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Im Rahmen des alljghrlichen Japan-Tags Dus-
seldorf / NRW ist der Wirtschaftstag Japan
eine der tragenden Sé&ulen. Denn unbestritten
bilden die wirtschaftlichen Beziehungen zwi-
schen Nordrhein-Westfalen mit der Landes-
hauptstadt Dusseldorf und Japan die Basis fur
die intensiven und guten Beziehungen, die sich
zwischen NRW und Japan seit mehr als 50
Jahren entwickelt haben. Derzeit leben rund
11.000 Japaner in NRW, und mehr als 500 japa-
nische Unternehmen beschaftigen rund 22.000
Mitarbeiter.

Genau diese Personengruppe stand auf dem
diesjahrigen Wirtschaftstag im Mittelpunkt der
Diskussion. ,Erfolgsfaktor Personal: Aus-
und Weiterbildung in Deutschland und Ja-
pan“, lautete das Thema. Ausgewiesene Exper-
ten aus Wissenschaft und Wirtschaft zeigten
auf, welche Strategien Deutschland und Japan
zur Entwicklung ihres Humankapitals verfolgen.
Der Wirtschaftstag Japan wurde in diesem Jahr
durch eine Partnerschaft mit dem Magazin kar-
riere der Verlagsgruppe Handelsblatt unter-
stutzt. Dr. Martin Roos, Redakteur Kkarriere,
moderierte die Veranstaltung. Informationsstéan-
de unterschiedlicher  Bildungstrager und
Dienstleister aus dem Bildungsbereich stellten
am Rande des Wirtschaftstags dem interessier-
ten Publikum ihre Programme vor.

Harald Schartau, Minister fur Wirtschaft und
Arbeit des Landes NRW, eroffnete die Veran-
staltung. Er betonte, dass das Thema Aus- und
Weiterbildung flir jede entwickelte Volkswirt-
schaft eine groRBe Herausforderung ist. ,Uber
das ,0Ob’ gibt es weder in Japan noch in
Deutschland Zweifel. Doch beim ,Wie' unter-
scheiden sich unsere beiden Lander“, so der
Minister. Entscheidend sind nach Meinung
Schartaus nicht so sehr die Unterschiede, son-
dern die Herausforderungen, denen sich die
Bildungssysteme in allen Landern stellen mus-
sen: die Globalisierung der Wirtschaft und die
wachsende Mobilitat von Fachkraften und Know
How. Dabei ist es wichtig, Uber den eigenen
Tellerrand zu blicken, um die verschiedenen
Systeme kennen zu lernen. Gerade fir Unter-
nehmen, die im jeweils anderen Land wirtschaft-
lich aktiv sind, ist dieser Austausch von beson-
derer Bedeutung. ,Deshalb sollten wir die heuti-
ge Veranstaltung nutzen [...] und den gegensei-
tigen Austausch und das gemeinsame Ge-
sprach in den Vordergrund stellen“, forderte
Minister Schartau zum Auftakt des diesjahrigen
Wirtschaftstags.

GENERALKONSUL KUNIKATA Toshio be-
gruR3te die Prafektur Chiba als diesjahrige Part-
nerregion des Japan-Tags Dusseldorf / NRW.
Chiba liegt in unmittelbarer Nachbarschaft zur
Metropole Tokyd und ist mit 6 Millionen Einwoh-

Liebe JF-Leserinnen und -Leser,

auch in diesem Jahr war der Japan-Tag Dusseldorf / NRW ein groR3er Erfolg. Das
Kultur- und Begegnungsfest am 28. Mai entlang der Rheinuferpromenade konnte
eine Rekordbesucherzahl von 1,2 Millionen Personen verzeichnen! Themen-
schwerpunkt war in diesem Jahr Manga und Anime. Auch das abschlieRende Feu-
erwerk zauberte Comicfiguren an den néchtlichen Himmel.

Am 30. Mai fanden sich ca. 300 Géaste zum Wirtschaftstag Japan ein. Experten
aus Wissenschaft und Wirtschaft referierten zum Thema ,Erfolgsfaktor Personal:
Aus— und Weiterbildung in Deutschland und Japan“, ein Thema, das aufgrund zu-
nehmender Bildungsdiskussionen in beiden L&ndern aktuell ist. Im Folgenden
mdchten wir Ihnen eine kurze Zusammenfassung der VVortrage geben.

‘Wirtschaftstag Japan

.Erfolgsfaktor Personal: Aus— und Weiterbildung
in Deutschland und Japan®
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nern eine der grof3ten Prafekturen Japans.
Mit dem Makuhari-Messegelande, dem Nari-
ta International Airport und dem Port of Chi-
ba verfiigt die Region Uber bedeutende inter-
nationale Dreh- und Angelpunkte. Die Zu-

kunftsindustrien Biotechnologie und Gen-
technik bilden eine wichtige wirtschaftliche
Saule. Zusammen mit Yokohama und Tokyo
vereint die Prafektur Chiba das gréf3te Bio-
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tech-Cluster Japans, in dem Wirtschaft und
Wissenschaft eng miteinander kooperieren.
Generalkonsul Kunikata betonte die zuneh-
mende Bedeutung von Aus- und Weiterbil-
dung in der heutigen wissensorientierten
Gesellschaft. In diesem Zusammenhang
wies er auf den G-8 Wirtschaftsgipfel 1999 in
Koéln und die dort verabschiedete Bildungs-
charta hin. Sie betont neben der Vermittlung
von Wissen und fachlichem Know How das
Verstéandnis und die Kenntnis fremder Kultu-
ren. Vor diesem Hintergrund begrii3te er die
Thematik des diesjahrigen Wirtschaftstags
als fruchtbare Diskussionsgrundlage sowohl
fur die deutschen als auch die japanischen
Unternehmen.

Professor Dr. Walter Georg, Professor fir
Berufs- und Wirtschaftspadagogik an der
Fernuniversitat Hagen, verdeutlichte in
einem Grundsatzvortrag die wesentlichen
Unterschiede zwischen dem deutschen und
japanischen Aus- und Weiterbildungssystem.
Im beruflichen Ausbildungssystem ist in
Deutschland das Berufskonzept vorherr-
schend, wahrend in Japan das Betriebskon-
zept dominiert. Die deutsche duale Be-
rufsausbildung  vermittelt  standardisierte
Handlungs- und Verhaltenspotentiale und
orientiert sich bei der Rekrutierung an beruf-
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lichen Zertifikaten. Ihr Nachweis legitimiert
ein mehr oder weniger eindeutiges Feld von
Arbeitsaufgaben, an denen sich auch Entloh-
nung und Aufstieg orientieren. In Japan lasst
sich eine solche vergleichsweise klare Ab-
grenzung nicht vornehmen. Der Bildungs-
schwerpunkt liegt zunachst auf der Allge-
meinbildung, und der Beitrag des Bildungs-
systems zur Entwicklung berufsbezogener
fachlicher Qualifikationen ist eher gering. Fir
die Einstiegs- und Karrierechancen ist weni-
ger wichtig, mit welchen Inhalten man sich
beschaftigt hat. Wesentlich mehr zahlt die
absolvierte Schule bzw. Hochschule. Die
berufliche Qualifizierung erfolgt im unterneh-
mensinternen  On-the-Job-Training  nach
betriebsspezifischen Erfordernissen. Fir den
Einzelnen ergeben sich daraus wachsende
Kompetenzen und damit auch ein Zuwachs
an innerbetrieblicher Einsetzbarkeit. Dabei
liegt die Betonung nicht allein auf der Vermitt-
lung fachlicher Qualifikation, sondern ganz
wesentlich auch auf der Integration in das
Unternehmen. Die Weiterbildung wird durch
ein permanentes innerbetriebliches Lernan-
gebot sowie durch arbeitsplatzgetrennte
Trainings Off-the-Job sichergestellt. Entloh-
nung und Aufstieg richten sich nach dem
Senioritatsprinzip und betriebsinternen
Leistungs- und Beurteilungskriterien.

Die Sicherstellung des Fachkréaftepotentials
Uber das deutsche Bildungssystem aus Sicht
der Industrie- und Handelskammern erorterte

der Geschaftsfuhrer der Niederrheini-
schen |IHK Duisburg-Wesel-Kleve, Dr.
Wolf-Eberhard Reiff. Die Industrie- und

Handelskammern zeichnen sich sowohl fir
die duale Berufsausbildung als auch fir die
qualifizierte Berufsbegleitende Weiterbildung
mit Bachelor- und Master-Niveau verantwort-
lich. Als Vorteile des dualen Systems fiihrte
Dr. Reiff seine grof3e Breitenwirkung und die
hohe Anpassung an die technische und wirt-
schaftliche Entwicklung an. Darliber hinaus
sichert es die Gewinnung von qualifizierten
Fachkréaften und erleichtert den Ubergang
von Schule und Beruf. Die deutsche Wirt-
schaft investiert jahrlich 27,68 Mrd. Euro in
die duale Berufsausbildung. 80% aller groR3e-
ren Unternehmen bilden aus, wobei ein Aus-
zubildender jahrlich im Durchschnitt 17.750
Euro kostet. IHK-Ausbildungsberater unter-
stitzen die Unternehmen bei der Auswahl
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des Ausbildungsberufes und betreuen Aus-
zubildende, Unternehmen und Ausbilder
wahrend der Ausbildungsphase. Fir die
Weiterbildung stellt die deutsche Wirtschaft
jedes Jahr 21 Mrd. Euro zur Verfigung und
ist damit Hauptfinanzier der beruflichen
Weiterbildung in Deutschland. Pro Mitarbei-
ter investieren die Betriebe jahrlich im
Durchschnitt 869 Euro. Die Industrie- und
Handelskammern verzeichnen im Jahres-
durchschnitt 300.000 Teilnehmer an ihren
Weiterbildungsveranstaltungen und neh-
men rund 65.000 Priifungen ab.

Das japanische System der innerbetriebli-
chen Aus- und Weiterbildung skizzierte
Prof. Dr. TERADA Moriki, Professor fur
Berufs- und Sozialpadagogik an der
Universitat Nagoya. Nach dem Zweiten
Weltkrieg Ubernahm Japan unter Einfluss
der amerikanischen  Besatzungsmacht
zunachst das amerikanische Modell des
Off-the-Job-Trainings. Erst in den 1960er
und 70er Jahren entwickelte sich mit dem
innerbetrieblichen On-the-Job-Training ein
eigenes japanisches Modell, das bis in die
80er Jahre durch selektive Personalent-
wicklung konsequent weiterentwickelt wur-
de. Die innerbetriebliche Ausbildung ist
stark systematisiert. Durch Rotation, geziel-
te verpflichtende und freiwillige Weiterbil-
dung und Selbststudium werden die Fahig-
keiten der Mitarbeiter erweitert und beein-
flussen den Karriereweg innerhalb des
Unternehmens. Die Prinzipien der lebens-
langen Beschaftigung und der Entlohnung
und Beforderung gemaR Dienstjahren sind
die beiden tragenden Séaulen. In den 90er
Jahren offnete sich das typisch japanische
Modell, und multidimensionale Personalent-
wicklungsmuster gewannen zunehmend an
Einfluss. Leistungsprinzipien, zunehmende
Spezialisierung und befristete Einstellungen
erganzen nun die bisherigen Komponenten,
I6sen sie aber nicht vollstdndig ab. Der
Ubergang von Schule und Hochschule in
den Beruf ist nach wie vor eng an den di-
rekten Kontakt der Unternehmen zu den
Bildungseinrichtungen gekoppelt. Die Be-
rufseinsteiger werden direkt von der Schule
bzw. Hochschule rekrutiert, Stellenaus-
schreibungen sind nicht Gblich. Die Heraus-
forderungen des 21. Jahrhunderts machen
ein Umdenken erforderlich. Die zuriickge-
hende Geburtenrate, einhergehend mit der
zunehmenden Alterung der Gesellschaft,
gestiegene Arbeitslosigkeit und die veran-
derte Haltung der jungen Generation zu
Beruf und Arbeit zeigen erste Auswirkun-
gen und brechen das bisherige Modell auf.
Umfragen der jungen Generation haben
ergeben, dass nur noch 38,3% glauben, sie
werden bis zu ihrer Pensionierung bei ih-
rem gegenwartigen Arbeitgeber bleiben.
38,8% zeigen erhohte Bereitschaft, den
Arbeitsplatz zu wechseln. Immer mehr
junge Menschen verweilen als so genannte
JFreeter* (frei driftende Arbeitskréfte ohne
klare Zukunftsperspektive, die sich mit
Gelegenheitsjobs begniigen) auf dem Ar-
beitsmarkt, die Zahl der Teilzeitbeschéftig-
ten ist im Vergleich zu den reguléren Arbeit-
nehmern deutlich gestiegen. Darauf hat die
japanische Regierung reagiert und Forder-
plane sowohl fir die altere als auch die
junge Generation aufgelegt. Seit 2004 bie-
ten die Schulen und Hochschulen Program-
me zur Berufsorientierung und Karrierepla-
nung und ermdglichen Unternehmensprak-
tika. So genannte ,Job Cafés* bieten Infor-
mationen und Hilfestellungen. Die Beschéf-
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tigung alterer Arbeitnehmer wird vom Staat
gezielt gefordert. Das Renteneintrittsalter ist
stufenweise erhoht worden, auf 65 Jahre bis
zum Jahr 2013. Seit 2005 kdnnen Personalin-
vestitionen der Unternehmen steuerlich geltend
gemacht werden.

Die drei Grundsatzvortrage vermittelten einen
fundierten Uberblick Gber das deutsche und
japanische System. Im Anschlu daran folgten
Berichte aus der Praxis. Vertreter japanischer
und deutscher Unternehmen schilderten die
firmeninternen Programme und Strategien zur
Aus- und Weiterbildung ihres Personals.

Die Firma Henkel hat ihre Firmenwerte klar
definiert. ,Wir sind erfolgreich durch unsere
Mitarbeiter*, zitierte Winfried Albrink aus die-
sem Wertekatalog. Als Leiter des Bereichs
Fortbildung Deutschland und Koordinator
Fortbildung International schilderte er, wie
Henkel durch gezielte Weiterbildung seine Mit-
arbeiter qualifiziert und damit den Unterneh-
menserfolg sichert. Zur Erweiterung der Mitar-
beiterkompetenzen bietet das Unternehmen auf
den Einzelnen oder komplette Organisations-
einheiten abgestimmte Bildungsberatungen an,
um entweder innerhalb des Betriebs oder auf
dem externen Markt ein adéaquates, individuel-
les Weiterbildungsangebot zu realisieren. Dabei
geht es nicht ausschlieRlich um die Vermittlung
von fachlichen Kenntnissen. Rhetorische Fahig-
keiten, Préasentationstechniken, Konfliktmana-
gement und Fihrungstechniken werden eben-
falls geschult. Um mit dem hohen Tempo in der
Informationstechnologie mithalten zu koénnen,
bietet Henkel seinen Mitarbeitern ein umfangrei-
ches Seminarangebot fir das Erlernen ver-
schiedener Programme, Web-Anwendungen
und Updates. Mit der Vermittlung von Sprachen
und interkultureller Kompetenz begegnet das
Unternehmen der zunehmenden Globalisierung
und ihren Herausforderungen. In der Weiterbil-
dung nimmt der Bereich Informationstechnolo-
gie mit 43% den groRten Raum ein, gefolgt von
Sprachkompetenz (26%), Fuhrung und Mana-
gement (23%) und Fachkompetenz (8%). Ins-
gesamt investiert Henkel jahrlich 20 Millionen
Euro in die Weiterbildung seiner Mitarbeiter.

Shimadzu Deutschland ist mit seiner Europa-
zentrale in Duisburg bereits seit 37 Jahren auf
dem deutschen Markt vertreten. Das Unterneh-
men vertreibt europaweit analytische Messgera-
te und medizinische Gerate. Die offentliche
Aufmerksamkeit richtete sich 2002 auf Shimad-
zu, als dem Mitarbeiter TANAKA Koichi der
Nobelpreis fur Chemie verliehen wurde. Zurtick-
zufiihren ist dieser Erfolg auf unsere konse-
quente und effiziente Personalentwicklung, so
die Worte des Vizeprésidenten von Shimadzu
Deutschland. TOKUMASU Yasunori berichtet,
dass TANAKA Kaoichi sich selbst als ,komischen
Ingenieur* bezeichnen wirde. Komisch zu sein,
bedeutet anders zu sein. Um anders zu sein,
bendtigt man Freiraum. Genau diesen Freiraum
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hat Shimadzu seinem Nobelpreistrager fur
seine Forschungen und die Entwicklung sei-
nes Talentes eingerdumt. So begreift TOKU-
MASU Yasunori erfolgreiche Personalentwick-
lung. Entsprechend formuliert ist die Firmen-
ethik von Shimadzu: kiai“, was so viel bedeu-
tet wie ,konzentrierte Geisteskraft mit Ent-
schlossenheit’. Geférdert wird dieses Ziel
durch die Verbesserung fachlicher und fih-
rungsorientierter Kompetenzen, insbesondere
im mittleren und oberen Management.
Daneben ist die Ausbildung von Produktspezi-
alisten ein Schwerpunkt bei den Aus- und
Weiterbildungsprogrammen von Shimadzu
Deutschland. Wie diese konkret aussehen,
schilderte Detlef-J. Recker, Senior Manager
Shimadzu Deutschland GmbH. Shimadzu
Deutschland kooperiert eng mit der Universitét
Duisburg/Essen, dem Max-Planck-Institut in
Mihlheim und der Managementakademie in
Essen. Produktspezialisten und Vertriebsmitar-
beiter nehmen regelmafig an Gerateschulun-
gen teil. Neue Mitarbeiter werden mit einem
individuell gestalteten Ausbildungsplan in die
Anwendungsweise der Gerate eingefihrt. Bei
Bedarf finden weitere Schulungen im japani-
schen Mutterhaus statt. Besonderer Wert wird
auf die Sprachkompetenz der Mitarbeiter ge-
legt. Geschéftssprache in Deutschland und
Japan ist Englisch.

INOUE Hiroshi, Geschaftsfuhrer der NTN
Kugellagerfabrik  (Deutschland) GmbH,
erdrterte in seinem Vortrag, wie es dem Unter-
nehmen gelang, verkrustete Strukturen aufzu-
brechen und durch ein neues Konzept in der
Personalentwicklung die Motivation und Fahig-
keiten der Mitarbeiter und damit die Unterneh-
mensgewinne zu verbessern. NTN unterhalt
seit 1971 in Mettmann eine Niederlassung und
beschaftigt dort 210 Mitarbeiter. Das Unter-
nehmen produziert Lager- und Préazisionsteile.
Die NTN Kugellagerfabrik (Deutschland) legt
Wert darauf, dass ihre Mitarbeiter mit ihrer
Tatigkeit zufrieden sind, oder einfacher ausge-
driickt ,SpaR an der Arbeit* haben. ,Spal} an
der Arbeit" bedeutet bei NTN ,etwas tun wol-
len", ,das Gefihl haben, etwas erreicht zu
haben“ und ,sich zu verwirklichen®, erlauterte
INOUE Hiroshi. Um dieses Ziel zu erreichen,
werden die Mitarbeiter dazu ermutigt, selbst zu
denken, selbst zum Erfolg zu kommen, Dinge
immer wieder zu probieren und nicht auf-
zugeben, bis sich der Erfolg eingestellt hat.
Dieses Konzept hat sich als positiv erwiesen.
Nach mehr als 30 Jahren Geschaftstatigkeit
waren die Mitarbeiter in festgefahrenen Struk-
turen verhaftet und schlecht motiviert. Dies
hatte negative Auswirkungen auf Produktivitat
und Gewinn. Um diese Schwache aufzufan-
gen, ist der Altersdurchschnitt der Belegschaft
gesenkt worden (das Durchschnittsalter be-
tragt gegenwartig 41,9 Jahre), versierte und
spezialisierte Mitarbeiter wurden als Trainer
eingesetzt, unterstitzt von japanischen Kolle-
gen. Mit den Sé&ulen ,Was sollte ich tun®, ,Was
kann ich tun“, ,Welche Art von Unterstiitzung
bendtige ich” ist die Eigeninitiative der Mitar-
beiter in den Mittelpunkt gestellt worden. Jeder
Einzelne ist dazu aufgefordert, seine Ideen
einzubringen und dann in Abstimmung mit den
Kollegen eine effektive und sinnvolle Umset-
zung zu finden. Auf diesem Wege sollen die
Produkte verbessert und die Kundenzufrie-
denheit erhoht werden. Permanentes On-the-
Job-Training befahigt die Mitarbeiter dazu, ihre
Kenntnisse zu verbessern. In regelméaRigen
Absténden reisen sie ins Mutterhaus nach
Japan oder besuchen andere NTN-Standorte.
Somit kdnnen sie ihren Horizont erweitern und
werden durch Impulse von auf3en motiviert.





