Fest, dem japanischen
Allerseelen, den Bonus erhalten.

Er ist ein Geschenk des Arbeitgebers und stellt eine Art Gratifikation
dar. Die Hohe des Bonus ist abhingig von der Wirtschafislage des
Unternehmens, so dafl sie je nach dem Unternehmen unterschiedlich
ist. Im Jahre 1962 z.B. erhielten die Arbeitnehmer der Canon-
Camera-Werke einen Bonus, der 5 Monatsgehilter ausmachte, die
%7 Das bedeutet die Verminderung der Zahl der zu ernihrenden Miinder.

38 G. Yokoyama, Nihon no kaso kaikyu (Unterklasse in Japan), Tokio 1950,

S.162f., 175-177.
30 K. Nagasu, a.2.0. S. 48 ff, — 40 Ders., a. 2. 0. S. 52 ff.
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Arbeitnehmer der Sony-Transistor-Radio- und Fernseh-Firma einen
Bonus in Hohe von 8 Monatsgehiltern, die der Hitachi-Elektro- und
»Yanmar Diesel« 3 Monatsgehilter Bonus, die der schon genannten
Matsushita-Elektromaschinenfirma 6,4 Monatsgehilter usw.*. Die
kleinen Unternechmen kdnnen aber meistens nicht so viel geben. Die
Bonushdhenunterschiede zwischen groflen und kleinen Firmen sind
grof}, wie das im Lohnunterschied auch der Fall ist (s. Tab. V).

Tabelle V Der Vergleich des Bonus zum Monatsgebalt
nach der Betriebsgrofe in der giitererzeugenden Industrie (Monatsdurchschnitt):
Betriebsgrofle Monatsgehalt Bonus B/A
Zahl der in Yen in Yen %o
Beschiftigten A B
Uber 500 20,144 4,962 24,6
100-499 14,797 2,713 18,3
30— 99 12,404 1,336 10,8
Durschnitt 16,055 3,125 19,5

Quelle: Maigetsu kinro tokei chosa (Die monatliche statistische Untersuchung der
Arbeit), hrsg. v. Arbeitsministerium, Tokio 1958, zitiert bei Nihon rodo
nenkan, a.a. O. S. 64.

Nach diesem Vergleich kann man feststellen, dafl die japanischen
Arbeitnehmer durchschnittlich in einem Jahr etwa 20 %/o ihres Gehaltes
von ihren Arbeitgebern als Bonus geschenkt bekommen. Das bedeutet,
daf sie etwa 14,4 Monatslohne bzw. -gehilter im Jahr erhalten.

Weil aber alle Arbeitnehmer den Bonus erhalten, knnte dieser eigent-
lich als direkter Lohn bezahlt werden. Aber im japanischen Lohn-
system wird der eigentliche Lohn niedrig gehalten und der ibrige
wird als Geschenk des Arbeitgebers deklariert. Hierin kommt gerade
die Eigenart des japanischen Lohnsystems, nimlich Lohn als Wohltat
des Arbeitgebers an den Arbeitnehmern, zum Ausdruck.

c) Die verschiedenen Zuschlige

Die oben gezeigte Eigenart des japanischen Lohnsystems kann man
auch bei verschiedenen Zuschligen im japanischen Lohn feststellen.
Das sind z. B. Familienzuschlag, Wohnungszuschlag, Verkehrszuschlag,
Wohnortszuschlag, Fleiizuschlag, Anwesenheitszuschlag, Produktivi-
titszuschlag, Ausbildungszuschlag, Alterszuschlag und andere Zu-
schlige als Hilfe fiir den Haushalt des Arbeitnehmers. Solche Zu-
schlidge betragen 20-25 %/ des Monatsgehalts des Arbeitnehmers.

4 Frankfurter Allgemeine Zeitung, 8. Dez. 1962, Nr. 286, S. 5.
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Tabelle VI Lobnbestandteile der Arbeitnebhmer im Bergbau

und in der giitererzengenden Industrie in %%

Jahr a b c d

1953 (Sept.) 100 74,2 16,4 9,4
1954 100 75,9 14,9 9,2
1955 100 78,2 13,6 8,2
1956 100 78,4 13,5 8,1
1957 100 79,6 13,0 7,4

a
b Grundlohn
c
d

I |

Gesamtes Monatsgehalt

Zuschlige fiir Produktivititssteigerung
Zuschlige fiir den Haushalt des Arbeitnehmers

Quelle: Nihon rodo nenkan, a.a.O. S.59.

Die Zuschlige haben ebenfalls den Charakter des Geschenks des
Arbeitgebers. Sie sind auch im Grunde vom » Wohlwollen« des Arbeit-
gebers abhiingig, und die Arbeitnehmer haben grundsitzlich darauf
kein Recht. Auch hieran kann man sehen, wie grofl der Einflul des

Familiensystems ist.

d) Die Lohnsteigerung nach der Dienstzeit

Es ist natiirlich, dafl Geschicklichkeit und Leistungsfihigkeit des
Arbeitnehmers sich mit der Dienstzeit steigern. Insofern ist es selbst-
verstindlich, daff der Lohn auch mit der Dienstzeit allmihlich hoher
wird. In Japan ist jedoch der Unterschied der Lohne zwischen der

ersten und spiteren Zeit zu grof} (s. Tab. VII u. VIII).

Tabelle VII

Die Lohnsteigerung

nach der Dienstzeit in der giitererzeuganden Industrie (bei Arbeitern):

Alter iiber 1000 10-99
Jahre Beschiftigte Beschiftigte
a a b
Durchschnitt 9,3 100,0 4,2 100,0
unter 18 1,5 30,8 1,2 47,8
18-20 20 45,9 2,1 65,0
20-25 3,4 58,2 3,3 88,3
25-30 7,6 84,9 4,4 110,5
30-35 10,0 108,3 5,2 126,1
35-40 11,6 122,8 5,8 137,2
40-50 14,3 138,6 6,5 137,0
iiber 50 16,9 140,2 7,4 120,1

Il

o »

230

Die durchschnittlichen Dienstjahre
Index der Lohnsteigerung (Durchschnitt = 100)



Tabelle VIII Die Lobnsteigerung
nach der Dienstzeit in der giitererzeugenden Industrie (bei Angestellten):

Alter iiber 1000 10-99
Jahre Beschiftigte Beschiftigte
a b a b
Durchschnitt 11,6 100,0 6,0 100,0
unter 18 1,6 232 1,4 29,5
18-20 1,1 32,9 1,3 40,0
20-25 3,2 45,8 2,9 58,1
25-30 6,5 66,7 4,7 85,7
30-35 10,7 93,0 6,2 108,3
3540 13,5 117,2 7.2 123,8
40-50 17,7 142,5 8,0 131,9
iiber 50 21,0 146,9 8,6 116,4

a = Die durchschnittlichen Dienstjahre
b = Index der Lohnsteigerung (Durchschnitt = 100)

Quelle fiir Tab, VII u. VIII:
Nihon rodo nenkan, a.a.O. S.58, ausgerechnet nach dem Untersuchungs-
ergebnis iiber die Lohnstruktur vom Arbeitsministerium. Tokio 1957.

Wenn der Lohn prinzipiell entsprechend der Arbeitsleistung bezahlt
werden sollte, so ist dieser ungewohnliche Unterschied der Lhne zwi-
schen den ersten und spiteren Jahren unverstindlich, weil es fiir die
Entwicklung der menschlichen Leistungsfihigkeit Grenzen gibt. Die
Geschicklichkeit und Leistungsfihigkeit eines Arbeiters erreichen mei-
stens im Alter um etwa 30 Jahre ihren Hohepunkt, wenn es auch je
nach dem Industriezweig etwas unterschiedlich ist*.

Die Griinde fiir den ungewShnlichen Unterschied zwischen den Lohnen
der ersten und spiteren Arbeitsjahre sind erstens, wie wir schon sahen,
die wirtschaftsgeschichtliche Notwendigkeit, nimlich die ausgebildeten
Arbeiter zu halten, und zweitens die grundsitzliche Einstellung des
Arbeitgebers und Arbeitnehmers gegeniiber dem Lohn. Der Lohn wird
nach der traditionellen Einstellung der Japaner, wie wir ebenfalls
gesehen haben, nicht entsprechend der Arbeitsleistung bezahlt, sondern
er ist eine Wohltat des Arbeitgebers, so dafl der Arbeitgeber den-
jenigen, die im Unternehmen lange Zeit treu gearbeitet haben, als
Gratifikation oder Belohnung mehr Geld gibt. Die Lohnsteigerung
entsprechend der Dienstzeit stellt deshalb im Grunde auch den eigen-
artigen Charakter des japanischen Lohnes, nimlich den Geschenk-
charakter, dar.

42 K. Nagasu, a.a.0. S. 61.
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e) Der Lohnunterschied zwischen Mann und Frau

In der Familie lernten die Midchen von ihren Eltern vor der Ehe das
Frausein. Nach der traditionellen Familienethik ist es das Lebensziel
der Frau, »Ryosai kenbo« zu sein, d.h. gute Ehefrau und kluge
Mutter. Die Frau soll als Gattin dem Mann helfen; sie besorgt als
Hausfrau den Haushalt und die hiuslichen Angelegenheiten und er-
zieht als Mutter die Kinder®. Sie darf nicht oft ausgehen. Nach der
Heirat darf sie auch nicht hdufig ihre eigenen Eltern besuchen, ge-
schweige denn fremde Familien. Ohne Erlaubnis ihres Mannes darf
sie niemanden besuchen*. Nach dieser Einstellung wurde natiirlicher-
weise die auflerhdusliche Erwerbstitigkeit der Frau als vulgir und
unfraulich angesehen. Infolgedessen wurde die weibliche Arbeitstitig-
keit in der Industrie immer nur als eine voriibergehende Hilfsarbeit
betrachtet, so dafl auch dann der Lohn fiir Frauenarbeit immer niedrig
gehalten wurde, wenn sie gleiches wie die Minner leisteten. Der
Durchschnittslohn der Frauen betrug vor dem II. Weltkrieg nur ein
Dritte] von dem der Minner®. Nach dem Kriege wurden die Léhne
der Frauen erhoht, jedoch gibt es immer noch einen grofien Unterschied
zwischen den Lohnen der Manner und den der Frauen (s. Tab. IX).

Tabelle IX
Der Durchschnittslobn der Frauen im Verbiltnis zum Durchschnittslobn der Minner
nach Alter und Betriebsgréfe in Japan (in®o — Durchschnittslobn der Manner = 100 )

Alter Betriebsgrofle = Beschiftigte
Jahre Jahr 0] iiber 1000  100-499 10-99
18-19 1957 84,3 88,6 85,0 81,4
1959 79,0 81,4 76,2 75,3
35-39 1957 54,5 64,2 58,7 54,4
1959 46,7 65,2 42,8 40,8

f) Onkyu-Pension und Abschiedsgeld

Das Wort »Onkyu« stammt urspriinglich aus der friiheren feudali-
stischen Zeit. Es bedeutete die konkrete Leistung (meistens durch Lehen)
des Feudalherrn an seine Untergeordneten®, Heute wird es im Sinne
von Pension gebraucht. Die Pension gibt es nur bei den Beamten; in
sonstigen Privatunternehmungen gibt es ein einmaliges Abschiedsgeld.

4 F.Tappe, a.a. 0. S. 38.

“ Onna Daigaku (Frauenspiegel in Edozeit) von Ekken Kaibara, zit. bei T Kawa-
shima. a.a. 0. S. 162.

4 K. Nagasu, a.a. 0. S.58. — 4 S. Takayanagi. a.a. O. S. 140.
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Die Arbeitnehmer der Privatunternehmungen erhalten beim Austritt
oder bei der Entlassung von der Firma ein Abschiedsgeld. Es wird
meistens nach der Dienstzeit und dem Grundlohn des Betreffenden
ausgerechnet. Von kleinen Firmen in Tokio wird es beispielsweise wie
folgt bemessen.

Tabelle X
Die Berechnungsgrundlage des Abschiedsgeldes, Auszablung in Monatslshnen:

Holzfabrik Verlag Handelsfirma
Dienstjahre A K M
Monatslshne Monatslshne Monatsléhne
1 1 1,0 0,3
-2 2 2,0 0,6
2-3 3 3,0 1,0
3- 4 4 4,0 1,5
4-5 5 5,2 2,0
5- 6 7 6,4 2,6
67 9 7,6 3.2
7- 8 11 8,8 3,8
8- 9 13 10,0 45
9-10 15 11,5 52
10-11 18 13,0 5,9
11-12 21 14,5 6,7
12-13 24 16,5 7,5
13-14 27 17,5 8,3
14-15 30 19,5 9,2
15-16 33 21,5 10,2
16-17 36 23,5 11,0
Berechnungsgrundlage:
Grundlohn
+ Familien-

+ Preiszuschlige

Quelle: Tokio ippan chusho rodo kumiai rengo chosabu, »Chosa phiryo« (Das
Untersuchungsmaterial der Gewerkschaftsvereinigung der allgemeinen,
mittleren und kleinen Unternehmungen), zitiert bei H. Nomura u. S.
Ujibara, Chusho kigyo no rodo kumiai (Die Gewerkschaften der mittleren
und kleinen Unternehmungen), Tokio 1961, S. 143.

Wenn also ein Mann in der Holzfabrik A 14 Jahre Arbeit geleistet
hat, dann bekommt er beim Austritt von der Firma 30 Monatsléhne
(Grundlohn + Familienzuschlag + Konsumpreiszuschlag) als Ab-
schiedsgeld. Bei den grofien Unternehmungen wird mehr bezahlt.
Charakteristisch ist dabei, wie wir in Tabelle X feststellen konnen,
dafl nach lingerer Arbeitszeit verhiltnismiflig giinstiger als nach
kurzer Arbeitszeit bezahlt wird. Je linger man beschiftigt war, desto
giinstiger wird man beim Austritt oder bei der Entlassung von der
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Firma bezahlt. Auch hier kann man feststellen, daf} das Abschiedsgeld
als Geschenk des Unternehmers und als Dank fiir langjihrige treue
Dienste von der Firma angesehen wird. Ebenfalls nach der amtlichen
Interpretation wird das Abschiedsgeld als Geschenk des Arbeitgebers
betrachtet”. So stellt das japanische Lohnsystem den Grundcharakter
des Lohnes als Geschenk des Arbeitgebers heraus, der, wie wir sahen,
letztlich in allen Fillen vom traditionellen Familiensystem und seiner
Ethik gestaltet wurde.

6. Die betriebsweise organisierten Gewerkschaflen und der Mangel
an Solidarititsbewnftsein in der Arbeiterbewegung

Die japanischen Gewerkschaften sind meistens betriebsweise organi-
siert. Die iiber einen Betrieb hinausreichenden Industriegewerkschaften
oder Berufsverbinde sind sehr selten.

Uber 85 %o der gesamten Gewerkschaften in Japan sind also betriebs-
weise organisiert. Die zweite Eigenart der japanischen Gewerkschaften
ist es, daf} sie meistens »gemischte Gewerkschaften« sind, d. h. sie sind
die Organisationen von Arbeitern und Angestellten in einem Betrieb
oder Unternehmen. Unter den Angestellten wurden bis zur Anderung
des Gewerkschaftsgesetzes im Jahre 1949 oft auch die verantwortlichen
Leute fiir das Unternehmen erfaflt*®. Die japanischen Gewerkschaften
haben also im doppelten Sinne den Charakter einer Betriebsorgani-
sation. Sie kiimmern sich darum nicht um ihre Mitglieder, die arbeits-
los geworden sind.

Woher kommt dieser Charakter der japanischen Gewerkschaften?
Die Arbeiterbewegung ist ein Ergebnis des modernen Industrialisie-
rungsprozesses und der kapitalistischen Wirtschaft®. Sie ist deshalb
von der Eigenart der Entwicklung des Industrialisierungsprozesses in
einem Lande abhingig. Den eigenartigen Charakter der japanischen
Gewerkschaften kann man insofern im Zusammenhang mit der Ent-
wicklung der japanischen Wirtschaft und der damit zusammenhingen-
den Eigenart der japanischen Lohnarbeiter verstehen®. In Japan hat

47 Rodo kijunkyoku Hatsurei (Die Anordnung des Amtes fiir Erhaltung der
Mindestarbeitsbedingungen), Nr. 17, vom 13. September 1947.

48 K. Okouchi, Sengo nihon no rodo undo, Die Arbelterbewegung in Japan in der
Nachkriegszeit, 7. Aufl. Tokio 1961, S. 94.

4 M. Hosoya, Nihon no rodo kumia undo, Die Arbeiterbewegung in Japan, Tokio
1958, S. 159.

80 K, Okouchi, a. a. O. S. 96.
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die Industrialisierung erst sehr spit eingesetzt, und doch mufite es so-
fort mit den anderen fortgeschrittenen Industrielindern konkurrieren,
so daf in seiner Wirtschaft auf der einen Seite die vom Staat unter-
stiitzten groflen und modernen Konzerne entstanden, wihrend auf der
anderen Seite in der breiten Masse des Volkes immer noch das feudale
Verhiltnis herrschte und die Landwirtschaft und die Familienbetriebe
oder Manufakturen, von denen die meisten Exportwaren vor dem
II. Weltkrieg produziert wurden, noch duflerst primitiv waren™. In
der japanischen Wirtschaft gab es also einerseits das hochkapitalistische
Element und andererseits in breiten Schichten noch das mittelalterliche
feudalistische Element. Die beiden existierten nebeneinander und exi-
stieren auch heute noch. Das ist eine natiirliche Folge der raschen Ent-
wicklung der Wirtschaft. Die japanische Wirtschaft hatte kaum ge-
niigend Zeit, die »liberalistische« Phase der Wirtschaft zu erleben, so
daf die Arbeiter, wie wir schon sahen, immer noch zum groflen Teil
mit der Landwirtschaft verbunden sind.

Hier liegt gerade der Grund fiir den eigenartigen Charakter der
japanischen Gewerkschaften.

Es ist deshalb verstindlich, dafl es bei solchen Gewerkschaften an
Klassenbewufltsein und Solidarititsbewufitsein der Arbeiterschaft
fehlt. Die Arbeitnehmer der groflen japanischen Betriebe sind deshalb
wenig an der miserablen Lage ihrer Kollegen in der kleinen Industrie
oder der Gelegenheitsarbeiter interessiert (siche Tab. XI).

Tabelle XI

Der Unterschied des Tageslobnes zwischen dem normalen Arbeiter und dem
Gelegenheitsarbeiter in der giiteverzengenden Industrie:

¢ Einkommen ® Einkommen
des normalen des Gelegenheits-
Jahr Arbeiters arbeiters B/A
A B
(Yen) (Yen) (/o)
1955 614 345 56,3
1956 644 359 55,7
1957 673 380 56,5
1958 ‘ 669 376 56,2

Quelle: Nihon rodo nenkan, a.a. O. S. 56.

st Vgl. K. Matsui, Nihon no boeki, Der japanische Auflenhandel, 11. Aufl,, Tokio
1961, S. 22 ff.
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I11

DAs PROBLEM DER FAMILIENHAFTEN BETRIEBSORDNUNG

1. Die speziellen japanischen Probleme im Arbeitsverbiltnis und die

allgemeinen Probleme in der familienbaflen Ordnung der Betriebe

Die japanische Familienethik hatte in ihrem Mittelpunkt das Haus,
das auf jeden Fall erhalten bleiben muflte. Die Familienangehorigen
hatten die Pflicht, dem Hause Ehre zu bringen und es blithender zu
machen. Die Stellung des Hausherrn war absolut und die Hausange-
hérigen mufiten ihm strikt gehorchen. Das Verhiltnis zwischen dem
Hausherrn und den sonstigen Hausangehorigen war ein Uber- und
Unterordnungsverhiltnis, das von der feudalistischen Ideologie be-
einflufit war. Die Pietitspflicht war die Gegenleistung zum »On« der
Eltern. Dies alles hat das japanische Arbeitsverhiltnis beeinflufit, so
daf} es, wie wir schon sahen, einen sehr eigenartigen Charakter bekam.
Die japanischen Arbeiter arbeiteten trotz des niedrigen Lohnes doch
sehr treu fiir ihre Arbeitgeber, als ob sie ihren Eltern pietitvoll dienten
oder als ob sie jhrem Feudalherrn dienten. Die japanischen Arbeit-
geber waren sich dieser Situation bewuft und nutzten sie aus®. Vor
dem Kriege war dieser Sachverhalt als »social dumping« in aller Welt
bekannt. Nach dem II. Weltkrieg ist das Arbeitsverhiltnis durch die
gesetzliche Abschaffung des Familiensystems und die damit zusammen-
hingende Anderung der Lebensanschauung der Japaner viel besser
geworden als vor dem Kriege. Dabei half das neue Arbeitsrecht, vor
allem das Gesetz fiir die Erhaltung der Mindestarbeitsbedingungen
vom 7. April 1947 (Rodo-kijun-ho) und das Gewerkschaftsgesetz vom
1. Juni 1949 (Rodo-kumiaiho). Dennoch werden die alt iiberlieferte
Lebenseinstellung und das Gesellschaftssystem im wirklichen Leben
der Japaner nicht plotzlich ganz wirkungslos. Wie wir schon sahen,
ist der japanische Lohn immer noch niedrig und das paternalistische
System im Betriebe hat sich bis heute gehalten. Die Sozialleistungen
des Unternehmens werden auf Kosten des niedrigen Lohnes geleistet.
Der eigentliche Lohn wird in der Form von Gratifikationen, wie Bonus,
oder als das Geschenk des Arbeitgebers, wie in der Art der Zuschlige,

52 Vgl. H.Inoue u. S.Usami, Kiki ni okeru nihon shihon shugi no kozo, Die
Struktur des japanischen Kapitalismus in der Krise, 5. Aufl, Tokio 1960,
S.189 ff,
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auf die die Arbeitnehmer kein Anspruchsrecht haben, bezahlt. Hier
liegt gerade die grofle Gefahr des Betriebspaternalismus. Die Arbeit-
nehmer werden sich bei diesem System meistens ihrer schlechten Lage
nicht bewuflt, weil es dort nur Wohlwollen und Giite des Betriebsherrn
und die »Pietitspflicht« bzw. Loyalititspflicht der Arbeitnehmer gibt.
Es gibt dort kein Recht der Arbeitnehmer. Das Wort »Recht« wird in
diesem Bereich als das Abscheulichste betrachtet, weil das Verhiltnis
zwischen »dem Vater und den Kindern« bzw. zwischen dem Betriebs-
herrn und seinen Arbeitnehmern nicht ein Rechts- und Pflicht-Ver-
hiltnis im juristischen Sinne sei, sondern etwas noch Urspriinglicheres,
viel Humanitireres. Hierin liegt gerade die Moglichkeit der Geféhr-
dung der Arbeitnehmerschaft, nimlich dafl sie von ihren Arbeitgebern
ausgebeutet werden.

Betrachtet man nun die allgemeine Struktur der Familie, so stellt man
fest, dafl sie eine hierarchische Struktur hat®. Die hierarchische Ord-
nung bedeutet ein Autorititsverhiltnis, das sich als ein Uber- und
Unterordnungsverhiltnis darstellt. Dieses Autorititsverhiltnis ist aber
in der Familie nicht ein einfaches Autorititsverhiltnis, sondern noch
von urspriinglicher, humanitirer Natur. Es ist von der Liebe der
Eltern und der Pietit der Kinder getragen. Infolgedessen muf jede
familienhafte Odnung eine solche Autorititsordnung haben, die von
der Liebe und Pietit unterstiitzt wird. Hier stellt man fest, dafl die
traditionelle japanische Familienethik doch im Grunde nicht etwas
ganz Auflergewodhnliches ist, wenn sie auch von der Bedeutung des
»Hauses« und vom feudalistischen Charakter her die Autoritit des
Hausherrn und den Gehorsam der Hausangehorigen etwas stark be-
tont. Wenn ein Betrieb familienhaft organisiert ist, so mufl dort mehr
oder weniger ein solches Verhiltnis von »Wohlwollen« des Arbeit-
gebers und »Pietit« bzw. Loyalitit der Arbeitnehmer herrschen und
das Wort »Recht«, der Gedanke des Anspruchs, moglichst verschwin-
den. Hier liegt, wie wir schon sahen, die grofle Gefahr fiir die Arbeit-
nehmerschaft, daff sie nimlich ausgebeutet wird.

Jede familienhafte Ordnung im Betrieb hat also die Moglichkeit einer
solchen Gefahr, vor allem weil der Betrieb, wie Schelsky sagt, »in der
Spannung zwischen der sozialen Isoliertheit. .. unter rein wirtschaft-
lich-technischen Leistungsgesichtspunkten einerseits und den Bemiihun-
gen zur sozialen Eingliederung und Durchgliederung durch aufler-

83 A, Vetter, Strukturanalyse der Familie, Miinchen 1959, S.11f,
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oder innerbetriebliche soziale Mafinahmen andererseits ...« steht®.
Wenn eine Spannkraft fehlt, wird der Betrieb natiirlicherweise einen
einseitigen Charakter haben, d. h. wenn die Arbeitnehmer nur mit
dem Geschenk des Arbeitgebers sich begniigen, wird der Faktor der
rein technisch-wirtschaftlichen Leistungsgesichtspunkte dominieren.

2. Die strukturellen und funktionellen Unterschiede

zwischen der Familie und dem Betrieb

Abgesehen von den oben genannten Gefahren der familienhaften Be-
triebsordnung gibt es noch ein grundsitzlicheres Problem, nimlich die
strukturellen und funktionalen Unterschiede zwischen der Familie und
dem Betrieb. J. Héffner schreibt: »Das Wort von der Familie als der
>Zelle der Gesellschaft« besagt . . . nicht, dal in der Familie das reich-
gegliederte gesamte Gesellschaftsleben >en miniature« enthalten sei. . .
Dérfer, Stidte, Betriebe, Vereine, Universititen, Staaten usw. lassen
sich nicht in eine Sinnlinie bringen und sind weder Entfaltungen der
Famlie noch Gebilde familienhafter Struktur«*,

Familie und Betrieb sind also in ihrer Struktur und Funktion ganz
unterschiedlich, so dafl man gegen die Idee, im Betrieb eine familien-
hafte Ordnung zu schaffen, von diesem Standpunkt her auch Bedenken
vorbringen mufl. Auch die zunehmende Rationalisierung und Techni-
sierung im Betriebe in der neuesten Zeit brachten einen Grund dafiir,
daB die familienhafte hierarchische Ordnung im Betriebe nicht zweck-
miflig sein kann. Durch die Rationalisierung und Technisierung wird
die betriebliche Hierarchie im Arbeitsalltag immer weniger zum Aus-
druck gebracht. Das einseitige Abhingigkeitsverhiltnis zum Vorgesetz-
ten wird allméhlich zum wechselseitigen Partnerschaftsverhiltnis. Der
Arbeitskontakt wird versachlicht und das Engagement richtet sich
nicht mehr so sehr auf irgendeine Person, sondern auf den Fertigungs-
prozef, so dafl die hierarchische Ordnung relativiert wird®.

5 A.Geblen — H. Schelsky, Soziologie, 4. Aufl., Kéln 1955, S. 189.

85 ]. Héffner, Ehe und Familie, Miinster 1959, S. 102. Vgl. auch O. v. Nell-Breu-
ning, Wirtschaft und Gesellschaft, Bd. I Freiburg 1956, S. 90f.; J. Messner,
a.2.0. S.972 4.

6 Vgl. R. Lepsius, Struktur und Wandlung im Industriebetrieb, Miinchen 1960,
S.38 1.
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