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»Job-Type Empioyment“ in Japan:
Uberblick und rechtliche Aspekte

In Reaktion auf sich rapide verandernde Marktbedingungen stellen immer mehr japanische
Unternehmen auf ,Job-Type“-Beschaftigung um, bei der die Tatigkeit im Vordergrund steht
und weniger die Zugehorigkeit zum Unternehmen.

Von Sayako Tsukamoto

Das traditionelle japanische Beschaftigungssystem wird als
,Membership-Type Employment beschrieben: Personen
werden als Mitglieder eines Unternehmens eingestellt und
ausgebildet, ohne dass ihre Aufgaben oder ihr Arbeitsort ein-
geschrankt werden. In den letzten Jahren gehen jedoch im-
mer mehr Unternehmen zur Anstellung von Personen fiir spe-
zifische Tatigkeiten sowie zur leistungsorientierten Bezahlung
Uber. Dieses System wird in Japan mit dem Begriff ,Job-Type
Employment® (auf Japanisch jobu-gata koyo) bezeichnet. Ziel
sind mehr Professionalitdt und Diversitét.

1. Japanspezifische ,,Job-Type“-
Beschaftigung

,Job-Type Employment* meint eigentlich eine Form der Be-
schaftigung, bei der ebenso wie in westlichen Landern bei
Abschluss des Arbeitsvertrags die Inhalte der Arbeitstatigkeit
sowie die erforderlichen Féhigkeiten und Erfahrungen konkret
definiert und die betreffenden Tatigkeiten im Arbeitsvertrag
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festgeschrieben werden. In diesem Fall kdnnen die Tatigkeiten
ohne Zustimmung des Arbeitnehmers nicht gedndert werden.

Allerdings unterscheidet sich das in Japan kirzlich eingefihr-
te ,Job-Type Employment haufig von westlichen Systemen
dieser Art. In Japan ist es dabei Ublich, einen Arbeitsvertrag ab-
zuschlielben, der die Aufgaben auf einen bestimmten Umfang
beschrankt. Dies geschieht aber auf Grundlage der Annahme,
dass durch die Auslibung der Personal- und Personalmanage-
mentbefugnisse die Gehaltsgruppe, die Rolle oder der Posten
in gewissem Umfang gedndert werden konnen. Es handelt sich
also um eine Mischung aus ,Membership-Type Employment*
und ,Job-Type Employment® nach westlichem Vorbild.

Es gibtin Japan zahlreiche Bedenken gegentiber einer komplet-
ten Reform der etablierten japanischen Beschaftigungssysteme
und der Einflihrung der ,Job-Type“-Beschaftigung nach west-
lichem Vorbild. So wird davor gewarnt, dass die Einfihrung
zu einer ,Erstarrung® der Personalumstrukturierungen flihren
wirde. Aufserdem wird die Erstellung von detaillierten Stellen-



beschreibungen als aufwandig empfunden. Daher ist anzuneh-
men, dass die meisten Unternehmen in Japan das westliche
,Job-Type“-System abgewandelt oder nur teilweise einflhren
werden.

2. Rechtliche Aspekte

Der Wechsel zur ,Job-Type“ Beschaftigung kann Anderungen
der Tatigkeitsinhalte, des Entgelts, der Einstellungssysteme und
der Mitarbeiterbeurteilung mit sich bringen. Er erfordert daher
Anpassungen der Arbeitsordnung (,Rules of Employment) und
der einzelnen Arbeitsvertrage.

Angenommen, ein Unternehmen mit einem traditionellen Ent-
geltsystem, bei dem das Entgelt grundsatzlich mit der Dauer
der Betriebszugehorigkeit und dem Alter steigt, andert seine
Arbeitsordnung und flhrt ein leistungsbezogenes ,Job-Type*-
System ein. Dies konnte fur einen Teil der Arbeitnehmer zu ge-
ringerem Entgelt fihren und somit eine Anderung der Arbeits-
bedingungen zuungunsten der Arbeitnehmer darstellen. Um
dies ohne Zustimmung der Arbeitnehmer durch Anpassung
der Arbeitsordnung umzusetzen, muss der Umfang der Ande-
rung angemessen sein —im Hinblick auf ihre Notwendigkeit, die
Verhaltnismaligkeit des Inhalts nach der Anderung sowie den
Grad der Benachteiligung der Arbeitnehmer.

In einigen Gerichtsentscheidungen wurde die Angemessenheit
von Anderungen anerkannt. In der Praxis dirfte es jedoch zur
Vermeidung von Konflikten sicherer sein, die Zustimmung zu
den Anderungen so weit wie moglich einzeln von den Arbeit-
nehmern einzuholen.

3. Formulierung von Stellen-
beschreibungen

Stellenbeschreibungen missen in den Arbeitsvertrag auf-
genommen werden. Allerdings fallt die Beschreibung beim
,Membership-Type“-System oft sehr einfach aus, wahrend
sie beim ,Job-Type“ -System spezifischer und detaillierter ist.
Aufderdem variiert die Ausfiihrlichkeit je nach Unternehmen.

Seit 1. April sind gednderte Vorschriften zu den Arbeitsbedin-
gungen zu beachten: Es ist nun Pflicht, bei Abschluss eines
Arbeitsvertrags oder bei Erneuerung eines befristeten Ver-
trags die direkt danach geltenden Tatigkeitsinhalte und den
Arbeitsort sowie den Umfang von deren Anderungen wahrend
der Vertragslaufzeit klar auszufihren. Diese Pflicht gilt fir
alle Arbeitgeber - unabhdngig davon, ob sie die ,Job-Type*-
Beschaftigung eingefiihrt haben oder nicht.

4. Entlassungenim ,Job-Type“-System

Es stellt sich die Frage, ob ein Arbeitnehmer, dessen Tatigkeits-
inhalte bei der Einstellung festgelegt wurden, entlassen werden
kann, wenn die betreffende Tatigkeit aufgrund einer Umstruktu-
rierung der Unternehmensgruppe wegfallt.

Im Allgemeinen wird die Gultigkeit solcher Entlassungen aus
betriebsbedingten Griinden unter Beriicksichtigung folgender
Faktoren beurteilt:

= \War ein Personalabbau notwendig?

= \Wurden Anstrengungen unternommen, um eine Entlassung
zu vermeiden, zum Beispiel durch Versetzung?

= Waren die Kriterien fir die Auswahl der Mitarbeiter, die ent-
lassen wurden, angemessen?

® Wurden bei den Konsultationen mit den Arbeitnehmern die
ordnungsgemalien Verfahren eingehalten?

Diese Faktoren gelten grundsatzlich auch in Fallen, in denen
die Aufgaben sperzifiziert wurden. Wenn eine Position wegféllt,
muss die Moglichkeit, eine Entlassung durch Versetzung zu ver-
meiden, grundsatzlich erwogen werden. Wenn die Tatigkeitsin-
halte jedoch zu einem gewissen Grad spezifiziert wurden, sind
die Moglichkeiten flr eine Versetzung eingeschrankt, sodass
die Glltigkeit der Kiindigung leichter anerkannt werden drfte.

Kann ein Arbeitnehmer also ohne Weiteres entlassen werden,
wenn er oder sie die fiir die Position festgelegten Leistungen
nicht erbringt? Wenn die geforderten Kompetenzen und die zu
erwartende Rolle bei Einstellung im Arbeitsvertrag klar formu-
liert wurden, dirfte es einfacher sein, nachzuweisen, dass der
Arbeitnehmer die Anforderungen nicht erfillt hat. Entlassun-
gen aufgrund mangelnder Kompetenz erfordern jedoch weiter-
hin ausreichende Nachweise, die die mangelnde Kompetenz
belegen. Bei Tatigkeiten, die ein hohes Mal an Fachkenntnissen
erfordern, durfte es nicht - oder nur begrenzt - nétig sein, die
Moglichkeit zu erwagen, etwa durch Umschulungen eine Bes-
serung der Arbeitsleistung zu erwirken.

5. ,Job-Type“-Beschaftigung in Japan -
ein Ausblick

Um innerhalb des Konzerns global die richtigen Personen bes-
ser auf den richtigen Positionen einsetzen zu kdnnen, entschei-
den sich mehr und mehr Unternehmen fiir das ,Job-Type*-
System. Da aulerdem viele zu einem grenziiberschreitenden
Konzernmanagement Ubergehen, findet man zunehmend
Beispiele, in denen ein ,Job-Posting“-System eingefiihrt wird.
Dabei wird Personal weitergebildet und entwickelt, indem Ver-
setzungen zwischen Gruppenunternehmen vorgenommen
werden, um das Fachwissen der Mitarbeiter zu fordern. Hin-
sichtlich des rechtlichen Rahmens gilt es, bei den Erwédgungen
die bisherige Auslegung des Arbeitsrechts und der Rechtspre-
chung weiter zu berlicksichtigen. m
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