RECHT & STEUERN

Gleichstellung der
Geschlechter:

Darauf sollten
Unternehmen achten

Japan hat in den vergangenen Jahren mehrere Gesetze

geandert, um die Diskriminierung von Frauen im Berufsleben

zu reduzieren. Die Unternehmen sind dadurch nun unter Zug-

zwang, interne Vorschriften und Regelungen anzupassen.

Von Sayako Tsukamoto

Im Gender-Gap-Report 2022 rangiert
Japan mit groRem Abstand hinter an-
deren Industrienationen auf Rang 116
von 146 Landern. Im Vorjahr war Ja-
pan noch auf Platz 120, aber es wurden
auch zehn Lander mehr untersucht. Die
wesentlichen Griinde fur die anhaltend
schlechte Platzierung Japans sind die
niedrige Teilhabe von Frauen in der
Politik (Rang 139) und in der Wirtschaft
(Rang 121). Die Anzahl von Frauen in
Flhrungspositionen ist trotz Kampag-
nen und MalRnahmen weiterhin gering.

Gender-Pay-Gap:

Ein klarer Indikator fiir den Gender-Gap
in Japan ist das Lohngefélle zwischen
Frauen und Mannern (Gender-Pay-Gap).
Laut Statistiken der Organisation fir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD) betrug der Unter-
schied in Japan im Jahr 2021 22,1 Pro-
zent (siehe Grafik). Der OECD-Durch-
schnitt liegt bei einer Liicke von knapp

12 Prozent, fir Deutschland von 14,1
Prozent. Eine Ursache ist, dass Frauen
haufig niedrigere Positionen bekleiden
und bei Beforderungen, bei der die
Uberwiegend mannlichen Vorgesetz-
ten die Bewertung der Arbeitsleistung
Ubernehmen, oft das Nachsehen haben
(mehr zum Thema Hierarchien auch auf
S. 28). Meist werden die Weichen in Ja-
pan aber schon beim Berufseinstieg ge-
stellt: Manner wahlen oder werden eher
auf die ,Karriere-Laufbahn® (sogoshoku)
gesetzt, Frauen auf die ,Nicht-Karrie-
re-Laufbahn® (ippanshoku). Sogoshoku
bezeichnet eine reguldre Vollzeitstelle
mit der Aussicht auf eine Beforderung.
Ippanshoku ist eine Position, die sich auf
allgemeine Burotatigkeiten beschréankt
und nur begrenzte Moglichkeiten fir Be-
forderung und Gehaltserhdhung bietet.

Die Karriere-Laufbahn (sogoshoku) ist
meist mit l[dngeren Arbeitszeiten und
Versetzungen an andere Standorte ver-
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bunden. Doch solche Bedingungen
lassen sich schwer mit einem Familien-
leben vereinbaren, zumal Frauen in Ja-
pan weiterhin die Hauptlast sowohl fir
die Kinderbetreuung als auch fir die
Pflege von alten und kranken Angeho-
rigen tragen. Die Folge ist eine kirzere
Betriebszugehorigkeit, die sich wieder-
um negativ auf die Lohnhohe auswirkt.

Im Gegensatz zu friiher bleiben die
meisten Frauen nun nach der Heirat im
Berufsleben. Aber etwa die Halfte von
ihnen gibt mit der Geburt des ersten
Kindes den Job auf. Kehren sie doch
zurlick, dann meist in Teilzeit oder im
Rahmen einer nicht-reguléren Beschaf-
tigung. Laut dem WeilRbuch des Kabi-
netts zur Gleichstellung der Geschlech-
ter gehen 53,6 Prozent der Frauen einer
nicht-reguldren Beschéftigung nach, bei
Mannernsind esnur21,8 Prozent (2021).
Einsparungen treffen Aushilfs- und Teil-
zeitkrafte hdufig zuerst. Die Aussichten
auf berufliche Weiterentwicklung und
Lohn- oder Gehaltserhdhungen sind

gering.

Rechtliche Pflichten der
Unternehmen:

Im April 2016 hat Japan ein Frauen-
forderungsgesetz erlassen. Es sieht vor,
dass Arbeitgeber, die mehr als 100 Mit-
arbeiter in Vollzeit beschaftigen, den
Frauenanteil erfassen, Probleme ana-
lysieren und einen Aktionsplan erarbei-
ten mdissen. Dieser ist beim Amt fir
Arbeitsfragen (rodokyoku) einzureichen
und muss intern kommuniziert und of-




fentlich zugénglich gemacht werden.
Aulberdem mussen sie veroffentlichen,
wie sie Frauen fordern. Fir kleinere Un-
ternehmer mit bis zu 100 Beschéftigten
gilt per Gesetz eine Bemuhungspflicht.
Im Juli 2022 wurden im Zuge einer wei-
teren Reform Unternehmen ab 301 re-
guldren Beschaftigten dazu verpflichtet,
Lohnunterschiede zwischen Mannern
und Frauen offenzulegen.

Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie gilt seit 1. Oktober 2022 das
System der ,Elternzeit flr Vater nach
der Kindesgeburt®. Vater kdnnen seit-
her unmittelbar nach der Geburt ihrer
Kinder flexibler als bisher in Elternzeit
gehen. Nun kénnen beide Elternteile
den Erziehungsurlaub in zwei Phasen
nehmen, was bisher nicht moglich war.

Um lange Arbeitszeiten abzubauen,
wurde im April 2019 flr grofRe Unter-
nehmen sowie ein Jahr spater fir kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) eine
Obergrenze fur Uberstunden einge-
fihrt. Ab April 2023 wird auch bei den
KMU der Gehaltszuschlag bei mehr als
60 Uberstunden pro Monat auf mindes-
tens 50 Prozent angehoben.

Um das Prinzip ,gleiches Entgelt flr
gleiche Arbeit” zu verwirklichen, wurde
am 1. April 2020 das Gesetz Uber Teil-
zeit- und befristete Arbeitsverhaltnisse
in Kraft gesetzt. Es verbietet eine sach-
lich unbegriindete Ungleichbehand-
lung von reguldren Beschaftigten und
Teilzeitkraften beziehungsweise befris-

tet Beschaftigten in ein und demselben
Unternehmen in Bezug auf Grundge-
halt, Boni, Zulagen, betriebliche Leis-
tungen, Aus- und Weiterbildung und
weitere Aspekte. KMU hatten wiederum
ein Jahr ldnger Zeit, dem Gesetz ent-
sprechende Reformen umzusetzen.
Aulberdem fordert die Regierung flexible
Arbeitsmodelle wie Telearbeit.

Das sollten Unternehmen beachten:
Wie beschrieben, scheint die Umset-
zung der Maldnahmen zur Gleichstel-
lung der Geschlechter auf dem Papier
voranzugehen. Doch in der Realitat
bleibt die geschlechtsspezifische Dis-
krepanz am Arbeitsplatz bestehen. Da-
mit die neuen Systeme Wirkung zeigen,
bedarf es nicht nur eines ,Top-Down*“-
Ansatzes, wie die Einflihrung interner
Vorschriften, sondern auch eines ,Bot-
tom-Up“-Ansatzes, also der Schaffung
einer Grundlage fur die Anwendung
dieser Vorschriften.

Die Unternehmen sollten zu diesem
Zweck bewdhrte Vorgehensweisen
(,Best Practices®) aus dem In- und Aus-
land sammeln und ihre Umsetzbarkeit
prifen. Dazu gehdren Ansétze, wie ein
Arbeitsumfeld geschaffen werden kann,
das die Funktionsfahigkeit eines Teams
auch dann gewdhrleistet, wenn Mit-
glieder in Eltern- oder Pflegezeit sind.
Weitere Beispiele sind MaRnahmen, um
die Diskriminierung von Angestellten zu
verhindern, die ihre Arbeit mit der Kin-
derbetreuung oder Pflege vereinbaren
mochten. Die Unternehmen sollten sich

generell Uberlegen, wie sie es ihrem Per-
sonal ermoglichen kdnnen, das Berufs-
leben auch nach einschneidenden Le-
bensereignissen fortzusetzen. Wichtig
ist dabei eine Abklarung individueller
Bedurfnisse und offene Kommunikati-
on. Wenn Verstandnis daflr da ist, dass
es notwendig ist, den Gender-Gap zu
schliefsen, dirfte sich dieses Bewusst-
sein positiv auf die oben genannten
Ziele auswirken.

Fir KMU, die die Uberwaltigende Mehr-
heit der japanischen Unternehmen
ausmachen, mag es schwierig sein,
die Vorteile der Forderung von Frauen
und der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie nachzuvollziehen. Da jedoch
abzusehen ist, dass die Sicherung von
Arbeitskraften angesichts des Arbeits-
kraftemangels kinftig noch schwieriger
werden wird und auf der anderen Seite
das Rechtssystem die Entlassung von
einmal eingestellten Mitarbeitern er-
schwert, muss verhindert werden, dass
begabte und motivierte Mitarbeiter un-
abhéngig vom Geschlecht das Unter-
nehmen nach Lebensereignissen ver-
lassen. Dies gilt fUr alle Unternehmen,
unabhéangig von der Grolke. m

Sayako Tsukamoto

ist Partnerin und Rechtsanwaltin
mit japanischer Volljuristzulas-
sung bei City-Yuwa Partners in
Tokio.

P sayako.tsukamoto@
city-yuwa.com

JAPANMARKT. Q1/2023 | 31

iStock/JohnnyGreig




