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日本劳务法务新闻（2026年7月发行） 

Labormanagement.net News  

助力在日华人企业规避用工/经营风险 

VOL.007       杜若经营法律事务所 中国律师／外国法事务律师 冯  骅 

 

 

高薪招来的 IT 人才竟写不出代码？看这家外企是怎么把人合法解雇的 

 

一、引言 

众所周知，“干不好，就卷铺盖走人”这种用工方式，在日本的解雇规制里，是最难成立的解雇理由之

一。员工能力再差，只要公司拿不出像样的客观证据，或者没给过改善的机会，裁判所多半会判解雇无效，

公司还得补发打官司这几年的工资。所以真正被裁判所支持的“能力不足”解雇，少之又少。 

今天要介绍一起 2025 年年底判决的最新案例，一家做国际汇款的公司，以能力不足及缺乏协调性为由

解雇了一名中途采用的中国 IT 工程师，员工不服，反手就将公司告上了法庭，要求恢复原岗，并且请求公

司支付近 800 万日元的工资及精神损失费，外加从 2022 年 4 月起，到判决确定为止每个月 50 万日元的工

资。 

按照常理来说，这类案件公司通常是很被动的，但出乎意料的是，东京地方裁判所在 2025 年 11 月 11
日判决，公司全面胜诉，员工的所有诉讼请求全部被驳回！这显然不是运气。下面就通过这个案例，看看员

工做了哪些操作，而公司又是如何一步步把解雇坐实的。 （東京地方裁判所 2025 年 11 月 11 日判决 Queen 
Bee Capital 事件） 

 

二、案情回顾 

时间 员工 公司 

2020 年前后 - 

为了招到具备移动 App 开发专业知识、可以

即刻上手的系统工程师，公司发布了招聘信

息 

2020 年 4 月 
应聘入职，简历自称有多年系统工程师经验、

Flutter 开发经验、掌握中日英三国语言 

作为即战力采用，月薪 50 万日元，让其负责

与 eKYC 相关的本案 APP的 UI开发 

2020 年 5 月中旬起 
未做公司分配的 UI 开发，擅自单独从零开发

eKYC 系统 
未察觉 

2020 年 7 月 21 日 - 
在 App 开发进度信息共享会议时，才发现员

工试图自行开发 eKYC 系统 

2020 年 8 月下旬  

任命中国籍 E 为项目统括负责人，允许员工

可以用母语中文进行沟通，E 向员工明确了

其负责的业务范围，并按优先顺序向其下达

工作指示 

2020 年 9 月起 仍做不出符合设计的 UI，代码大量 bug，指示  
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修改也改不好 

2020年12月初–2021年

1 月下旬 

因私事回中国远程办公，提交的工作成果问题

多，即使 E 指示修改，也不及时对应 
 

2021 年 2 月 4 日 
被问完成其负责的工作还需多久时间，回答

“需要 411 个营业日” 

由于开发进度严重拖延，公司决定决定由 “IT

开发团队”负责人 F 重新制定本件 App 的开

发计划 

2021 年 2 月 8 日 当日只写了 26 行代码 同事 G 核查员工作业记录 

2021 年 2 月 15 日 
临开会才申请年休假被拒；且说明会不带资

料，只口头讲，内容不足 

召开成果说明会，要求员工提前做好准备，

将其至今为止的开发成果向其他工程师移

交 

2021 年 2 月 18 日  
监查役 H内部调查后判定员工的工作成果物

派不上用场，需从头返工 

2021 年 2 月 19 日起 
被交简单任务，却只在聊天里贴个网址链接交

差；无视同事准备好的开发环境 

转入 F 的 IT 开发团队，F 要求员工学习既有

后端系统，并分配简单工作 

2021 年 3 月 3 日 
主动告知代表要因个人原因辞职，称发现系统

安全问题、要给公司留“纪念报告” 

代表面谈挽留、提出调岗，均被拒，遂接受

其辞职 

2021 年 3 月 8 日、10 日 

拒绝告知具体离职时间，称没有时间找工作，

称"把我解雇也无所谓"、"F 他们是想把我排挤

出去" 

公司为确认具体的离职时间并核对交接事

项等，代表与员工面谈，提出“给一个月工

资，但可不用来上班用来求职”的离职条件。 

2021 年 3 月 10 日 

称可以接受公司的离职方案，但要求 “找不到

工作就回公司复职”；在公司拒绝的情况下，则

说“你解雇我好了” 

 

2021 年 3 月 12 日  
以就业规则为依据，以欠缺协调性，能力不

足为由，通知 4 月 12 日普通解雇 

2021 年 7 月中旬  解雇后由 IT 团队接手，完成开发 

2021 年 9 月 1 日  本件 APP 正式上线 

 

三、围绕争议点的法庭交锋 

本案的争议点有 4 个：解雇是否有效？是否存在职场霸凌？是否存在未付加班费？以及，是否应该支

付因被解雇而遭受的精神损失费。由于其他争议焦点没有很复杂，因此本文仅就第一个争议点，即解雇是否

有效展开分析。 

1、员工的主张 

员工认为，自己一直按公司指示工作，每天报告内容和进度。公司从没指出过他能力不够、不服从同事

的情况，他沟通也没问题。公司列出的那些解雇理由，不过是他起诉之后才被公司编造出来的主观说法。 

2、公司的主张 

公司则反驳，该员工是作为即战力的系统工程师中途招进来的，公司原本期待他成为推进智能手机、平

板端 App 开发的核心人物。然而，他不但达不到"即战力"的水平，甚至连系统工程师应有的基础能力都不具

备；同时缺乏在公司内部分享技术和课题的意识，还不服从同事指示。符合公司就业规则所规定的"欠缺协

调性，致使业务开展受到妨碍"及"因能力不足，被认定难以胜任业务"的情形。 



 

3 

 

为应对员工欠缺协调性、能力不足的问题，公司允许员工用母语中文进行业务汇报，搭建了便于员工沟

通的开发体制，还简化了分配给员工的工作，可以说已经对员工做出了力所能及的照顾。但员工却把这些照

顾当成针对自己的恶意举措，反复出现无视同事指示等我行我素的行为。此外，员工向公司代表人表达了辞

职意向，却又不肯明确具体的离职时间，擅自进行公司并未指示的工作，还不断对同事作出毫无根据的指

责。在这种情况下，公司已经无法期待员工正常提供劳动，除了解雇别无选择。 

3、裁判所的判断 

面对这样公说公有理、婆说婆有理的局面，裁判所对全部客观事实与证据作了综合分析，认定如下。 

公司为推出可在手机及平板电脑上使用的海外汇款/外币兑换 App，在招聘信息中明确要求应聘者具备

“包括移动 App 开发经验在内的广泛系统知识与经验、乐于在公司内部分享所学技术的态度，以及母语水

平的日语能力和沟通能力”。而该员工在其提交的简历中也明确写明：本人拥有多年系统工程师经验，并有

使用 Flutter进行软件开发的经历；具备团队协作经验，能够在组织中开展工作；掌握中文、日语和英语。 

然而入职后，该员工并未从事公司分配给他的本案 App的 UI开发工作，反而将数月时间耗费在公司从

未指示、且效率低下的 eKYC系统开发上。eKYC属于专业且复杂的系统，自主开发需要投入大量时间，因此

业界的通常做法是直接采用外部供应商提供的现成系统。 

公司判断，造成上述情况的原因之一在于该员工日语能力不足，与团队同事之间的沟通存在障碍，遂对

开发体制作出调整。但此后，该员工编写的源代码中仍被发现大量 Bug，修复耗时甚巨；加之其因私回国期

间虽以远程方式办公，但期间的成果物同样问题重重，致使其所负责的本案 App的 UI开发严重延误。 

此外，在公司再次调整开发体制、重新制定开发计划之后，该员工先是试图缺席工作成果的交接说明会，

其后虽然出席，却又因准备不足而未能作出充分说明。经内部调查查明，其成果物与网页设计师的设计稿在

字体、字号等方面并不一致，未与既有后端系统对接，也未使用系统开发中通用的框架和组件，对本案 App

的 UI开发毫无助益。公司将上述调查结果告知该员工后，其对上级 F所指示的工作仅以粘贴网页链接的方

式敷衍了事——此种做法可以解读为对 F 指示的抗拒——并且不按同事准备好的开发环境作业，而是自行

其是，作出了欠缺协调性的举动。更有甚者，该员工主动向公司代表人提出辞职，却又以没有时间求职为由

拒绝明确离职时间，对公司提出的保证一个月工资、可自由求职等方案一概拒绝，反复提出 “找不到工作就

回公司”这类只顾自身的要求，还擅自撰写公司并未指示的报告，并扬言“把我解雇就好了”。 

该员工的上述言行，应当认定符合公司就业规则所定 “欠缺协调性，致使业务开展受到妨碍”及 “因能

力不足，被认定难以胜任业务”的情形，故本案解雇具有客观合理的理由；且在上述情形之下，公司解雇该

员工实属不得已，因此本案解雇亦具有社会通念上的相当性。 

既然解雇是有效的，那自然不存在需要支付因解雇而遭受精神损失慰谢料的必要。 

 

四、律师解析及实务建议 

1、因能力不足而解雇的案件为何在日本很难获得法官支持？ 

在日本以能力不足解雇员工是一件非常困难的事情，我们可以来看一下同为外资系企业的一个败诉案
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件 （東京高等裁判所 2013年 4月 24日判決 ブルームバーグ エル ピー事件）。2005年，X被总部位于美

国的全球性通讯公司彭博社录用为记者。在 2006 年的绩效考核中，X被评为“未达预期”。此后，彭博社针

对 X 实施了数次绩效改进计划，除首次外，X 均未能达成目标，因此在 2010 年 7 月收到解雇通知。彭博社

给出的解雇理由是，X的情况符合“员工履行自身职责的能力或效率显著下降，且被认定为无望改善”这一

解雇条款。为此，X 主张该解雇无效，并向裁判所提起诉讼，请求确认其劳动关系存续。一审彭博社败诉，

二审中彭博社主张，像自己这种按岗位需求随时聘用相应人才的国际化企业，与日本传统的职业发展体系存

在显著差异，不可用同一标准衡量。然而二审仍维持原判。 

法官认为，对于“以工作能力下降为由的解雇”是否具备“客观合理的理由”，应当综合考量以下因素： 

（1） 需审查涉案劳动合同中对员工工作能力的具体要求； 

（2） 评估该能力的下降程度是否严重到使得劳动合同无法继续履行； 

（3） 考察用人单位是否已敦促员工改正、给予其努力反省的机会而员工仍未改善； 

（4） 最后还需判断通过指导，今后是否还有改善的可能。 

关于彭博社指出的 X在处理与上司及同事关系方面的问题，以及撰稿速度慢、发稿量少、稿件质量低等

情况，法官认为这些问题尚未严重到使得劳动合同无法继续履行的地步。而且，X也表现出了愿意遵从公司

指示并努力改善的态度。因此，判决彭博社的解雇缺乏客观合理的理由，应属无效。 

2、本案解雇有效的特殊之处 

与前述彭博社的案例相比，本案有三个特殊之处： 

第一，员工是作为即战力/高度专门职中途录用的。从实务来看，这类人员如果不具备招聘时所期待的

能力，裁判所通常倾向于认可解雇有效。本案中，公司在招聘中明确指出应聘人员需要具备开发和语言能力

等，且该员工自己在简历里写了多年 SE 经验和 Flutter 经验，公司据此把他当团队的核心人员使用。 

第二，能力不足是客观、可测量的，而不是某些人的主观评价。比如本案中，完成开发需要 411 个营业

日、一天只写了 26 行代码、成果物与设计不符、没用框架组件、没连后端等，全都有白纸黑字的证据可查。 

第三，该员工对于能力不足一事没有反省，只有反抗的言行。公司得知其语言能力不足后，特意为其配

备了可用母语中文沟通的同事。然而上司交给他的工作，他随意敷衍，指出问题之后仍然不改正。更关键的

是，他先主动跟公司说要辞职，接着又拒绝说清离职时间，公司提出离职方案他也拒绝，反而提出 “找不到

工作就回公司”这种一厢情愿的要求，提交没有人要的报告，且反复提及“你解雇我好了”。这些言行，让

法官意识到：这个人不是“能力弱但认真”的人，而是“能力不行还没有改正态度”的人。 

3、客观证据的留存与解雇前的配虑 

或许朋友们已经发现了，公司在发现该员工能力不足时，并未马上就采取劝退、解雇的动作，而是进行

了客观的调查，以及长达几个月的工作调整。所以，即使公司用高薪招聘“即战力”人才入职，也需要把“能

力不足”翻译成可量化、可核查的记录。日常的任务指示、成果物、修改指示与对应情况、作业履历、内部

评估均需要固定留存。 

此外，解雇前的配虑（日语「配慮」，即公司为帮助员工改善而采取的关照措施）也必须做足，而且要

留痕。本案中公司就做了改组体制、简化任务、母语沟通、提出调岗、给予改善机会等。缺少配虑的能力不

足解雇，在日本几乎必输。 
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五、小结 

虽说实务中解雇“即战力”比解雇普通员工稍微容易一点，但从本案来看，也只是容易了一点点：公司

仍然要走调整工作内容、调岗、给予员工改正机会等流程，每一步都需要时间去铺垫、去留存证据。 

反过来说，假如本案员工在察觉到公司为自己作出种种配虑时，能够虚心接受指示，表现出知错就改的

诚恳态度，判决结果或许就会有所不同。 

 

 

 

以上。 

 

 

我们期待您的来电或邮件咨询。（咨询时间：9:00～17:00） 

杜若经营法律事务所  TEL03-6275-0691/FAX03-6275-0692 

邮件咨询请点击此处 

https://www.labor-management.net/
https://www.labor-management.net/contact/
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