O modelo japonés e o debate
sobre qualificagao e controle
da forca de trabalho

Eneida Oto Shiroma’

Introdugao

A difusdo de conceitos japoneses de manufatura ¢ administra¢éo
de pessoal vem causando profundas modificagdes no modo de produzir e,
consegiientemente, nos enfoques dos debates acad€micos sobre trabalho.

Durante os anos 70, autores baseados nas obras de Marglin, Friedman,
Braverman criticaram o taylorismo, a excessiva divisdo do trabalho, as
clivagens de trabalhadores por muitos niveis hierarquicos, a fragmentagio
das tarefas, o uso predatério da forga de trabalho etc. Na década de 80, as
pesquisas passaram a privilegiar analises sobre alternativas ao paradigma
taylorista/ fordista, com destaque especial para o modelo japonés' . Este
novo “paradigma” de producio, conhecido como “modelo japonés”, ca-
racteriza-se por principios radicalmente opostos aos tayloristas, como: reuni-
ficagdo das atividades de concepgdo e execugdo, achatamento da pirdmi-
de hierarquica, estabilidade da for¢a de trabalho, maior investimento das
empresas em treinamento € qualificagdo dos funcionarios.

Quais os impactos sociais deste novo modelo de produgdo? As
empresas estdo, de fato, empenhadas em qualificar os trabalhadores?
Como elas asseguram que havera retorno dos investimento feitos com
treinamento? Se os trabalhadores estdo sendo mais treinados ¢ melhor
qualificados, pode-se dizer que t€m maior poder de barganha? Se até
bem pouco tempo a desqualificagdo era necessaria para que o capital
tivesse controle sobre o trabalho, o que acontece com o controle diante
da perspectiva de aumento da qualificagdo? Como a geréncia administra
esta contradicdo? Quais as implicagdes do uso do modelo japonés para
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as relagdes de poder no Ambito da produgido? Estas sdo as questoes
tratadas neste artigo.

Os debates sobre qualificagdo e sobre controle da forga de trabalho
tém se dado em paralelo, mas tentar uni-los ¢ fundamental para analisar o
modelo japon€s. Elucidar as relagdes entre quahﬁcagao ¢ controle consti-
tu1 o principal objetivo deste texto. O artigo divide-se em 3 partes. A pri-
meira apresenta as principais diferengas entre o padrio de manufatura
taylorismo/fordismo e 0 modelo japonés; a segunda trata das implicagoes
do uso do sistema just-in-time para as relagGes de trabalho; a terceira
parte tenta desfazer o mito do consenso ¢ da “harmonia” na empresa
japonesa, mostrando que o modelo japonés ¢ um modelo de éxclusdo.

1 Toyotlsmo os principais contrastes com o taylorismo/
fordismo

Diferentes alternativas sdo tentadas de tempos em tempos buscando
solucionar os problemas de produtividade. A resisténcia operaria que se
intensificou no final da década de 60, a heterogeneizagdo do mercado
consumidor, a partir dos anos 70, as crises do petroleo, o encarecimento da
matéria-prima ¢ da mao-de-obra foram gestando um cenario que p6s em
cheque o modelo fordista de producdo € acumulagdo. Os indices de de-
semprego cresciam ¢ a competitividade das industrias, especialmente dos
EUA, declinava. Os choques do petréleo, em 1973 ¢ 1979, provocaram
brusca elevagdo nos custos de matéria-prima, energia e mio-de-obra.

A nova conjuntura exigia um padrdo de manufatura que permitisse
alcancar uma produgdo em pequenos lotes, de modelos variados, de alta
qualidade e baixo custo, incorporando inovagdes que lhes garantissem
competitividade. O fato intrigante ¢ que a empresa Toyota do Japdo
atravessou esse mesmo periodo sem viver a crise € sim um florescimento
da produgdo industrial e, a partir de 1982, o Japdo tomou-se 0 maior
produtor de automdveis do mundo. As industrias tentaram, entio, im-
plantar o toyotismo, aqui entendido como a combinagdo do Just-in-time
(JIT) ¢ o TQC (Controle da Qualidade Total). A adogdo do toyotismo
implicou uma profunda reestruturagio industrial, dada as modifica¢oes
que seus conceitos impdem a organizagio do trabalho.

O toyotismo propde a redugdo de custos através da completa elimi-
nacdo dos desperdicios. Seu principio basico ¢ manter um fluxo continuo
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dos produtos manufaturados, com flexibilidade suficiente para se¢ ade-
quar as alteragdes da demanda. A realizagdo deste fluxo ¢ chamada
Just-in-time (JIT), que significa produzir as unidades necessarias, em
quantidades necessarias €, exatamente, no tempo necessario. O JIT eli-
mina os grandes inventarios, reduzindo o custo de manter estoques de
produtos ¢ acelerando o giro de capital. Seu fundamento € a produgio
puxada pela demanda. Diferente do sistema tradicional de se produzir
aos montes ¢ empurrar, no toyotismo ¢ o setor de vendas que dita a
produgio, determinando a quantidade ¢ os modelos a serem fabricados
com a vantagem de terem venda assegurada. Neste sistema, a quantida-
de e o tipo de unidades a serem produzidas sdo estipulados num
cartdozinho chamado kanban, que € enviado pelos trabalhadores de um
processo para os que fazem o trabalho precedente. Dessa forma, todos
os processos na fabrica ficam interligados, eliminando-se os riscos de
desperdigar matéria-prima e mio-de-obra com um produto que ficara
encalhado. Nos casos em que ha flutuagGes na demanda, a empresa
pode aumentar ou reduzir o niimero de kanbans no sistema, adequar a
quantidade de horas-extras dos funcionarios, recorrer ao uso de traba-
lhadores temporarios ou ainda rearranjar as linhas de produgio, aprovei-
tando a flexibilidade funcional da forga de trabalho.

O uso flexivel da méao-de-obra € um aspecto crucial do modelo
japonés. A flexibilidade funcional® corresponde a possibilidade de a em-
presa usar as habilidades dos trabalhadores, nas mais diversas fungdes,
diretas ou indiretas, quando ¢ onde forem necessarias. Para que 1sso
seja possivel, € esperado que os trabalhadores tenham multiplas qualifi-
cagdes — em mecdnica, eletrénica, pneumatica, conhecimentos de admi-
nistragdo, custos, marketing, qualidade, vendas - ¢ também disposigio
de ensina-las aos colegas. Para adquirirem tal grau de flexibilidade, os
trabalhadores, além da capacitagio técnica, precisam estar envolvidos
no trabalho, o que requer certo tempo de casa, conhecimento do produto
¢ informagdes sobre a empresa. Esta, por seu lado, s6 vai investir em
treinamento e politicas de envolvimento se souber que conta com uma
forga de trabalho confiavel e tentara estabiliza-la para obter retorno dos
gastos com treinamento.

Pode-se concluir que relagdes de confianga e cooperagio entre
geréncia ¢ trabalhadores sdo pressupostos da produgdo just-in-time.
Especialistas argumentam que:
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“S6 quando houver sucesso na criagdo de uma forga de traba-
tho comprometida é que a administragcéo pode aceitar o desafio
da produgdo JIT" (Imai, 1988).

“..somente depois do estabelecimento de relagbes cooperativas
entre capital e trabalho é que o Kanban ou sistema JIT se
materializam” (Shimokawa,1986.p.233).

A cooperagdo entre capital e trabalho sdo necessarias porque a
propria natureza do just-in-time prové os trabalhadores com maior po-
der, pois, operando com baixissimos estoques, a produgio fica muito mais
vulneravel as interrupcgoes, sejam elas de origem externa — fornecedo-
res, empresas subcontratadas — ou interna — como quebra de maquinas,
sabotagens, operagOes tartarugas, greves etc.

O alto custo das interrupgdes € o ponto mais vulneravel da produ-
¢do JIT, uma vez que a empresa pode chegar a perder clientes pelo ndo
cumprimento dos prazos de entrega acordados. Por esta razdo, a rapidez
em detectar e corrigir os problemas que ocorrem na produgio ¢ funda-
mental, pois quanto maior a demora na intervengdo, mais pegas sairdo
com defeitos, terdo que ser retrabalhadas; constituindo um maior des-
perdicio. Dada esta fragilidade da produgédo sem estoque, t€m-se argumen-
tado que para usufruir de todo seu potencial, a administragdo deve estar
preparada para delegar poderes, para descentralizar a geréncia cotidia-
na (Caulirraux, 1989.p.5).

| Nestas circunstincias, a responsabilidade, a iniciativa, a capacidade
de previsdo, mas acima de tudo a confiabilidade tornam-se qualidades
esperadas dos trabalhadores. Contrariando os principios de Taylor, o plane-
jamento da producdo JIT envolve engenheiros, supervisores ¢ trabalha-
dores de chio-de-fabrica, usando a experiéncia e potencial inovativo dos
operarios com proposito de racionalizagio. Segundo Alice Abreu,

“os trabalhadores reconquistam uma parte de poder quando s&o
levados a remediar falhas técnicas, a enfrentar o aleatorio, a ter
dominio sobre 0s parametros ignorados pelos conceptores das
maquinas ou pelos preparadores do trabalho. O poder real de-
corre da possibilidade de maior acesso e dominagdo das infor-
magdes” (1985.p.16).
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Mas como a gerénciaij.%a:i assegurar que este poder sera usado em
favor da empresa e ndo contra ela? Como deixar este controle nas mios
dos trabalhadores? Parece que a administragdo, que até outro dia se
fundamentava no “dividir para reinar”, enfrenta esta contradi¢ao ao pen-
sar em se modernizar? Como trabalhar com um modelo vulneravel e dar
mais poder aos trabalhadores ?

O modelo japonés gera o problema e fornece, em parte, dicas para
sua resolugdo. Primeiro porque impde 4 geréncia uma dependéncia de
sua forga de trabalho que antes ndo existia no fordismo, e depois porque
desenvolve a mutua dependéncia entre capital e trabalho € a explora ao
maximo, fazendo dela a fonte principal de controle sobre o trabatho.
Abordaremos estas 1déias por partes.

2 Just-in-Time: implica¢des da dependéncia mutua
sobre as relagoes de trabalho

Oliver ¢ Wilkinson (1988) definem o Modelo Japonés como um
complexo sistema que aumenta a dependéncia da empresa em relagdo
aos fornecedores, clientes e a sua forga de trabalho, em contraste com
o taylorismo, onde os trabalhadores sdo tidos como pecas facilmente
substituiveis. Devido a maior vulnerabilidade a que esta exposto, o mo-
delo japonés depende, para ter €xito, de desenvolver condigdes que
protejam a producio de interrupgdes.

No Japdo, a auséncia de um Estado de Bem-Estar aumenta a
importancia estratégica da politica paternalista das grandes empresas
em gerar e sustentar a dependéncia do funcionario a sua firma.

Analisando as relagdes do JIT/kanban com o controle, Oliver ¢
Wilkinson (1990) argumentam que o JIT cria mutuas dependéncias. Por
um lado, os operadores t€m maior capacidade de interferir no fluxo da
produgdo, podem parar a linha e sendo trabathadores polivalentes, flexi-
vels, detxam de ser tio facilmente substituiveis. Por outro lado, aumenta
o controle da geréncia porque torna o processo de trabalho ¢ o compor-
tamento dos trabalhadores mais transparente, na medida em que os er-
ros sdo mais rapidamente identificados e os operarios mais diretamente
responsabilizados.

Os apologetas do toyotismo propdem o uso da autonomia respon-
savel, em substitui¢do ao controle direto. A autonomia responsavel im-
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plica no aumento da dependéncia da organizagdo em relagdo aos seus
operarios ¢ menor dependéncia dos funcionarios indiretos como
supervisores ¢ média geréncia ( Oliver e Wilkinson, 1988.p.38), possibili-
tando um enxugamento de pessoal indireto. O fato € que esta dependén-
cia mitua limita o exercicio de poder de ambas as partes.

Nos préoximos paragrafos abordaremos o papel das politicas de
gestdo para o desenvolvimento das relagdes cooperativas entre capital
e trabalho nas grandes corporagGes japonesas. No Toyotismo a gerén-
cia aparentemente diminui o controle sobre o trabalho, como requer
uma produgio cooperativa, baseada em confianga, mas este controle
ndo desaparece, ele se transforma, se torna mais sutil ¢ impessoal, o
que para Edwards (1979) corresponde a substitui¢do do controle dire-
to pelo controle burocratico.

2.1 As politicas de gestéo

A caracteristica das grandes empresas japonesas € a constitui¢do
de um mercado de trabalho interno, onde o recrutamento ocorre pela
base € os funcionarios t€ém linhas de ascensio previamente definidas.

A selec;ao dos funcionarios centrais (core workers) ocorre uma
vez ao ano dirctamente das escolas. Sdo eles que t€ém emprego vitalicio
e toda gama de privilégios, mas representam apenas 1/3 da forca de
trabalho. A estabilidade de emprego at€ os 55 anos € uma estratégia das
empresas reterem mio de obra treinada e qualificada >.

As politicas de promogdo ¢ salarios baseiam-se em critérios de
senioridade € mérito. A avaliagdo do mérito ¢ feita pelo supervisor ¢
gerente e abrange além da competéncia técnica, os resultados nos cur-
sos promovidos pela empresa, a capacidade de sugerir melhoramen-
tos, entender as prioridades da companhia, ser obediente, cooperativo,
responsavel etc. Conforme a pontuacgdo atingida nessa avaliagdo, os
operarios podem tornar-se chefes ou gerentes. Este sistema que re-
cruta supervisores entre os operarios mais antigos, cria relagdes de
menos antagonismo no sentido vertical da piramide organizacional (hi-
erarquia) € amplia a competigdo no sentido horizontal, ao incitar a dis- -
puta dos pares por uma vaga para promogio.

- No Japdo, o salario ndo paga apenas a for¢a de trabalho, o valor de
suas qualificagdes determinado pela oferta € procura no mercado de traba-
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lho. Dentro da politica paternalista da empresa, o salario ¢ quase personali-
zado ¢ aumenta acompanhando as despesas crescentes que os funcionarios
adquirem com o casamento, nascimento de filhos, morte de parentes* etc.

A politica de gestdo de pessoal inclut também a assisténcia médi-
co-odontoldgica, habita¢do, educagdo dos filhos, seguros, cadernetas
de poupancga, bonus semestrais proporcional ao faturamento da em-
presa, agdes etc. Esta estratégia de participagdo nos resultados faz
com que os trabalhadores estejam bastante envolvidos e comprometi-
dos com os objetivos organizacionais € reconhecam-se muito mais
como membros da companhia do que da classe trabalhadora. Segundo
a antropologa Chie Nakane, a distingdo entre “nds e eles” € utilizada
pelos operarios para fazer referéncia a outra empresa € nio a relagdo
patrdo ¢ empregado, onde prevalece a cooperagdo, consenso, partici-
pagdo, como se¢ fossem uma “grande familia™.

Os sindicatos de empresa aprovam esta politica de beneficios, acei-
tam que a geréncia avalie o mérito e estio prestes a terem representan-
tes envolvidos no processo de avaliagdo dos funcionarios, o que repre-
senta uma tentativa da empresa conseguir maior legltlmldade a este tipo

de avaliagdo.

2.2 O papel pouco definido dos sindicatos

E preciso entender que 94% dos sindicatos japoneses estio
organizados por empresa’, fazendo do Japdo o pais com maior na-
mero de sindicatos do mundo, porém, com poder de barganha
relativamente fraco, pois as forgas ficam pulverizadas. Os sindica-
tos reunem todos os funcionarios de uma companhia, independente
do ramo industrial a que pertengam, incluindo pessoal da adminis-
tracdo, técnicos ¢ até supervisores. O sindicalismo € bem organizado
nas grandes empresas, onde ha hegemonia dos sindicatos de direita,
fillados a Domei, mas ndo avanga nas pequenas, ligados ao Sohyo®
A filiagdo € automdtica quando o funcionario é contratado, assim
como o desligamento, quando ele é promovido a média-chefia. Uma
pesquisa realizada em 1983 revelou que na diretoria das grandes
empresas do Japdo, | dentre 6 dinigentes ja havia sido lider sindical.
Este dado revela a continuidade existente entre a hierarquia do sindi-
cato ¢ a da companhia. A estrutura sindical espelha-se na hierarquia
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da fabrica, de forma que os membros de maior status ocupacional,
os supervisores, técnicos ¢ engenheiros, que serdo os futuros geren-
tes, ¢ que assumem as posigdes de lideranga também no sindicato,
fazendo com que as atitudes de resisténcia sindical a geréncia sejam
bastante raras ¢ moderadas. Contudo, os sindicatos de empresa nao
sd0 0s unicos responsaveis pela harmonia nas relagdes de trabalho.
A seguir vamos mostrar que estas politicas de gestdo constituem parte
de um modelo de exclusio, que favorece apenas os trabalhadores
que estdo empregados, regularmente, nas grandes empresas, os tra-
balhadores centrais. Sua situagdo privilegiada se da as custas da de-
gradacio das condi¢des de emprego da maioria, a chamada forga de
trabalho periférica. |

3 Um modelo de exclusdo: expulsando os
inconformados

Como vimos, apenas 1/3 da forga de trabalho do Japéo se enquadra
no sistema de emprego descrito acima. Dele estdo excluidas as mulhe-
res, os trabalhadores temporarios, subcontratados e os egressos de ou-
tras firmas. Eles nio tém estabilidade, nem carreira, sdo admitidos €
dispensados conforme as flutuagdes do mercado. Em época de recessio,
estes trabalhadores periféricos ficam desempregados ou sdo obrigados
a aceitar uma drastica redugdo de salarios, ou mudar para firmas meno-
res. Porém, as pequenas empresas pagam baixos salarios € quase nio
oferecem beneficio, sendo menos desejadas por questdo de seguranca
¢, principalmente, sobrevivéncia. A diferenga de salarios entre pequenas
¢ grandes industrias € gritante (ver tabela 1).

Allen (1983.p.169) cita o exemplo de um funcionario com nivel uni-
versitario, de uma empresa com mil trabalhadores, que, em 1975, rece-
beu 13 milhSes de ienes ao se aposentar numa grande empresa, mas
ganharia somente 7.400 mil ienes se estivesse empregado numa firma
com menos de 40 funcionarios.

Nas firmas pequenas, a propor¢do de trabalhadores qualificados é
de 5 a 10%, enquanto sdo maioria nas grandes. Isto gera uma divisdo do
trabalho, onde as tarefas gerais e desqualificadas sdo terceirizadas’, fi-
cando as grandes empresas com o trabalho especializado que requer
maior qualificagao.
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TABELA 1
Diferenca salarial por tamanho de empresa

tamanho 1960 1970 1978
5229 463 61,8 60,6
30299 589 69,6 68,1
100 a 499 70,7 814 82.7
500 ou + 100,0 100,0 100,0

Fonte: Instituto do Trabalho do Japdo, 1979. Série Relagées Trabalhistas, p.14.

Além dos salarios, outra grande diferenga na gestdo de pessoal
da pequena e grande empresa € o alto grau de mobilidade interna &
firma, que ¢ considerado por muitos autores (Cole,1979;
Batstone,1987) o principal reponsavel pela harmomia nas relagdes de
trabalho nessas companhias. O sistema de carreira, exclusivo das
grandes empresas, envolve transferéncias freqilentes entre postos
de trabalho, com periodicidade mensal ou até mesmo semanal. Esta
mobilidade excessiva gera nao so efici€ncia econdmica, mas também
baixos conflitos, pois da flexibilidade a geréncia na alocagdo da mao-
de-obra para responder rapidamente as alteragdes na demanda, di-
minuindo a porosidade® da jornada de trabalho, e tende a enfraquecer
a solidariedade do grupo de trabalho, pelo rodizio a que seus mem-
bros sdo submetidos, prejudicando a formagio de lagos de solidarie-
dade com os colegas, enquanto promove o sentimento de “fidelida-
de” para com a empresa. A frequente transferéncia de posto dificul-
ta que o operario domine o trabalho a ponto de desenvolver macetes
que passem despercebidos aos supervisores.

Além do rodizio interno a fabrica, os funcionarios devem se subme-
ter a transferéncias para outras fabricas, num sistema de empréstimo
de trabalhadores chamado shukko (Mawatari,1987: 188). Este sistema
permite que a empresa ocupe os efetivos mesmo em época de recessio,
pondo-os a disposi¢do de outra empresa do mesmo grupo. A empresa
que cede trabalhadores estard honrando o pacto de ndo demitir € a que
recebe podera usa-los a baixo custo, pois os salarios serdo divididos com
a empresa de origem, evitando gastos com recrutamento ¢ treinamento.
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Estas transferéncias’ funcionam como um verdadeiro amortecedor para

o sistema de emprego vitalicio, de todo vantajoso para as empresas.

Entendidas essas diferengas que caracterizam pequenas € grandes
empresas no Japdo, € crucial ter em mente que todas as grandes com-
panhia adotam politicas de gestdo semelhante as descritas acima. Desta
forma, expressar sua insatisfa¢gio mudando de emprego ndo melhora a
situagdo de nenhum trabalhador, muito pelo contrario, acarreta perdas
irrecuperaveis de salarios, status, mérito, bonus, dias de férias e benefi-
cios, pois, ingressando em meio de carreira, ndo sera aceito por nenhu-
ma outra empresa como empregado regular, s6 tendo como opgdes a
instabilidade da condigdo de periférico, o emprego em firmas menores
ou o trabatho autdnomo. Na medida em que os funciondrios “menos
conformados” tomam esta atitude de deixar o emprego, O potencial de
conflito nas grandes companhias fica, conseqiientemente, bastante re-
duzido (Batstone 1985:337). ,

Em suma, a dependéncia que o funcionario tem de um Gnico em-
pregador ¢ da avaliagdo subjetiva que a geréncia faz de seu desempenho
e comportamento é a explicagdo fundamental para a sindrome da lealda-
de ¢ harmonia que caracterizam as relagdes de trabalho nas grandes
firmas japonesas.

4 Conclusiao

- O Modelo Japonés ¢é um sistema que compatibiliza alta qualifica-
¢do com aumento do controle sobre a méo-de-obra na medida em que
atrela a qualifica¢o 4 avaliagdo do funcionario em todas as instincias
das politicas de gestdo — recrutamento, treinamento, promogio, salarios,
beneficios. Dessa forma, resolve a aparente contradigdo entre aumentar
a qualificagdo da forga-de-trabalho ¢ assegurar o controle sobre ela,
porque, apesar de uma menor divisdo do trabalho ¢ redugio de niveis
hlerarqulcos o modelo japonés nio aproxima, nio une os trabalhadores,
mas cria uma maior segmentacio da forga-de-trabalho entre core e
" peripheral, efetivos e temporarios, homens e mulheres empregados de

grandes € pequenas empresas etc.
A administragdo japonesa encontra, entio, na fusio das atividades
“de concepgao e execugdo, a chance de otimizar a produgdo de valores
de uso ¢ da mais-valia, incorporando o conhecimento tacito dos operari-
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os para elevar a produtividade. Nesta perspectiva, ndo podemos concor-
dar com a tese de que a adogdo dessas formas alternativas ao taylorismo,
como € o caso do Modelo Japonés, indica o fim do capitalismo como
previa Braverman, mas ao contrario, representa uma sofisticagdo dos
meios utilizados para lograr seus objetivos.

Notas

L.

Neste texto, a expressdo “modelo japonés™ designa as inovagdes
na administra¢io da produgio (Just-in-time, kanban, células de
manufatura) ¢ também na administracdo de mio-de-obra, a que
nos referimos como politicas de gestdo. ‘

Wood (1989) distingue a flexibilidade funcional, que diz respeito as
habilidades do trabalhador, da flexibilidade numérica, que se refere
a possibilidade de a empresa variar o nimero de trabalhadores que
emprega, conforme as flutuagdes da demanda, através de arranjos
— subcontratagdo, servigo temporario, tempo parcial — que facili-
tem a admiss3o e a dispensa. Os tipos de flexibilidade tém aplica-
¢oes diferentes em setores diferentes. Por exemplo: verifica-se o
uso extensivo da flexibilidade numérica no setor de
servigos(terciario), enquanto a flexibilidade funcional & predomi-
nante no setor manufatureiro. Clutterback (1951.p.91) esclarece
que, para o setor industrial, o uso excessivo da flexibilidade numéri-
ca prejudica o desenvolvimento da flexibilidade funcional, pois, para
os trabalhadores tornarem-se flexiveis, precisam se qualificar e se
envolver no trabalho, o que requer tempo de “casa” e treinamento.

Depois de aprovados em rigoroso esquemas de selegdo, onde sdo
entrevistados até pelo presidente da empresa, os funcionarios pas-
sam por inumeros treinamentos a fim de se tornarem polivalentes.
O treinamento on-the-job ocorre basicamente por rotagdo de ta-
refas e dos resultado destes treinamentos depende, em parte, a
promogdo dos funcionarios.

Na aposentadoria, os funcionrios recebem uma quantia, equiva-
lente aos 33 ultimos salarios, mas ndo contam com nenhum outro
sistema de previdéncia social. Com este dinheiro ele provavelmen-
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te pagara as prestagdes da casa propria e terd que arrumar um
outro emprego, dado que se aposenta aos 55 anos € a expectativa
de vida do japonés ¢, atualmente, de 85 anos.

5. Durante a década de 20 ¢ 30, o Japdo viveu muitas greves e
disputas industriais que encontraram uma reagdo dura dos chefes
politicos. Os dirigentes sindicais que organizavam as greves, na
maioria das vezes, foram presos. O “expurgo vermelho” pratica-
mente eliminou todos os sindicatos de “esquerda” que foram con-
siderados ilegais e exterminados. Somente apds o término da 2°
Guerra Mundial, quando as autoridades americanas promulgaram
uma legisla¢io sindical, houve o ressurgimento dos sindicatos. A
sindicaliza¢do desenvolveu-se com grande dinamismo. Quatro
meses apos o término da Guerra, 500 sindicatos tinham feito a
filiagdo de 350.000 trabalhadores. No ano seguinte, o nimero de
sindicatos passou para 12.000, envolvendo 42% da forca de tra-
balho e, em 1980, ja existiam 73.000 sindicatos, sendo 95% orga-
nizados por empresa (YABU, 1985).

6. As duas maiores centrais sindicais sdo Domei ¢ Sohyo. Domei
tem 2,2 milhGes de membros e apdia o Partido Social Democra-
ta. Esta confederagdo predomina nas grandes empresas, ado-
tando politicas moderadas. Ja os sindicatos de esquerda, ligados
a Sohyo, ficam confinados nas pequenas ¢ médias empresas,
onde enfrentam politicas abertamente anti-sindicais dos patrdes,
por exemplo: 2/3 das pequenas ¢ médias empresas ndo permi-
tem a filiacdo sindical . Sobre sindicatos, confederagdes e rela-
¢oes industriais ver Okochi (1973), Shirai (1983), Tsukamoto
(1982), Yabu (1985), Ozaki (1992). ’

7. Terceirizar significar delegar parte da produgio para ser realizada
por terceiros, por uma outra empresa subcontratada para esse fim.

8. Porosidade ¢ o termo utilizado para designar os tempos ndo pro-
dutivos da jornada de trabalho. Embora, para o empregador,
esse tempo seja tido como “tempo morto”, pesquisas na area de
psicopatologia do trabalho t€ém demonstrado tratar-se de pausas
importantes para o equilibrio‘mental’ do trabalhador. Cf. Ch.
Dejours (1987).
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