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Introduccion,

El periodo de rapido crecimiento econdmico, que se extendid entre
1955 y 1973, condujo a Japén a un lugar privilegiado entre las economias
capitalistas desarrolladas. El asi llamado "milagro"” japonés fue difundido en
Occidente como un ejemplo de las consecuencias del esfuerzo de un pueblo por
salir del subdesarrollo. En parte la falta de conocimientos respecto de la
historia del capitalismo japonés y en parte motivos ideolégicos que pretendian
haber descubierto un camino para salir de la pobreza bajo la conduccién del
capital, permitieron una amplia difusidén de esta concepcidn, la cual permanecid

mis cercana al iAmbito de lo mistico que al del conocimiento cientifico.

En el periodo que media entre 1975 y 1985 la industria manufacturera
Japonesa ihcorporé masivamgnte al proceso de produccidén tecnologia microelec-
trénica (ME), colocindose.a la vanguardia de la produccién de robots industria-
les. Ello generé importantes incrementos en producfividad. Sin embargo, ain hoy,
incluso un dirigente de Zeﬁmin-rokyo (organizacién sindical colaboracionista
fundada en 1982, ver capitulos 1 y 4) afirma: "el nivel de vida (de los
trabajadores) en Japén es todavia mucho mias bajo que en los paises industfia-

lizados de Occidente"{a}.

La participacién escasamente remuneradora de los trabajadores en los
frutos de los incrementos en la productividad es una primera pista que puede
conducirnos a la verdadera fuente del pretendido "milagro”. Mientras los
trabajadorés siguen estando sometidos a largas jornadas de trabajo, la
preocupacién mas importante de los administradores Ael capital de las grandes
{a) “"Los sindicactos ‘;!r‘ntan problemas en el camino de su reestructuracion”

por Nagashima Hidesuke, en The Dally Yomiuri, 31 de Octubre de 1387, p. 7.
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empresas e€s la asignacion del capital acumulado, gran parte del cual es

dirigido hacia inversiones especulativas o hacia la inversion externa directa.

El andlisis de las caracteristicas particulares del patrén de
acumulacién de capital en el caso japonés seria de gran utilidad para aclarar
cuales son los factores mids importantes que estan detras de la dinémica del
capitalismo japonés. Sin embargo, un objetivo de tal envergadura excede con
creces los propositos del presente trabajo. A cambio de ello, intentamos dar

aqui un primer paso en esa direccién.

La fuente de la acumulacién de capital se encuentra en el trabajo
cotidiano de la fuerza de trabajo asalariada. El lugar en que se lleva a cabo
es la fabrica, y mds especificamente, el taller. Por lo tanto, intentamos
abordar el problema de la acumulacién de capital en el Japon contemporaneo
desde dos angulos: 1) la situacion contemporanea del movimiento obrero y sus
consecuencias sobre las condiciones de ‘trabajo: salario, Jjornada laboral, etc.;
2) las consecuencias de la incorporacién de tecnologia ME sobre el proceso de
trabajo y sobre la division del trabajo en el taller. Estos temas coinciden
con las dos partes en que se divide el trabajo. La primera, nos sirve a su vez

para ubicarnos en el contexto en el que se desarrolla la segunda.

Tokyo, 1 de Noviembre de 1987.-



PRIMERA PARTE:

LAS RELACIONES

CAPITAL-TRABAJO

EN EL JAPON

CONTEMPORANEO.



1

Capitulo 1: Sindicatos, legislacion

laboral v caracter de 1las

negociaciones,

Los cuatro primeros capitulos del presente trabajo estin dedicados a
la revisiéon de la situaciéon contemporanea de las relaciones entre capital y
trabajo en Japon. Con tal proposito comenzaremos por una descripcidn de la
estructura organizativa de los sindicatos a nivel de la empresa, de la rama
industrial y a nivel nacional y la importancia relativa de cada uno de estos
ambitos en relacidén a las negociaciones con los representantes del capital.
Hacemos hincapié en el descenso de las tasas de sindicalizacidn ya que se
trata de una primera aproximacidén a la situacion comtemporanea del movimiento
obrero cuyos aspectos coyunturales mas destacados seran analizados en el
Capitulo 4. La dltima seccidn del capitulo estd dedicada a la descripcidn de

los aspectos principales de la legislacidon laboral de posguerra.

l.,1,- La estructura organizacional de los sindicatos,

1.1.1.- Evolucidén de las tasas de sindicalizacién.

A fines de 1987, el 27.6% de los 44.456.500 trabajadores asalariados

empleados en Japon estaban sindicalizados.

Desde 1970, en que la tasa de sindicalizacién era de 35,4%, esta
viene cayendo en forma continua. Tal situacidon estaria reflejando cambios en la
estructura del empleo. A partir de mediados de la década pasada se ha estancado
el nimero de trabajadores regulares de tiempo cqmpleto en la industria manufac-

turera; crece el empleo en el comercio y en los servicios, donde las tasas de



sindicalizacion han sido siempre
bajas (ver tabla 1), crece el nimero
de mujeres trabajadoras y por ultimo
crece el nimero de trabajadores no
regulares y de tiempo parcial [05]
{a}. Mas alla de estos factores,
nos encontramos con la creciente
indiferencia de los trabajadores
respecto de sus organizaciones
sindicales.

La distribucién de tasas
de sindicalizacién por industria
expresa la tendencia a la sindica-
lizacién de los trabajadores regu-
lares de las grandes empresas
privadas y de las empresas publicas,
nientras que las tasas decrecen
nucho entre los trabajadores de las
pequefias empresas privadas y entre
los no regulares y de tiempo
parcial. En 1983 el 81% de los
trabajadores asalariados trabajaba

en empresas de menos de 300 traba-

TABLA

1935
1840
1845
1950
1955
1960
1965
1970
1975
1980
1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987

Trabajadores

sindicalizados

408.662
9.455
380.677
5.773.908
6.285.878
7.661.568
10.146.872
11.604.770
12.590.400
12,369.262
12.471.270

- 12.525.619

12.518.530
12.463.755
12.417.527
12.342.853
12.270.000

Fuentes: [53] y [56].

Tasa de

sindicalizacidn

6.9

0.1

3.2
46.2
35.6
32.2
34.8
35.4
34.4
30.8
30.8
30.5
29.7
29.1
28.9
28.2
27.6

jadores cada una [05]. Sin embargo, el 57.9% de los trabajadores de empresas

privadas sindicalizados trabaja en empresas de mds de 1.000 trabajadores cada

una [20].

la) Los numeros entre corchaetes se refiaearen al numero de terto citado en la

bibliografia en que se puaeden encontrar mas elaeamentos raespecto del punto

tratado.




TABLA 2: Cantidad de afiliados y tasa estimada de sindicalizacién por rama
industrial.
Rama industrial Afiliados Tasa T.E.S.
(1000 af.) g g
Todas las industrias. 12.343 100.0 28.2
Agricultura, silvicuithra y pesca. 67. 0.5 14.5
Mineria. 37 0.3 | 52.7
Construccién. 730 5.9 17.9
Manufactura. | | 4.141 33.6 34.0
Electricidad, gas, agua y calefaccion. 227 1.8 66.7
Transportes y telecomunicaciones. 1.847 15.0 56.8
Comercio mayorista, minorista y
restaurantes. 864 7.0 8.9
Finanzas, seguros y bienes raices. 1.034 8.4 49,5
Servicios. 1.695 13.7 17.6
Servicios pablicos. 1.460 11.8 75.2
Fuente: Ministerio de Trabajo, Reporte sobre los sindicatos, 1986.
Nota: "Todas laé industrias”™ incluye a los afiliados a industrias no
clasificadas. T.E.S5.: Tasa estimada de sindicalizacién.

1.1.2.- Caracteristicas generales de los sindicatos.

La unidad organizativa basica de los sindicatos japoneses es el



sindicato por empresa. A pesar de que la mayoria de estos se hallan afiliados
al sindicato de la rama indutrial y la mayor parte de estos Gltimos forman
parte de un centro nacional, las decisiones fundamentales en cuanto a
condiciones de trabajo, organizacion del proceso de trabajo, introduccién de
nueva tecnologia, etc., son tomadas a nivel de la empresa como producto de
negociaciones entre administradores y delegados sindicales. Tales negociaciones
no necesariamente adoptan la forma de las negociaciones colectivas sino que
existen métodos informales (a los que nos referiremos en el capitulo 3) mas
acordes con su caracter paternalista. En el caso del salario el proceso es mas
complejo y es descripto con detalle en el apartado dedicado a la "ofensiva de

primavera”.

1.1.3.- Las "federaciones industriales de sindicatos”.

Los sindicatos por rama industrial son llamados "federaciones
industriales de sindicatos”. Hay mids de 100 federaciones de este tipo. Sus
componentes son sindicatos por empresa y en general se hallan afiliados a un

centro nacional.

Las principales funciones de dichas federaciones [05] son:
1) Coordinar a los sindicatos miembros a través de la armonizacién de sus
intereses y conducirlos a acciones unificadas por incrementos salariales y
condiciones de trabajo. El ejemplo tipico de esto es la ofensiva de primavera.
2) Ocuparse de los problemas que trascienden 1as fronteras de las empresas
individuales o de problemas comunes a la industria en su conjunto.
3) Guiar y asistir a sus sindicatos miembros en casos de disputas laborales
especificas.
4) Proveer a sus sindicatos miembros de diversos servicios. Entre otras cosas,

publicar reportes sobre salarios, condiciones de trabajo, etc. en las



empresas de los sindicatos miembros o acerca de la situacién de la rama
industrial, las que pueden ser utilizadas en las negociaciones colectivas o en
las actividades cotidianas de los sindicatos. También proveen instruccién a
los delegados y miembros de los sindicatos que la constituyen.

5) Conformar la base de apoyo al Partido Socialista Japonés y al Partido
Socialdeméocrata.

6) Tomar parte en actividades internacionales. Muchas federaciones estan

afiliadas a organizaciones internacionales de sindicatos

Durante los 10 afios posteriores a la crisis del petroleo (1974) su
papel se ha hecho mas importante, incrementdndose la dependencia de los
sindicatos por empresa respecto de sus federaciones., Esto obedece a dos causas
principales: . ‘

1) La reestructuracién industrial que condujo al desarrollo de industrias
tecnologia-intensivas creé problemas a nivel de rama tanto para las ramas en
decadencia como para las qﬁe recibieron nuevo impulso.

2) La introduccién de tecnologia microelectrénica (ME) en el proceso de
produccién, la due llevo a las federaciones a discutir problemas de empleo,
seguridad, salud, entrenemiento, etc. derivados de ella y a desarrollar

patrones unificados para lo acuerdos colectivos sobre la introduccion de ME.
1.1.4.- Los "centros nacionales”.

Los centros nacionales, cuyos componentes son en general las
federaciones; son cuatro: 1) Sohyo (Consejo general de sindicatos del Japén);
2) Domei (Confederacién japonesa del trabajo); 3) Churitsuroren (Federacién de
sindicatos independientes del Japdn) y 4) Shinsanbetsu (Federacién nacional de
organizaciones industriales). El 65.6% de los trabajadores sindicalizados
integran alguno de estos centros. El resto forma parte de federaciones

industriales independientes o de sindicatos por empresa no afiliados a ninguna



organizacién superior. De alli que el 19% de todos los trabajadores

asalariados del Japdén forma parte de un centro nacional. La tabla 2 presenta

la distribucidon del total de afiliados entre los cuatro centros y su

distribucidén entre los sectores piiblico y privado al interior de cada centro.

Sohyo fundaba su punto de vista sobre el movimiento obrero en la

lucha de clases, y su objetivo ultimo era la abolicidn del modo de produccidn

capitalista. No obstante, en los ultimos afios ha evitado recurrir a estos

argumentos. Se trata de la organizacidén de apoyo mas importante del Partido

Socialista Japonés. La casi totalidad de los trabajadores sindicalizados del

sector piblico forma parte de Sohyd.

TABLA 3

Federaciones | (10.000 af.)

1) Sohyo. 50 436.5 35.2% de los trab. sind.
Sector privado. 33 171.9 39.4% de los af. a Sohyo
Sector pablico. 17 264.6 60.6% de los af. a Sohyo

2) Domei. 29 216.1 17.4% de los trab. sind.
Sector privado. 23 201.6 93.3% de los af. a Domei
Sector piblico. 6 14.4 6.7% de los af. a Domei

3) Shinsanbetsu. 5 6.1 0.5% de los trab. sind.
Sector privado. 4 5.8 95.0% de los af. a Shin.
Sector piblico. 1 0.3 -5.0% de los af. a Shin.

4) Churitsuroren. 10 155.7 12.5% de los trab. sind.
Sector privado. 10 155.7 100.0% de los af. a Chu.
‘Sector piiblico. (3) 0.04 0.0% de los af. a Chu.

5) Otros. - 482.1 38.8% de los trab. sind.

Zenmin-rokyo 54 512.5 41.3% de los trab. sind.




Fuente: Ministerio de Trabajo, Reporte sobre los sindicatos, 1985.
Nota: Se entiende por "sector privado” a los sindicatos organizados bajo la

"Ley de Sindicatos”.

Domei intenta desarrollar el sistema de consulta mutua como forma de
administrar las relaciones capital-trabajo y busca participar en la formulacién
de la politica gubernamental. Su objetivo primario es la colaboracién de los
trabajadores para lograr incrementos en la productividad bajo la promesa de que
obtendran beneficios de un producto global incrementado. Es la organizacién de

apoyo mas importante del Partido Socialdemécrata.

Shinsanbetsu surgié en la inmediata posguerra como una forma de
oposicidn al control que el Partido Comunista tenia sobre la principal
organizacién sindical de aquella época: la Sanbetsu-kaigi (Congreso de los
sindicatos industriales japoneses). Chiuritsuroren surgidé como una alternativa

a la oposicién Sohyo-Domei, que data de 1954.

En Diciembre de 1982 fue inaugurada Zenmin-rokyo (Consejo de
sindicatos del sector privado japonés), como un intento dirigido a unificar
los cuatro centros nacionales bajo la conduccidén de Domei. En Diciembre de 1987
tanto Domei como Shinsanbetsu, Churitsuroren y el propio Zenmin-rokyo fueron
disueltos y fue establecido Rengd, centro nacional destinado a unificar al
conjunto del movimiento obrero. Sohyo proyecta integrarse a la nueva
organizacion en 1989, pero las discusiones internas en algunos de sus sindicatos
han conducido a la polarizacién en las posiciones de diversos grupos frente a
este hecho. Los sectores mas militantes se oponen a la integracidén a Rengo ya
que esta organizacidn surgid del impulso de démei, es decir, de los sindicatos
de la grandes empresas privadas, los que mantienen estrechas relaciones con

los administradores de estos grandes conglomerados y con el Estado.



1.2.1.- Sindicatos por empresa y sistema de empleo en las grandes empresas

Japonesas.

Hemos mencionado ya que el 33.8% de los sindicatos japoneses son
sindicatos por empresa. La persistencia de este tipo de organiiacién esta
vinculada al sistema de empleo de las grandes empresas japonesas. Los sistemas
de 'saiarip por antiguedad”, de "empleo de por vida" y de entrenamiento en el

lugar de trabajo se reflejan en las caracteristicas de los sindicatos.

El sindicato forma parte del "mundo de la empresa™. Los espacios
interno y externo vinculados a ella son reconfirmados pbr el comportamiento del
los sindicatos. Su membresia incluye sélo a los trabajadores regulares, es
decir, los incluidos en los tres sistemas mencionados. Los trabajadores
estacionales, subcontratados o de tiempo parcial quedan excluidos del

sindicato y de los derechos de que gozan sus afiliados.
1.2.2.- Sindicato de la empresa y sindicato de planta.

La unidad basica del sindicato de una gran empresa es el sindicato
local organizado en cada planta'de la compaiiia. El sindicatoAlocal es la
unidad organizativa basica en tres sentidos: 1) lés trabajadores se afilian a
elios; 2) constituye una unidad respecto de la cual el sindicato de la empresa
toma sus decisiones y un distrito electoral en el cual son elegidos los
delegados y 3)les donde se obtienen los aportes de los trabajadores, por lo

que constituye la unidad financiera del sindicato de la empresa [18].

Tradicionalmente, el sindicato de la empresa se habia ocupado de las

negociaciones colectivas y de las consultas con los administradores cuando se



trataba sélo de asuntos comunes a todos los trabajadores de la compaiiia,
nientras que el sindicato de la planta hacia lo mismo respecto de los asuntos
especificos de los trabajadores de la-planta. Pero recienteménte, debido a la
creciente centralizacién en el tratamiento de los problemas laborales por
parte de los administradores de las compafiias, los sindicatos talbién han
tendido a centralizar el poder de decision en los sindicatos del conjunto de
la empresa. Esta adaptacion casi refleja a los cambios producidos en la
politica laboral de la empresa no es casual, ya que la estructura organizativa
del sindicato de la empresa y de cada planta, se corresponden en general con

la estructura organizativa de la empresa.
1.2.3.- Trabajadores de oficina y de fabrica.

En cuanto a las diferencias en el tratamiento a los trabajadores de
oficina y de fébrica, estas fueron virtualmente eiilinadas en la inmediata
posguerra como culminacidén de exitosas luchas libradas por los trabajadores,
Como resultado de ello, las decisiones acerca de salarios, bonos y pagos por
Jubilacion son tomadas de manera uniforme para todos los trabajadoreé. Asi, se

han reducido las diferencias en las condiciones de trabajo de los dos grupos.

Por otra parte, la administracion del personal en las grandes
empresas Jjaponesas estid basado en el sistema de promocion por antiguedad. Los
trabajadores de fibrica y de oficina son promovidos paso a paso a puestos mis
altos de acuerdo con su antiguedad, capacidad y éomportamiento. De alli que

supervisores y supervisados tengan un mayor sentido de pertenencia al mismo

grupo.
1.2.4.- Delegados sindicales y "trabajadores clave”.

Los delegados son elegidos entre los compaieros afiliados al
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sindicato. Se espera que sean capaces de crear consenso a través de su
inteligencia y su capacidad de liderazgo. Estas caracteristicas son similares a
las requeridas de los trabajadores por parte de la administracidon para su
ascenso. En muchos casos, sindicato y empresarios entran en disputas reséecto
de si un trabajador debe permanecer como lider sindical o pasar a ser un
administrador de la empresa. El resultado de una encuesta realizada en 1977
indica que el 15,5% de los ejecutivos (administradores del capital) de las
grandes empresas gncuestadas eran ex-lideres de los sindicatos de las empresas

en cuesﬁién [18].

Pero este ejecutivo (ex-lider sindical) ya encarno al mismo tlempo
la voluntad de control de la administraciéon y la voluntad de los trabajadores.
Esta superposicion ocurre muy a menudo en la persona del subcapataz. Este, es
el jefe del grupo mas pequeno de trabajadores en el taller y en la gran
payoria de los casos se constituye en su delegado sindical. El controla a los
trabajadores y expresa su punto de vista. La creacion de consenso.es el punto
comun a las dos tareas, pero de consenso alrededor de un solo punto de vista:

el punto de vista del capital [17].

Estos son los "trabajadores clave”, los cuales pueden ser
caracterizados como sigue:

1) Su principal funcién es elaborar programas de trabajo, asignar
obligaciones y supervisar y asistir a su$ subordinados, organizando a los
trabajadores como equipo y ayudando a la obtencion de los objetivos de
produccion. Para poder cumplir con este papel, el trabajador debe conocer muy
bien las tareas a través de afios de servicio y tener capacidad de liderazgo en
‘el taller.

2) Debe, a su vez, hacer sugerencias a sus superiores respecto de
las evaluaciones del desempefio de sus “subordinados y de las asignaciones de

tareas. Para lograrlo deben estar bien familiarizados con el orden y la
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disciplina del taller y deben ser capaces de tomar la iniciativa de cambiarlos

cuando sea necesario.

En la administracién del sindicato de la empresa, estos trabajadores
han desempeiiado un papel importante en las negociaciones acerca de la
introduccion de nueva tecnologia, cambios en el proceso de trabajo,
determinacion de la fuerza de trabajo requerida para llevar:a cabo planes de
produccion de corto plazo, escasez de personal, reasignacion:. temporaria. o
permanente del personal excedente, cambios en los procedimientos de:evaluacién
del‘trabajb~cono consecuencia de cambios en el proceso de trabajo y cambios en

los patrones de seguridad.

Existe un comité central para formular la politica del sindicato
acerca de estos problemas. Sus miembros son elegidos en cada taller. Muchos de

los integrantes del comité central son "trabajadores clave".

1.3.‘ L§§ negociaciones cdlectivas,

1.3.1.- Negociaciones colectivas a nivel de la empresa.

En Japén, las negociaciones colectivas son llevadas a cabo en
general al interior de cada empresa entre el sindicato y los administradores
de la misma. Segiin el Ministerio de Trabajo, en 1982 en solo el 5% de los
sindicatos examinados, miembros de la Federacién Industrial de Sindicatos
correspondiente tomaron parte en las negociaciones realizadas a nivel de la

empresa.

Los puntos sometidos a negociacion varian ampliamente, incluyendo o
no asignaciones por retiro, bonos, horas de trabajo, tiempos de descanso,

despidos, acciones disciplinarias, reasignacion de los trabajadores dentro de
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la empresa, traslado a otras empresas, suspensiones temporarias u otras
medidas de ajuste en el empleo, edad de retiro obligatorio, compensaciones
adicionales a las estatutarias por accidentes o enfermedad, salud y seguridad,
provisiones para consulta sobre despidos, sistema de consulta mutua,
tratamiento administrativo en caso de disputas, alcance de la membresia del
sindicato, alcance de la aplicacion de los acuerdos, procedimientos para las
negociaciones, problemas derivados de incluir a teceras partes en las
negociaciones colectivas, buntos sobre soluciones a las 'disputds, sistema de
notificacion de acciones de huelga, tratamiento de los trabajadores que no
participen de los movimientos de huelga, actividades sindicalés durante las
horas de trabajo, utilizacién de las instalaciones de la empresa por el

sindicato, etc.[05]

Mientras tanto, los puntos relativos a administracién y produccién,
tales como politicas administrativas, planes de produccidn, estado financiero,
organizacién corporativa, planes de dotacién de personal, introduccién de
nueva tecnologia y mejoras en eficiencia son considerados como puntos de
negociacidén, pero en general son analizados separadamente dentro del sistema

de consulta mutua [09]. Nos referiremos a este Gltimo en el capitulo 3.

En general, los incrementos salariales no son resultado de las
negociaciones éolectivas, sino que son resultado de acuerdos concluidos por
separado. Esto tiene que ver con el hecho de que las negociaciones éalariales
se realizan durante las ofensivas de primavera y tienen estrecha relacién con
los resultados de esta. Ultimamente, cada vez mas sindicatos estian incluyendo
en la ofensiva de primavera puntos como aumentos en los pagos por horas extra,
introduccién o revision de asignaciones suplementarias, semana de cinco dias
de trabajo, vacaciones, disminucién en ias horas de trabajo, etc. De todas

maneras, el método de resolucidn de estas demandas varia en cada caso
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1.3.2.- El1 papel de las "federaciones industriales de sindicatos”.

En cuanto al papel de las federaciones industriales de sindicatos en
las negociaciones colectivas, estas establecen pautas que sirven de guia a los
niembros de los sindicatos por empresa en sus demandas. Esto permite
restringir y estandarizar los diferenciales en condiciones de trabajo surgidas
dentro de una misma rama industrial a partir de las negocidciones a nivel de

cada empresa.

En el caso de las negociaciones salariales, hay diferentes tipos
tales como las "negociaciones grupales”, "negociaciones diagonales” y

"negociaciones unificadas”.

En el primer caso, una federacidén y un grupo de sindicatos de
empresas miembros estan unidos y negocian colectivamente con un grupo de sus
respectivos empleadores y, en algunos casos, con la organizacion de
empleadores correspondiente. En este caso los resultados de las negociaciones
son uniformes, pero los acuerdos salariales detallados son concluidos entre
las empresas individuales y sus sindicatos. Este es el caso tipico de los

ferrocarriles privados.

En las "negociaciones diagonales™, los sindicatos de empresa miembros
dejan en manos de la federacidn industrial la realizacidn de negociaciones con
cada empleador en forma separada. Este tipo solo se presenta en la industria

de minas de carbén. ,

Las "negociaciones unificadas” son conducidas solo por la federacién
industrial de sindicatos y la organizacién de empleadores correspondiente. El
caso tipico es el de los trabajadores maritimos y es muy raro que se presenten

en otra rama industrial.
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De todas maneras, la incidencia de tales negociaciones estid limitada
a ciertas ramas industriales y casi no tienen influencia sobre los incrementos
salariales globales. En términos generales, la influencia de los sindicatos de
la rama industrial sobre los resultados de las negociaciones colectivas llevadas
a cabo a nivel de la empresa es muy escasa debido a que los sindicatos por
empresa basan su estrategia en sentar las bases para obtener los mayores
aumentos posibles en el nivel de productividad. Su objetivé, no solo compartido
sino impulsado por el capital, es el de obtener ventajas respecto de la
competencia, las que se traducirian en ganancias extraordinarias las que
supuestamente beneficiarian a los trabajadores a partir de una distribucién
"justa”. En este caso el enemigo es el conjunto de empresas competidoras de la
nisma rama industrial sin distincién de trabajadores y empresarios. A partir
de alli el papel de la Federacion Industrial de Sindicatos no representa la
unidad de los trabajadores de la rama frente al capital. A cambio de ello,
busca establecer pautas uniformes para la explotacién de la fuerza de trabajo
especialmente en cuanto a horario de trabajo, seguridad y salud, etc. De esta
forma se explicitan pautas que estan de acuerdo con las necesidades para la
valorizacidn del capital a nivel de la rama o del conjunto de la economia
aunque no necesariamente con el capital individual. Esta situacién es mas clara
en las ramas mas dinamicas como la electrdnica, la de maquinaria para

transporte, etc.

1,4.- La ofensiva de primavera,

1.4.1.- Caracteristicas generales.

Todos los afios los representantes de mas del 80% de los trabajadores
sindicalizados participan de las negociaciones salariales llamadas "ofensiva

de primavera” entre los meses de Marzo y Mayo. Los resultados de estas
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negociaciones afectan la determinacion del salario de practicamente todos los
demas trabajadores, incluyendo quienes no tienen acceso a negociaciones
colectivas y quienes no estin sindicalizados. También condiciona la

determinacidén del salario minimo.

Es asi aue las negociaciones aue tienen lugar en las grandes
enpresas operan como mecanismo determinante de la distribucién del ingreso

para el conjunto de la sociedad.

En 1958 se realizd por primera vez a una escala similar a la actual,
teniendo originariamente por objetivo mejorar el poder de negociacion de los

sindicatos a través de la unificacioén de las demandas salariales.

Este tipo de negociaciones se llevan a cabo en primavera por las
sizuientes razones: 1) Abril es el mes en que los nuevos graduados ingresan a
las empresas y muchas empresas tienen como practica incrementar los salarios
cada mes de Abril como un ajuste basado en el niumero de afios de servicio;

Z) Muchas empresas finalizan su afio contable'en Marzo y es entonces cuandq
anuncian Ias transferencias de personal, promociones, etc.; 3) El Congreso
delivera sobre el nuevo presupuesto fiscal (que rige de Abril a Marzo) durante

el periodo que media entre Enero y Marzo.
1.4.2.- Secuencia de las negociaciones.

Veéios ahora los mecanismos a traves ae los cuales opera la ofensiva
de primavera. Cuando esta finaliza, los sindicatos revisan sus resultados y
promueven ideas bisicas para la siguiente. Luego, entre Junio y Octubre, en la
convencion regular que tiene lugar en cada sindicato para decidir el plan de
accidn anual y elegir a los nuevos delegados, se hace especial referencia a

las medidas a tomar respecto de la siguiente ofensiva de primavera.
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Entre Octubre y Diciembre los Centros Nacionales realizan asambleas
vinculadas a la niéna. En Octubre Sohyo y Churitsuroren realizan el 'Consejo
de la lucha unida del pueblo para la ofensiva de primavera”. En Noviesmbre

Domei organiza el "Comité central para la lucha salarial®.

A mediados de Diciembre, el conjunto de los Centros Nacionales y el
Consejo de Sindicatos Metalirgicos Japoneses (C.S.M.J.) publican sus puntos de
vista sobre demandas salariales y politicas basicas para las luchas salariales
bajo los titulos de "Libro blanco sobre la ofensiva. de primavera®, "Libro
blénc§ sobre politicas salariales”, etc. Hasta 1980 cada Centro.Nacional
pﬁblicaba sus propuestas por separado, pero a partir de 1981 los cuatro
Centros unificaron sus demandas salariales. Desde 1984 los cuatro Centros
Nacionales y el C.S.M.J. han establecido el "Consejo de enlace para la lucha
salarial”, el.cual establece el patron unificado de demandas salariales para

la siguiente ofensiva de primavera.

En los dltimos afos la politica de demandas salariales ha intentado
mejorar los salarios reales en forma consistente con el comportamiento de la
economia nacional bajo la premisa de que como minimo los incrementos
salariales deben ser suficientes para compensar la inflacion. Justifican esta
actitud apoyandose en la baja tasa de crecimiento del Poducto Bruto Interno
que ha tenido lugar en lo que va de la presente década. De esta forma intentan
contribuir a asegurar un crecimiento econdémico razonable y estable (5 a 6%

anual).

Frente a los patrones de demandas salariales establecidos por los
sindicatos, la Federacién Japonesa de Asociaciones de Empleadores (Nikkeiren)
-anuncia por escrito su posicion frente 'a las negociaciones de la siguiente

primavera. Su patrdn basico para la determinacion de salarios pretende que
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los incrementos salariales deben quedar dentro de los limites de la tasa de
crecimiento econdémico real menos un porcentaje a;ribuible al incremento de las
personas empleadas. En la Tabla 4 podemos observar los resultados concretos de

la ofensiva de primavera entre 1975 y 1982.-

. Con. el comienzo.del nuevo afio Tabla 4: Precios.y. salarios. .
las federaciones industriales de sindi- (1) Afio fiscal.
catos realizan asambleas o reuniones de (2) Tasa de incremento salarial
comité central para decidir sobre los promedia en las grandes
detalles de las demandas salariales de empresas bprivadas.
acuerdo con los lineamientos generales (3) Tasa de incremento en el IPC
ya presentados por el "Consejo de enlace en el afno fiscal anterior.

para la lucha salarial”. Luego cada sin-

dicato de empresa presenta sus demandas | (1) (2) (3)
a los administradores y todos comienzan 1975. 13.1% 21.8%
las negociaciones al mismo tiempo en 1978. 8.8% 10.4%
Marzo. 1977. 8.8% 9.4%
1978. 5.89% 6.7%
Mientras tanto, los cuatro 1979. 6.00% 3.3%
Centros Nacionales y Zenmin-rokyo envian 1980. .6.87$ 4,8%
al gobierno, juntos o separadamente, 1981. 7.73% 7.9%
demandas vinculadas a la politica fiscal 1982. 7.00% 4.0%
y apelan al Congreso para que las deli- : Fuente: [04,pag.37].

bereciones sobre el presupuesto guberna-’
mental favorezcan la posicidon de los sindicatos y realizan manifestaciones
pasivas cuando estas deliberaciones llegan a su climai. Durante este proceso,
el "Consejo de la lucha unida del pueblo para la ofensiva de primavera™ suele
realizar paros, los que pueden incluir paros generales a nivel nacional o

regional, aunque en los iltimos afios esto rara vez ha ocurrido.
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Estos movimientos llegan a su punto midximo en las iarnadae
inmediatamente previas a la aprobacidon del presupuesto gubernamental. Luego, a
partir de principios de Abril, los sindicatos se dedican exclusivamente a las

negociaciones con los administradores de sus respectivas empresas.

Las negociaciones mas importantes son las que se llevan a éabo bajo
la direccion del C.S.M.J. Este incluye a Ias indutrias del hierro y el acero,
automotriz, maquinaria eléctrica y constructora de barcos. Desde 1982 la
industria del hierro y del acero jugdo un papel central, acorde con su
importancia durante el periodo de ripido crecimiento econémico. El resultado
de sus negociaciones tenia un gran impacto sobre la determinacidén de salarios
en otras industrias. No obstante ello y debido a la reestructuracion
industrial en curso en Japén, la industria del hierro y del acero y la
constructora de barcos se encuentran entre las que menores incrementos
salariales recibieron en los iltimos afios. En la Tabla 5 presentamos los

incrementos salariales por rama industrial entre 1977 y 1984.
1.4.3.- Tendencias recientes.

La ofensiva de primavera fue institucionalizada durante el periodo
de rapido crecimiento econdémico. Entre 1955 y 1975, y particularmente durante
la década que comienza en 1960, fue un importante instrumento de lucha en
nanos del movimiento obrero. Sohyo fue 1a organizacion que hegemonizé este
movimiento recurriendo repetidas veces a exitosas medidas de fuerza a nivel de
rama industrial, regional o nacional. Sin embargo, a partir de conienzos.de la
década pasada se produjeron importantes cambios en las relaciones de fuerza
entre capitalistas y trabajadores. Como consecuencia de ello la ofensiva de
primavera ha tendido a convertirse en un ritual a través del cual el capital
controla los incrementos salariales. El surgiliento de Zenmin-rokyo debe ser

visto en este contexto. Volveremos sobre este punto en el Capitulo 4.
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TABLA 5: Incrementos salariales por rama industrial.

Alimentos.

Papel, pulpa.
Quimicos.

.Petroleo.<

.Caucho.

Cemento.

Hierro, acero.

Héquinaria general.

Maquinaria eléctrica.

Construccidn de barcos.

Vehiculos ferroviarios. -

Vehiculos automotores.
Impresion. |
Comercio.

Titulos, valores.
Transporte terrestre.
Electricidad.

Gas.

Periddicos, radio,TV.
Textiles.

Minas.

Sector privado.

Sector piblico.

1977
10.0

8.1

9.1

9.3

8.9
8.3
8.5
8.9
9.0

8.8

9.3
9.9
8.9
11.5
9.0
8.2

- 8.8

8.7
4.4
8.85
8.8
9.1

1978
7.20
4.80
5.80
7.60
5.60
6.90
3.80
6.30
6.60
4.10
5.90

7.80

6.40
8.10
7.40
5.40
5.40
5.50
7.60
2.90
3.75
5.90
5.40

1979

5.80
5.40
6.20
6.50
5.50
6.40
5.10
6.10
6.50
3.30
5.70
6.70
6.80
8.20
6.80
5.50
5.20
5.50
7.90

4.60

4.50
6.00
5.70

1980
5.74
8.62
7.13
8.45
6.45
6.19
6.17
6.82
7.20
5.56

6.86

1.24
7.74
8.43
1.46
6.78
5.90
6.19
8.13
6.33
5.75
6.74
8.63

1981
6.94
1.12
1.72
7.59
7.19
1.72
7.02
7.62
8.06
1.22
1.687
7.98
8.41
9.09
8.14
1.79
6.89
7.07
8.58
7.69
7.32
7.68
1.64

1982
8.57
6.66
6.70
6.05
6.66
6.95

6.38

7.00
1.47
6.56
1.07
7.36

7.60
8.09

7.83
7.13
6.28
6.60
7.51
7.10
6.66
7.01
6.90

1983
4.99
4.27
4.63
4.35
4.20
4.14
3.17
4.51
4.91
3.21
3.53
4.97
4.87
4.96
5.76
4.59
4.17
4.20
5.49
4.23
3.22
4.40
4.13

1984
4.71
4.55
4.7
4.63
4.21
4.09
3.17
4.50
5.01
3.21
4.05
1.97
5.09
1.86
1.78
1.68
4.31
4.21
5.32

4.44

3.29
4.46
4.26

Fuente: Departamento de Politica Laboral, Ministerio de Trabajo,[55].
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1.5.1.;uPrOIulgacién de las leyes laborales.

Durante la década de 1910 comenzé a discutirse la promulgacién de
leyes que reglamenten las relaciones entre capital y trabajo, pero. estas
fueron establecidas recién al finalizar. la Segunda_Guerra.Mundial. En.
Diciembre de 1945 se aprobé la Ley de Sindicatos, .la.cual establecis. por
primera vez en Japdn la libertad de actividades de los sindicatos. En
Septiembre de 1946 fue aprobada la Ley de Ajuste de las Relaciones Laborales,
con el objeto de prevenir o reglamentar.la resolucion de los conflictos.
laborales. En Noviembre del mismo afio fue aprobada la nueva Constitucion del
Japon, cuyo Articulo 28 garantiza los tres derechos bisicos de los
trabajadores: .a organizarse, a negociar colectivamente y a declararse en

huelga.
1.5.2.- La Ley de Sindicatos.

El primer parrafo del Articulo 1 de la Ley de Sindicatos sefiala sus
objetivos de la siguiente forma:

"Elevar el status de los trabajadores promoviendo su situacién de
igualdad frente a los empleadores en sus negociaciones, proteger la capacidad
de los trabajadores para autoorganizarse y asociarse auténomamente en
sindicatos. De este modo, ellos podran actuar colectivamente incluyendo la
designacion de representantes elegidos por los propios trabajadores para
negociar los términos y condiciones de trabajo; estimular la puesta en
prﬁctica de las negociaciones colectivas, las que resultarin en acuerdos que

gobernaran las relaciones entre empleadores y trabajadores”.

Los sindicatos organizados bajo la Ley de Sindicatos estan
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exceptuados de las provisiones de los Cédigos Civil y Criminal. Para quedar
sujetos a esta ley, los sindicatos deben cumplir con una serie de requisitos

ante la Comision de Relaciones Laborales.
1.5.3.- Papel de la Comision de Relaciones Laborales.

Esta comision tiene poder para proveer de asistencia frente a
pricticas laborales ilegales y para ayudar a la conciliacién en caso de
disputas laborales. Su funcionamiento se diferencia del resto de las oficinas
administrativas del gobierno en que estd conformada por un colegiado
tripartito que incluye a representantes de los trabajadores, de los
empresarios y del gobierno. También difiere de los organismos judiciales en
que puede llevar a cabo acciones en forma ripida de acuerdo con las urgencias
planteadas por la disputa laboral en cuestidn. La Comisién detenta entonces

dos tipos de autoridad: judicial y conciliatoria.

Su autoridad judicial cubre: 1) el examen de la competencia del
sindicato; 2) el juicio de las pricticas laborales ilegales y las medidas de
asistencia. Las practicas laborales ilegales consisten en: 1) tratamiento
discriminatorio contra trabajadores debido a su participacién en actividades
sindicales legitimas; 2) rechazo a negociar colectivamente sin buenas razones;
3) control sobre o interferencia en la organizacion o administracién de un

sindicato.

Su autoridad conciliatoria consiste en el poder para llevar a cabo
conciliaciones, mediaciones o arbitraje en el caso de disputas laborales de
acuerdo con los procedimientos estipulados en la Ley de Ajuste de las

Relaciones Laborales

La conciliacién es un método para solucionar disputas laborales en
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el que un conciliador nombrado por la Comisidén trabaja para resolver la
disputa. Normalmente se trata de un representante del gobierno y si las

circunstancias los requieren puede presentar propuestas.

La mediacidon es un segundo método en el que un comité mediador
compuyesto por representantes del gobierno, del sindicato y de los empresarios
preparan una,propyesta para solucionar. la disputa v recomiendan.a trabajadores

y empresarios que la acepten.

En. el. caso del arbitraje, un comité de arbitraje compuesto .por
representantes del gobierno ofrece una propuesta, la cual debe necesariamente
ser aceptada. Esta propuesta tiene el mismo efecto que un acuerde colectivo,

obligando a las partes y llevando a la disputa a una solucién final.
1.5.4.- Legislacidn de los casos de huelga.

En ciertos casos las huelgas estan restringidas o prohibidas por
ley. Por ejenplo; los empleados de los gobiernos nacional y locales y los
empleados de corporaciones piblicas y enprésas estatales tienen prohibido
realizar huelgas. También las empresas de energia eléctrica y la industria de
ninas de carbon estin sometidas a restricciones o prohibiciones de realizar
huelgas. Cuando las huelgas son declaradas ilegales, los empresarios despiden

o adoptan medidas disciplinarias contra los lideres de los trabajadores.

La legitimidad de las huelgas es juzgada caso por caso de acuerdo a
sus objetivos y caracteristicas y en el marco del orden legal existente. Sus
objetivos no son considerados legitimos cuando los puntos demandados caen
fuera del control o de la autoridad de los empresarios. Es asi que las huelgas

politicas son consideradas ilegales.
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Mis alin, las acciones industriales de los sindicatos estidn sujetas a
ciertas regulaciones en relacién a la legitimidad de sus métodos. Son
declaradas ilegales: 1) las huelgas realizadas sin autorizacion; 2) los
sabotajes, tales como la produccidon deliberada de productos defectuosos;

3) el control de la produccidon (tomas de fabrica y continuacién de la
produccion sin aceptar directivas de los empresarios) y 4) las acciones de

huelga que violan la eliusula de paz prescrita en los acuerdos colectivos.

En cuanto a las acciones industriales llevadas a cabe por leos
empresarios, estas no estin legisladas, pero precedentes judiciales las
admiten y el lockout ha sido considerado justificable cowe medida pasiva o
defensiva. Si el lockout es considerado justo, el empresaric queda exceptuado

del pago de salarios durante su periodo de vigencia.

Finalmente, existen cuatro leyes que reglamentan las relaciones
laborales de trabajadores no sujetos a la Ley de Sindicatos y a la Ley de
Ajuste de las Relaciones Laborales. Son ellas la "Ley de relaciones. laborales
de las empresas nacionales y las corporaciones piblicas”, la "Ley de
relaciones laborales de las empresas piblicas locales”, la "Ley del servicio.
pablico nacional™ y la "Ley del servicio plblico local”. Ademis de otras
variantes respecto de las leyes comentadas mas arriba, los trabajadores
sujefos a estas cuatro leyes tienen prohibida toda accién industrial,

incluyendo por supuesto las huelgas.
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Capitulo 2: Sueldos, salarios, jornada

de trabajo y sistema de

bienestar a nivel de 1a

empresa,

Hemos visto en el capitulo anterior la secuencia de negociaciones a
través de las cuales se determinan los incrementos salariales anuales y sus
consecuencias concretas a través de los aumentos obtenidos a nivel del
conjunto de la fuerza de trabajo y clasificados por réma industrial. En el
presente capitulo nos referiremos a la estructura del salario, comenzando por
una descripcién de sus caracteristicas generales y pasando luego a los
factores mis importantes que determinan las diferencias salariales, a la
determinacion-del salario a nivel de la empresa y, por GUltimo, a una breve

descripcion de la legislacién salarial vigente.

Del salario pasamos a la Jjornada de trabajo para obtener una visién
nas completa de la situacidon contemporanea en relacidon a la distribucion de
los frutos de los incrementos en productividad. Por 4ltimo, trataremos
brevemente del sistema de bienestar a nivel de la empresa, ya que Jjunto a los

salarios y los bonos forman parte del valor total de la fuerza de trabajo.

2.1,- La estructura salarial,

2.1.1.- Caracteristicas generales del salario.

Las caracteristicas del salario de los trabajadores regulares estan
estrechamente vinculadas a las del sistema de empleo del que participan. El
1lamado empleo de por vida, en el cual el trabajador ingresa a la empresa

inmediatamente después de finalizados sus estudios, recibe entrenamiento en el
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lugar de trabajo y contina alli hasta arribar a la edad de su retiro, es su

caracteristica fundamental.

El sistema de salario por antiguedad, el cual esti basado en el
empleo de por vida, implica un incremento anual de salarios para los
trabajadores que cumplieron satisfactoriamente con sus servicios durante el
afio anterior. Los administradores esperan que este sistema mantenga la
notivacion del trabajador por un largo periodo de tiempo. Empleo de por vida y
salario por antiguedad prevalecen entre los trabajadores regulares en las
grandes empresas y en menor medida en empresas medianas y pequefias. Otra
caracteristica del .salario de los trabajadores regulares es el sistema de bonos
a través del cual los trabajadores reciben dos pagos anuales (a mitad y a fin de
afio) que en conjunto representan de una tercera a una cuarta parte de sus

ingresos monetarios anuales.

Por otro lado, los trabajadores no regulares (de tiempo parcial,
temporarios, subcontratados, etc.) no participan de tal régimen salarial. La
divisién entre regulares y no regulares separa a dos grupos con intereses y
perspectivas totalmente diferentes desde el momento en que estos Gltimos no
son susceptibles de ser promovidos y son contratados por periodos cortos de
tiempo. La gran mayoria de ellos son mujeres u hombres ya retirados (mayores
de 55 afios). En el caso de las mujeres la discriminacién sexual de que son
objeto en otros ordenes es confirmada en el ambito laboral. En el caso de los
hombres retirados, el hecho de que buena parte de ellos hayan sido trabs.
regulares y después de su retiro entre los 55 y 60 afios tengan que trabajar
por salarios que apenas si alcanzan a la mitad del promedio de los trabs.
regulares pone en duda el caraicter de "empleo de por vida" del régimen descripto
nas arriba, especialmente teniendo en cuenta la alta esperanza de vida de la
poblacién japonesa. Este hecho también esta vinculado con la carencia de un

sistema desarrollado de pensiones y jubilaciones a nivel estatal.
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El mercado de trabajo de los trabajadores regulares coincide con los
recien egresadoé de las escuelas preparatorias o de la universidad y esta
integrado por los futuros padres de familia. La secuencia de sus incrementos
salariales en el tiempo esta vinculada con los incrementos en los gastos
vinculados a la educacidn de los hijos, etc, constituyéndose en el salario
necesario para la reproduccion de la fuerza de trabajo a largo plazo. En el caso
de los trabajadores no regulares su salario es complementario al anterior. En
cuanto a las mujeres, su salario puede ser equiparado con la reduccidn del
tiempo de trabajo necesario para la reproduccién cotidiana de la familia. Tal
reduccioén implica un costo en diversos aparatos que incrementan la productividad
del trabajo doméstico. En cuanto a los hombres retirados su salario complementa
los ahorros que deben realizar durante su vida laboral en previsién de su
retiro. En ambos casos son mano de obra barata para la realizacién de miltiples

tareas escasamente atractivas.
2.1.2.- Diferencias salariales entre los trabajadores regulares.

Las diferencias salariales son escasas entre los trabajadores
regulares de oficina y de fabrica, mientras que son mas importantes cuando se

toma como punto de referencia el tamafio de la empresa.

En la tabla 6 podemos observar las diferencias salariales entre
empresas de distinto tamano, tomando como unidad de medida al nimero de
trabajadores regulares empleados. En el caso de las empresas con menos de cien
trabajadores, las diferencias salariales con respecto a las grandes empresas
no sd6lo son importantes sino que son cada vez mayores. La diferencia en la
productividad de las grandes empresas respecto de las pequeilias estd en la base
de esta tendencia. Las grandes empresas pueden distribuir estos diferenciales
en productividad entre salario y ganancia proveyéndose al mismo tiempo de

nuevas oportunidades de incrementar la productividad (especialmente a través



de inversiones en investigacion
y desarrollo) y de un diferen-
cial de salario que les permite
tener acceso al segmento supe-
rior de un mercado de trabajo
estratificado. Quienes no tienen
acceso a una gran empresa, no
tienen més remedio que postular
a ingresar a empresas que ofre-

/ .
cen salarios mas bajos.

Pasemos ahora a las
diferencias salariales debidas a
la antiguedad y al nivel educa-
tivo dentro del sistema de sala-

rio por antigﬁedad.

En la tabla 7 podemos
ver que para cada nivel de
educacién, los salarios tienden
a incrementarse de acuerdo con
la edad hasta alcanzar su maximo

nivel entre los 50 y 55 afos.
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Tabla 6: Diferencias salariales segiin

el tamafno de las empresas.

Ano

1965
1970
1975
1976
1977
1978
1979
1980
1981
1982
1983

Namero de trabajadores.

500 o mas

100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100

80.9
81.4
82.9
81.3
82.0
82,7
81.1
80.5
80.0
78.9
79.0

100-499 30-99 5-29

71.0  63.2
69.6  61.8
68.7  60.2
66.9  58.6
66.8  59.9
68.1  60.6
66.4  59.5
65.4  58.0
65.3  57.0
4.1  56.7
64.0  56.6

Fuente: Ministerio de trabajo,[55,p.37]

Indice: Egresado de secundaria

25-29=100

Fuente: Ministerio de Trabajo,

1981, [06,p.14].

Tabla 7: Diferencias salariales segin

Edad.
20-24
30-34
40-44
50-54

grupo de edad y nivel educativo.

Sec.
79.6
123.6
150.5
155.1

Prep.

77.8
124.5
158.0
168.7

Univ,

81.3
133.0
186.8
226.5
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La tendencia es mas aguda cuanto mas alto es el nivel de educacién , pero
entre los 20 y los 30 afios las diferencias salariales en relagién al nivel de

educacién son muy escasas.
2.1.3.- Determinacion del salario.

En cuanto al sistema de de;erlinacién de los salérios, se utiliza
una combinacién de dos componentes. Por un lado, hay un in¢remento anual
automitico basado fundamentalmente en la antiguedad, pero que incluye también
elementos tales como edad, nivel de educacidén, contenido del trabagjo,
habilidad para su realizacion, etc. Por otro lado, hay un incremento que es
fruto de negociaciones salariales basadas principalmente en la ofensiva de
primavera. Es asi que alrededor del mes de Abril de cada afio cada traBajador
(especialmente enilas grandes empresas) avanza un paso en la escala de
salarios y recibe el aumento general que es fruto de las negociaciones

salariales.
2.1.4.- Legislacién salarial.

La ley salarial por excelencia es la "Ley de standards laborales”,
que fue pfomulgada en 1947. Es aplicada a casi todos los trabajadores de
oficina y de fébrica en lo que concierne a contratos de trabajo, salarios,
horas de trébajo, dias de descanso, etc. La ley impone el pago del salario en

efectivo directamente al trabajador y en forma mensual.

En 1958 fue promulgada la "Ley de salarios minimos”. Estos son
establecidos por cada autoridad prefectural (Japon esta dividido‘en 47
prefecturas) como un minimo general o como un conjunto de valores aplicables a
cada rama industrial. El Ministro de Trabajo o el Jefe de la Oficina de

Standadrds Laborales de la prefectura determina el salario minimo basindose eh
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los estudios del Consejo de Salarios Minimos, un cuerpo tripartito compuesto

por representantes del gobierno, de los trabajadores y de los empresarios.

Comparando el nivel promedio de los salarios minimos con el salario
promedio de los trabajadores regulares, el primero es alrededor del 45% del
segundo. Por otra parte, el nivel promedio de los salarios minimos esti
levemente por encima del salario inicial de una mujer egresada de secundaria y
levemente por debajo del salario inicial de un hombre egresado de la
secundaria [06].

2.2.- Jornada de trabajo.

La Ley de Standards Laborales estipula que un empleador no puede
obligar a sus trabajadores a trabajar mas de 8 horas diérias o 48 horas
semanales. Pero se le permite que sus trabajadores excedan las 48 horas en una
semana si su promedio de horas trabajadas en 4 semanas no excede las 48 horas
se-anales. También puede excederse de este limite si se alcanza un acuerdo en
ese sentido entre empresarios y trabajadores y se lo registra ante las
autoridades gubernamentales correspondientes. Por este tiempo extra de trabajo
el empleador debe pagar como minimo un 25% de incremento sobre el salario

normal.

Tabla 8: Jornada basica y horas extra§ trabajadas mensualmente.

1955 1960 1965 1970 1975 1980 1983 1984 1985
Jornada bisica. 178.3 180.8 176.4 169.9 161.4 162.2 161.4 162.1 161.0
Horas extras. 16.5 21.9 16.5 16.7 10.6 13.5 13.4 14.2 14.8
Total. 194.8 202.7 192.9 186.6 172.0 175.7 174.8 176.3 175.8

Fuente: Ministerio de trabajo, [53,p.37].
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En 1la tabla 8 pueden observarse las horas trabajadas en empresas con

30 o mis trabajadores entre 1955 y 1985 (el sector servicios esti excluido de

las cifras anteriores a 1969). La abrupta caida observada entre 1970 y 1975 se

debe en buena parte a los recortes horarios vinculados a la recesion provocada

por la crisis del petroleo. Puede observarse a su vez que durante el periodo

1975-1985 en que se ha incorporado tecnologia microelectrénica al proceso de

produccidén, y por la tanto se han producido grandes. incrementos en

productividad. las horas trabajadas mensualmente no han disminuido. Este

periodo. coincide con el periodo de derrota mis importante aue sufre el

novimiento. obrero durante la segunda posguerra.

En la tabla 9 se discri-
minan las horas trabajadas segin
el tamano de las empresas, obser-
vindose que cuanto menor es el
tamafnio mayor es la cantidad de
horas trabajadas. Mas horas de
trabajo y salarios mas bajos son
caracteristicos de las peqdéﬁas
empresas, de las que buena parte
son subcontratistas de las grandes

empresas.

La Ley de standards
laborales estipula también que al

menos se debe otorgar a los traba-

jadores un dia de descanso semanal

o 4 dias de descanso o mis cadé 4

semanas. S6lo el 27% de los traba-

Jadores gozaba en Diciembre de

‘Tabla 9: Jornada de trabajo segiin el

tamafio de las empresas.

Afio | Nimero de trabajadores.

| 500 0 mas 100-499 30-99 5-29
1960 198.7 202.7 207.0 214.5
1965 188.4 193.7 196.2 201.5
1970 185.5 187.1 190.2 195.8.
1975| 166.3  172.3 177.0 183.1
1980| 174.5  175.3 180.5 185.2
1982 172.9 175.6 178.8 183.3
1983 173.5 175.9 178.6 183.3
1984 176.3  176.5 180.2 183.7
1985 175.4 177.1 179.1 181.86
Fuente: Ministerio de Trabajo, [53,p.39]
Unidad: Horas trabajadas mensualmente.
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1984 de una semana de trabajo de 5 dias. Clasificados segiin el tamafio de las
empresas se trata del 49% de los trabajadores de empresas con mas de 1.000
empleados 9 del 4.2% de los trabajadores de empresas con nenoé de 100 empleados

(ver Tabla 10).

TabiaJIOf Porcentaje de trabajadores sujetos a distintos regimenes de
, .jornédaé de trabajo semanales clasificados segun el tamafio de las
‘empresas (1984).
T 5 dfas 5 dias 5 dfas 5 dias

Tamaiic 8 dias 5.5 dias 1 s/m. 2 s/m. s.por medio 3 s/m. 5 dias
Todos 21.7% 1.0% 15.08 16.9% 9.8% 8.6% 27.0%
1000 o mas 3.1% ~ 0.7% 9.4% 17.8$ 8.8% 11.4% 49.0%
100-999  24.1%  0.9%  18.3% 20.1%  11.4% 8.95  16.33

30-99 52,08  1.9% 20.06 9.8% - 9.08. 3.2  4.2% |

Fuente: Ministerio de Trabajo, [53,p.41].

Nota: s/m=semanas por mes; s.por medio=semana por medio.

Las fiestas nacionales, las vacacioﬁes de verano y de fin de afio,
etc., en conjunto totalizan en promedio 16.9 dias por empresa. Bajo la Ley de
standards laborales un empleador esta obligado a ofrecer al menos 6 dias de
vacaciones anuales a quienes hayan trabajado en forma continua durante el afio
y hayan asistido a mis de un 80% de los dias de trabajo. A su vez, se debe
agregar un dia mias por afio de antiguedad hasta un maximo de 20 dias. Entre las
grandes émpreéas (mas de 1.000 trabajadores), el 80% otorga mas dias de
vacéciones que los prescriptos por ley, mientras que entre las pequefias
emprésas tal porcentaje desciende al 27% (30 a 99 trab.)..Segﬁn el reporte :
generél de horas trabajadas del Ministerio de Trabajo de Septienbré de 1983,
del total de vacaciones otorgadas por laéiempresas, los trabajadores sédlo

consumian el 60% (81% en las grandes empresas, 58% en las medianas y 56% en
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las pequeiias).

- En muchos casos se ha destacado este hecho como una consecuencia de
las caracteristicas psico-sociales de los trabajadores japoneses o de su
satisfaccién con las condiciones de trabajo que imperan en las fabricas [13].

_Sin embargo, su pretendida "adiccién al trabajo” emana de la necesidad de no
ser marginado del grupo de trabajo en la percepcion de sus compafieros, de sus
jefes inmediatos y de los administradores del capital, Unica fuente de sus
ingresos. Debe tenerse en cuenta aqui que ser marginado del grupo de trabajo
significa poco menos que ser marginado'del'conjunto de la sociedad ya que la
vida social del trabajador se desarrolla casi en su totalidad dentro de la
empresa y la posibilidad de cambiar de empresa implica casi por definicién una

pérdida de status.
- j ma de bienest ive] de empre

Los beneficios recibidos por los trabajadores, que forman parte del
valor total de la fuerza de trabajo junto a los saIarios y los bonos, pueden
ser divididos en: 1) beneficios requeridos legalmente; 2) beneficios acordados
entre empresarios y trabajadores y 3) beneficios otorgados por los
empresarios. A continuacién presentamos un desglose de los beneficios
incluidos bajo cada uno de estos rubros y su participacion en el valor total

de 1la fuerza de tfabajo.

1) Beneficios requeridos legalmente: 7.6%
a) Seguro de salud: 2.8%.
b) Jubilacién y pensién por incapacidad: 3.1%
c) Seguro de empleo: 0.7% |
d) Compensacién por accidentes de trabajo: 0.8%

e) Contribucién al fondo de subsidio familiar: menos de 0.1%.
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f) Otros: menos de 0.1%.

2) Beneficios acordados entre empresarios y trabajadores: 5.4%.

a) Pago de una suma en efectivo a la edad de retiro: 2.1%.

b) Contrubucidon a un. fondo de pensidn privado: 1.4%.

c) Contribucién al fondo de ayuda.mutua gubernamental para el subsidio a
los jubilades de las pequeiias:empresass. 0.1%.:

d) Pago supdenenfario a la compensacion por accidentes de trabajo: menos de
0.13. |

e) Subsidio para ahorro y compra de casa bajo el esquema de formacién de
activos de los trabajadores promovido por el gobierno: menos de 0.1%. -

f) Pago suplementario al seguro de salud y servicios médicos: 0.2%.

g) Subsidio para comidas, viajes y otros pagos en especie: 1.2%.

h) Pagos por seguro de vida, casamiento, enfermedad'y muerte: 0.3%. .

3) Beneficios otorgados por 105 empresarios: 2.1%.
a) Subsidios para compra de casa o entrega de una casa: 1.2%.
‘b) Instalaciones culturales, deportivas y recreativas y subsidio para el
desarrollo de tales actividades: 0.33%.
¢) Contribucién a cooperativas de ayuda mutua, subsidio para la tenencia de
acciones, etc.: 0.3%.

d) Otros: 0.3%.

Total de los beneficios otorgados: 15.1%.
Gastos de reclutamiento, educacion y entrenamiento: 0.5%.
Salario: 64.0%.

Bonos: - 20.4%. [08,p.18].

El sistema de bienestar que Se constituye asi dentro de la empresa,

es parte del sistema de empleo de por vida, salario por antiguedad, etc., cuyo
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sentido Gltimo es generar un sentimiento arraigado de pertenencia a una
comunidad, la empresa, y facilitar asi la administracion de la fuerza de

trabajo con el objeto de obtener una mayor tasa de ganancia. E1 hecho de que
esta parte del salario sea entregado en especie permite a la empresa

administrar parte del salario del trabajador de acuerdo a sus propios

objetivos, entre los que hay que tener en cuenta la necesidad de la reproduccidn

a largo plaze de la fuerza de trabajo.

Ruevamente, esta es una realidad que impera en las grandes empresas
y se diluye fuertemente en las medianas y pequefias, particularmente respecto
de los beneficios no obligatorios, las asignaciones por retiro (Jubilaciém) y
el entrenamiento y educacién otorgados por la empresa (ver tabla 11). Es
justamente en estas empresas en las que el "sistema de empleo japonés" tiene
poca incidencia. Inclusive, dentro de las grandes empresas sélo los
trabajadores regulares de tiempo completo tienen acceso al "sistema de
bienestar”. Los trabajadores temporarios o de tiempo parcial no participan de

él.

Tabla 11: Diferencia en los beneficios otorgados a los trabajadores segiin

el tamaiio de las empresas (1982),[08,p.41]. F: Min. de trabajo.

Beneficios 5.000 trab. 1.000-4.999 300-999 100-299 30-99

o mas. trab. trab. trab. trab.
Total. 100 80.9 64.3 51.5 48.4
Obligatorios. 100 92.6 81.2 71.8 70.5
No obligatorios. 100 60.5 41.6 30.4 28.7
Asign._por retiro. 100 80.5 56.5 39.6 35.6
Entrenamiento. 100 72.8 47.8 31.0 20.2
Otros. 100 86.2 71.3 56.7 44.8
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La mayoria de los programas de beneficios no obligatorios han sido
intréducidos como resultado de las negociaciones colectivas o del sistema de
consulta mutua entre sindicato y administracion a nivel de la empresa. Los
sindicatos desconfiaron del sistema de administracion a nivel de la empresa
durante buena parte del periodo de posguerra. Sus demandas consistian en un
sistema de seguridad social mas desarrollado y en convertir los beneficios
otorgados por los empresarios en incrementos salariales. En cambio, a partir
de la década de los setentas, los sindicatos tienden a cooperar con los
emapresarios en el desarrollo vy la administracion del sistema de beneficios a

los trabajadores.

Los Gltimos desarrollos en este sentido pueden ser ejemplificados a
través de la conformacién de una "visién integral del bienestar" planeada por
las federaciones industriales de sindicatos o por las "sociedades de ayuda
mutua” inauguradas conjuntamente por sindicatos y empresarios. Nikkeiren, la
organizacion empresarial mis importante del Japén, pondera estas iniciativas

en un texto publicado por la organizacién en 1982 {a)}.

(a) nﬁkkejren, Enterprise velfare in the time of aging -guidelines and

specific measures-, Tokyo, 1982.



35

Capitulo 3: Control de la fuerza de
trabajo, consenso y

productividad.

Trataremos aqui de un conjunto de instrumentos por medio de los
cuales los administradores del capital buscan incentivar a los trabajadores
para que desempefien sus tareas con rapidez y eficiencia, participando
activamente en la bisqueda de métodos para incrementar la productividad. En
algunos casos estos instrumentos trascienden el dmbito de la empresa, como en
los préstamos de trabajadores interempresas y en los sistemas de consulta

nutua a nivel de rama industrial o a nivel nacional.

A pesar de la diversidad de elementos tratados aqui, todos tienen
como denominador comin el intento de obtener un control efectivo sobre la
fuerza de trabajo y un amplio consenso respecto de las decisiones emanadas de
la administracion. El objefivo tltimo es la obtencion de la mixima
productividad, y el medio fundamental para lograrlo es él de generar un
"sentimiento de seguridad” eh el trabajador respecto de su empleo y de
compromiso, corresponsabilidad y participacion activa respecto del futuro de
la empresa. La consecuencia de ello es un "sentimiento de pertenencia” muy
arraigado qhe lleva en muchos casos al trabajador a.confundir y tomar los

objetivos de la empresa como los suyos propios.
3.1.- Las promociones por antiguedad vy el sistema de calificaciones,
3.1.1.- Modo de operacién.

Nos habiamos referido anteriormente a las promociones basadas en los

aflos de serviéio y la edad de los trabajadores, cuyo punto de partida se halla
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en la clasificaciéon de los mismos segin su nivel educativo a su ingreso a la
empresa., Esta forma de gestion colectiva de la fuerza de trabajo continiia
vigente, pero en los (ltimos quince afios fueron desarrolliandose métodos de
evaluacion individual del desempeiio de los trabajadores. Sin embargo, esta
tendencia no es considerada como una opcion frente al antiguo sistema sino que
ha pasado a formar parte de él ponderando los ahos de servicio mediante un

sistema de calificaciones.

El sistema de calificacion individual fue adoptado por primera vez
en la industria del acero durante la segunda mitad de la década de los
seséntas. En esa ocasion fue aplicado sélo a los trabajadores de fibrica.
Mediante este método, se asigna una vez por afio una puntuacién a los
trabajadores segiin su desempefio durante el periodo. La minima calificacion
indica el nimero miximo de afios que se puede tardar en ascender a un puesto
superior. Normalmente, se trata del doble de afios respecto de los que se
tardaria en ascender si se obtuviera siempre la calificacién mixima (07). Si
tenemos en cuenta que estas calificaciones extremas son poco utilizadas

veremos que. el sistema basado en los afios de servicio ha sido poco afectado.

Sin embargo, es importante subrayar esta tendencia hacia la
consideracion de las aptitudes individuales, la cual no se ha detenido y

afecta a los salarios relativos de los trabajadores.
3.1.2.- Los encargados de la evaluacién.

En cuanto a los encargados de evaluar a los trabajadores, ya
habiamos mencionado en la seccidén 1.2.4. que se trata de los "trabajadores
clave”, generalmente ubicados en los puestos de capataz o subcapataz. Muy rara
vez esta calificacion es cambiada po sus superiores. En muchos casos quien

califica a los trabajadores es a su vez su delegado sindical, siendo asi uno
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de los elementos clave de las relaciones entre administradores del capital y
trabajadores basadas en el consenso. En este sentido, tanto los "trabajadores
clave” como los sindicatos que suelen representar se encuentran al servicio

del capital.
3.1.3.- La actitud de los sindicatos.

Los sindicatos no realizan ninguna critica de fondo a esta actitud
colaboracionista sino. que por el contrario suelen respaldarla. Dentrq de esta
actitud de respaldo sus demandas se refieren a una evaluacion justa de los
trabajadores sobre la base de su desempefio en el trabajo, solicitando a menudo

la revision de los métodos de evaluacion,

sferencia 0 aba.jado

3.2.1.- Rotacidn entre diversos puestos de trabajo dentro de un taller o grupo

de talleres dedicados a la misma fase del proceso productivo.

. Los trabajadores japoneses suelen tener una comprensién mas acabada
del proceso productivo global y de sus bases cientificas que sus colegas
occidentales. Esto se debe en buena parte a que se les asignan diferentes
tareas dentro del mismo taller o grupo dé talleres en los que se desarrolla
una determinada fase del proceso de produccion. Tomemos el caso del
departamento de altos hornos de una gran empresa siderirgica {a}: hay tres
altos hornos, cada uno de los cuales es operado por cuatro grupos de trabajo
en tres turnos. Cada grupo consta de alrededor de doce trabajadores y debe
cubrir aproximadamente diez funciones diferehtes.

'la) Koike Kazuo, “Imterssl labor markeis: workers im large firss*® em Shirai

Talshiro (comp), Comtemporary indumtrial relatioms im Japanm, ». 43 a 45.
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Cada medio dia los trabajadores rotan su puesto de trabajo sin
consideraciones de antiguedad, excepto en el caso de los recién ingresados que
se>hallan en periodo &e entrenamiento. Uno o dos trabajadores son trasladados
de un alto horno a otro cada afio. Los altos hornos. fueron construidos en
fechas diferentes y varian tanto en el grado de automatizacién como en la
forma en que deben ser operados. De alli que cada traslado enriquezca las
habilidades del trabajador. Ademis, los trabajadores son normalmente
trasladados al taller de mantenimiento y esto les permite comprender los
pecanismos de funcionamiento de los altos hornos, a la vez que enriquece su

capacidad péra operar en cualquiera de ellos.

Este caso no es excepcional, aunque existe una gran diversidad en
cuanto al orden y la regularidad con que los sistemas de rotacion son
jmplementados. En los casos en que se llevan a la praictica irregularmente, son
utilizados como respuesta a cambios en la produccién o en la composicién de la
fuerza de trabajo (ausencias, nuevos ingresos, etc.). Pero inclusive en estos
éasos es necesaria la existencia de un conjunto de trabajadores que tengan

experiencia en la mayoria de. los puestos de trabajo.

Finalmente, la comprension global de la fase del proceso de
produccién a la que el trabajador ha sido asignado.hace mis atractivo el
contenido del frabajo, facilita la interaccion dentro del grupo de trabajo y
es una razdn més para que el trabajador Se involucre en el proceso de trabajo

de una manera amplia y comprehensiva.
3.2.2.- Transferencias entre diversas secciones dentro de la empresa [07].
Si el sistema. de rotacion es mis comin entre los trabajadores de

fabrica, las transferencias entre secciones dedicadas a objetivos diferentes

son mias frecuentes entre los trabajadores de oficina. Entre estos Gltimos, los
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graduados universitarios dedicados a tareas administrativas son los que estan
sujetos a transferencias mias frecuentes, a consecuencia de lo cual obtienen

una amplia perspectiva de las operaciones de la empresa.

Al ingresar a la compafiia estos trabajadores reciben entrenamiento
durante uno a tres meses. Luego son asignados a un puesto de trabajo que puede
estar vinculado a administracién de personal. contabilidad, compras, etc. En
promedio son transferidos cada tres a cinco afios. Cada nueva destino puede
implicar un cambio a otra seccion o departamento y a menudo a otra planta

ubicada en otra region del pais (caso privativo en grandes empresas).

A medida que aumenta la antiguedad del empleado, el rango de puestos
de trabajo a los que puede ser asignado tiende a estrecharse. Es asi. que
cuando el empleado pasa a desempeilar funciones gerenciales ya esti asignado a
tareas mas especificas. La decision respecto del ambito en que se desempefiara
es tomada por sus superiores de acuerdo a su desempefio anterior en cargos

diversos y a3 las necesidades de la empresa.
3.2.3.- Sistema de préstamos interempresas.

La depresion sufrida por la economia japonesa como consecuencia de
la primera crisis del petroleo (1973-1975) dié vida al sistema de "préstamos”
de trabajadores entre empresas pertenecientes a distintas ramas industriales.
En ese entonces los trabajadores provenian de las industrias acerera,
constructora de barcos y textil y eran "prestados” en su gran mayoria a la

industria automovilistica.

Este sistema de préstamos intenta evitar las consecuencias negativas'
que los despidos masivos tendrian sobre el sistema de empleo de por vida. El

colapso de este Gltimo implicaria grandes pérdidas vinculadas al capital
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invertido en entrenamiento y al activo que representa un trabajador con afios
de experiencia en diversos puestos de trabajo, activo que no se puede
reproducir a corto plazo. Para evitarlo se asumen los costos ocasionados: por

este sistema de préstamos de trabajadores.

Tomaremos el caso de Isuzu Motors como ejemplo [04], empresa que
recibid trabajadores provenientes de compafias acereras y constructoras de
barcos. Las empresas cuyos trabajadores fueron. transferidos nombrarer un
Director de Trabajo y delegados sindicales para estudiar las condiciones de
trabajo en Isuzu Motors antes de que se tomara decision alguna. Por su parte;
Isuzu Motors les comunicdé las reglas de trabajo especiales para trabajadores
temporarios y di6é entrenamiento sobre "seguridad” a los trabajadores a ser
tomados en préstamo. Se envia a un supervisor cada treinta trabajadores; su
Rrision es la de funcionar como nexo entre las compafiias de origen y de destino
de los trabajadores. La empresa que recibe a los trabajadores paga sus
salarios segin sus propias escalas salariales. Cuando este salario es menor
que el recibido en la empresa de origen, esta iltima se hace cargo de pagar la

diferencia.

Isuzu Motors hizo las siguientes consideraciones sobre las ventajas
de este sistema: 1) como los trabajadores en préstamo ya han recibido
entrenamiento, pueden aprender las habilidades necesarias en corto tiempo. En
cambio los trabajadores estacionales, quienes provienen fundamentalmente de
areas rurales, tardan nucho tiempo en adquirirlas; 2) la tasa de abandono del
trabajo de los trabajadores en préstamo es casi cero, mientras que es muy alta
entre los trabajadores estacionales; 3) al provenir de grandes empresas, los
trabajédorgs en préstamo tienen una alta moral de trabajo y por ello sus

actitudes son altamente estimulantes para los trabajadores de Isuzu.

Por filtimo. el sindicato de una empresa que prestd sus trabajadores
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a Isuzu emitié las siguientes opiniones: 1) el sindicato debe dar prioridad a
la seguridad en el empleo. El sindicato se ve obligado a aprobar este sistema
sobre la base de que tomari dos afios y medio mds hasta que se hayan recuperado
las condiciones de empleo; 2) delegados sindicales visitarin una vez por mes a
los trabajadores en préstamo para escuchar sus demandas y transmitirles
inforlacién; Ademds, tienen oportunidad de dirigirse al sindicato de la
empresa receptora; 3) este sistema es considerado como una medida temporaria
similar a un refugio de emergencia y el periodo se halla limitado a seis

neses, de modo que no puede ser excesivo,

Sin embargo, este caso data de 1977 y hoy, diez afios después, debido
al bajo crecimiento de la economia japonesa, este sistema continiia operando.
En términos generales, las ramas industriales que son fuente y destino de los
trabajadores siguen siendo las mismas. La Mitsubishi Heavy Industries ha
prestado unos 10.000 trabajadores a diversas compafiias incurriendo en fuertes
costos por el pago de diferenciales de salario; en tanto que empresas como
Nissan y Mitsubishi Motors evitan ya absorber trabajadores sobrantes en otras

empresas {(a).

3.3.- El sistema de consulta mutua,
3.3.1.- Consulta mutua a nivel de la empresa.
En las grandes empresas Jjaponesas encontramos dos tipos de reuniones

de consulta mutua que juntos conforman un sistema dnico, el primero a nivel

del conjunto de la empresa y el segundo a nivel de cada planta.

la)l Chirsa Susans, Destruye la crisis el sistema de empleo de por vida ea Japoas,

Eneelsior, secciom fismasciera, 26 do Esero de 1987, Momico,D.Pr.
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Por una parte, tres o cuatro veces por afo se reunen los lideres del
sindicato de la empresa con los maximos directivos de la misma. Estos Gltimos
presentan alli un informe detallado del comportamiento de la empresa durante
el periodo posterior a la Gltima reunidén y explican los planes contemplados
para el futuro inmediato. Se incluyen temas como planes de inversién, planes
de produccién, politica administrativa, etc. En los dltimos afios han adquirido
cada vez mas importancia temas como las inversiones en el exterior y la
incorporacidén de tecnologia en la medida en que afectan a la politica de
personal de la empresa. kmpresarios y lideres sindicales exponen luego sus

puntos de vista sobre los temas expuestos [07].

Por otra parte, a nivel de cada planta perteneciente a la empresa,
empresarios y delegados sindicales se reunen mensualmente para evaluar los
planes de produccidn preparados por la administracién para el mes siguiente.
Se incluyen temas como el programa de dias de descanso y de horas extras a
trabajar y los traslados temporarios a otros talleres dentro de la planta de.
acuerdo con las necesidades que son consecuencia del plan de produccidén
(inclusive se decide quienes seran esos trabajadores y su destino). En general
los "trabajadores clave"™ asisten como representantes de la administracién,
mientras que los delegados ejecutivos del sindicato asisten en representacion

de los trabajadores [07].

De lo anterior se desprende que los planes elaborados por la empresa
son considerados a nivel de planta, decidiéndose alli su modo de impiementa-
cion, Esto implica que los trabajadores son consultados en relacion a ellos y
que adquieren un compromiso ticito respecto de su puesta en prictica. Esto se
lleva a cabo en forma continua como forma de allanar el camino hacia las
negociaciones colectivas y evitar asi conflictos laborales. La posibilidad de
disentir de un trabajador de base es minima debido a la presidon que significa

la actitud de colaboracién del sindicato y de sus jefes inmediatos.



43

Las relaciones estables entre capital y trabajo son muy (tiles para
el crecimiento sostenido de la productividad. El sistema de consulta mutua ha
cumplido un importante papel en tal sentido [09],[10]. Este sistema comenzd a
desarrollarse en'Japén en los afios inmediatamente posteriores a la Segunda
Guerra Mundial. Segiin el "Informe sobre acuerdos laborales” del Departamento
de Politica Laboral del Ministerio de Trabajo, en 1982 el 59% de 1802
sindicatos consultados participaba del sistema de consulta mutua en su
empresa. Esta cifra se elevaba al 71% en las empresas con mis de 1.000
trabajadores. Por otra parte, existe una tendencia a la generalizacién del uso

de este sistema en todo tipo de empresas independientemente de su tamafio.
3.3.2.- Con;dité'hutua a nivel de la rama industrial.

Desde mediados de los sesenta, el sistema de consulta mutua se ha
desarrollado también a nivel de muchas ramas industriales. De esta manera se
pueden contemplar problemas derivados de la reestructuracioén industrial, el
desarrollo tecnoldgico y los cambios en el comercio internacional y las
inversiones externas que afectan a ramas enteras de la produccion. También se
intenta aqui allanar el camino hacia el logro de negociaciones pacificas en la
siguienté ofensiva de primavera, cosa que se ha desarrollado en gran ledidé

con posterioridad a 1973.

A estas reuniones asisten los representantes de la federacién
industrial de sindicatqs de la rama industrial en cuestion y los
representantes de la organizacion de empresarios correspondiente a la misma,
En aquellos casos en que estas organizaciones no existen, se reunen los
répresenfantes de los trabajadores y los administradores de las principales

empresas de la rama.

En los Gltimos afios, se ha desarrollado un movimiento con el
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propdsito de utilizar el sistema de consulta mutua para enfrentar los
problemas derivados de la introduccion de nueva tecnologia, incluyendo equipo
microelectronico. En razén de esto, la federaciones industriales de sindicatos
han establecido criterios unificados para la introduccién de innovaciones
tecnologicas y guian a sus sindicatos de empresa miembros respecto de los
acuerdos a firmar sobre este punto. Demandan criterios claramente definidos en
relacion a las transferencias de personal, rotacidn de puestos de trabajo,
educacion y entrenamiento medidas especiales para trabajadores de edad
mediana y avanzada programas de salud y seguridad, etc. La inclusién de estos
puntos en las agendas de las reuniones de consulta mutua a nivel de la empresa
y de la rama industrial tiende a facilitar el proceso de incorporacion de

tecnologia [05].

El sistema de consulta mutua a nivel de rama industrial ha sido
establecido en casi toda la gran industria privada. No obstante ello, sus
funciones, procedimientos administrativos, frecuencia de celebracion de

reuniones, etc., difiere entre las diversas ramas industriales.
3.3.3.- Consulta mutua tripartita a nivel nacional.

Representantes del Estado, los sindicatos y el empresariado se
reunen peridodicamente con el objeto de obtener un amplio consenso a nivel

nacional sobre la direccidén en que debe'ser formulada la politica léboral.

La "mesa redonda sobre industria y trabajo” es una reunién de
consulta tripartita a nivel nacional patrocinada por el Ministerio de Trabajo
y bresidida por un representante del sector piblico. Participan de estas
reuniones los presidentes, secretarios generales y otros lideres de los cuatro
Centros Nacionales de Sindicatos, lideres del sector empresarial

pertenecientes a Nikkeiren (Federacion japonesa de asociaciones de
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empleadores), Keidanren (Federacién Jjaponesa de organizaciones econédmicas) y
Nisho (Cimara japonesa de comercio e industria) y representantes del sector
piblico, la prensa, circulos académicos, etc. Fue establecida en Enero de 1975
con el objeto de consultar las opiniones de los diversos sectores sobre las
politicas industrial y laboral, asegurar su cooperacion con tales politicas y
obtener el mis amplio consenso respecto de su contenido. Las reuniones se
realizan una vez por mes y en ellas se tratam diversos prablemas como las
politicas de salarios, precios, empleo y tecnologia El Niniatro de Trabajo
asiste una vez por afio y otros ministros se hacen presentes cuando los temas a

ser tratados lo ameritan.

La. "mesa. redonda para las corperaciores:piiblicas y las empresas
nacionales esti basada en las mismas premisas que la anterior y también es
patrocinada por el Ministerio de Trabajo. Fue establecida en:Noviembre de
1978, pero su origen se remonta a una recomendacion:emitida por el "Consejo
sobre problemas basicos de las cbrporaciones piblicas. y las empresas
nacionales”, establecido por el Priner_Hinistro en 1975 luego de que los
sindicatos afiliados a Sohyo en el sector piiblico realizaron una huelga masiva
que durd ocho dias en demanda de su derecho a declararse en huelga [05]. A
partir de la derrota de esta huelga comienza el periodo de debilidad del

novimiento obrero que se extiende hasta el presente,
- ci los de cont de i iste sugerencia

3.4.1.- Los circulos de control de calidad.

3.4.1.1.- Definicion y objetivos.

Los circulos de control de calidad consisten en grupos de

trabajadores de planta encargados de una actividad particular que se reunen
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periédicamente con el objeto de cdntribuir a mejorar el nivel de productividad
de la empresa a través de la mejora de productos, partes, herramientas y del
proceso de produccidn en general, aumento de la rapidez de entrega del
producto, mejoras en seguridad 'y en la comunicacién dentro de la empresa,
desarrollo de los conocimientos y habilidades de los trabajadores;

administracion de mercado y de ventas, ete.:

Segln ol informe del Comseje regional de empresarics y sindicatos de
la region de Kante. (demowinacién de la regién que:comprende a Tokyo y sus
alrededores) de 1985 [54] los objetivos de los circulos de control de calidad
son los siguientes:

1) Administracién de la produccion: mejora de productos, partes, herramientas
y del proceso de produccidon a través del control de calidad, 37,8%.

2) Estrategia de la empresa: administracion de la crisis, reestructuracién,
revitalizacién de la organizacién, administracion de ventas, administracién
de mercados, 35,0%.

3) Relaciones humanas: trabajo en grupo, comunicacién, admimistracion

participativa, relaciones entre adeministradores y trabajadores, 23,3%
4) Desarrollo de los recursos humanos: éntrenaniento en el trabajo, desarrollo

mutuo, desarrollo de habilidades y conocimientos, 3,9%.

3.4.1.2.- Horario y periodicidad de las reuniones.

Los circulos celebrén sus reuniones dentro o fuera del horario de
trabajo. Segin el informe recién citado, los distintos casos observados y la
frecuencia con que se presentan son:

1) Principalmente fuera del horario de trabajo: 38,8%.

2) Principalmente dentro del horario de trabajo: 35,0%.
3) Tanto dentro como fuera del horario de trabajo: 14,6%.
4) En cualquier momento: 5,8%.

5) Durante los periodos de descanso dentro del horario de trabajo: 4,9
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6) Tanto dentro del horario de trabajo como en los periodos de descanso

incluidos en el mismo: 2,9%.

Se reunen en promedio dos veces por mes durante una hora en cada
caso. Se realizan también reuniones a nivel de planta dos o tres veces por afio y

a nivel del conjunto de la empresa una o dos veces por afo.

3.4.1.3. Participantes y remtneracidn que perciber.

Los circulos incluyen como promedio a ocho personas asnque su niwero
varia entre cinco y mis de diez personas dependiendo de las caracteristicas de
la fase del proceso de produccion en que trabajan. Por otra parte, en 1980
participaban de grupos de control de calidad 1.0682.759 trabajadores y entre
1976 y 1980 la cantidad de trabajadores invelucrados en estas actividades

aumentaba a un 8,3% promedio anual [07].

En cuanto a las remuneraciones percibidas por las reuniones
realizadas fuera del horario de trabajo, la "Unién de cientificos e ingenieros
japoneses” {a) publico en 1979 los siguientes datos [07]:

1) el 41,4% de las empresas éaga horas extras a los trabajadores;
2) el 29,9% de las empresas no paga ningin tipo de compensacion;
3) el 16,3% de las mismas paga asignaciones por educacioén;

4) el 7,4% ofrece una comida;

5) el 3,7% realiza pagos incluidos en otra clasificaciones.

3.4.1.4.- Metodologia de trabajo [03].
Los pasos principales seguidos en las actividades de los circulos de
control de calidad son: |
1) Identificacién de problemas.
{a)} Esta organizacién, fundada en 1949, fue la que dié el impulso inicial para

el desarrollo de los circulos de control de calidad en Japén.
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2) Establecimiento de los objetivos especificos de la empresa, de la planta y
de cada circulo respecto de tales problemas.

3) Preparacion de un plan para la solucidn de los problemas individuales
asignados a cada circulo.

4) Realizacién dé un cuidadoso reporte estadistico sobre las condiciones
reales del problema a resolver por parte de cada circulo.

5) Analisis de causas.

8) Desarrollo de medios para remediar las diversas causas de los problemas.

7) Puesta en practica de las soluciones.

8) Pruebas cuidadosas de resultados.

9) Seleccion de los métodos de solucién definitivos.

10) Redaccion de un informe y diseminacidén de resultados.

3.4.1.5.- Costos y beneficios.

Segiin el reporte citado de la "Unién de cientificos e ingenieros
japoneses”, los costos anuales promedio (excluyendo gastos de reunién y costos
de personal) de los circulos de control de calidad eran de 3.565 yenes por
persona, mientras que los beneficios econémicos anuales eran estimados en
146.837 yenes por persona. Es asi que el beneficio era de 42,4 veces el costo.
Aﬁn‘si incluimos los gastos de reunidon y los costos de personal, el costo
anual por persona es estimado en alrededor de 10.000 yenes, 14,68 veces menos

que los beneficios [07].
3.4.2.- El sistema de sugerencias.

Este sistema esfé dirigido a obtener sugerencias por parte de los
trabajadores respecto de mejoras en los métodos de trabajo, en las
herramientas, conservacion de recursos y-énergia, mejora en la maquinaria y
equipo, etc. Cuando el sistema se halla dirigido a grupos de trabajo, casi

siempre se superpone con las actividades de los circulos de control de
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calidad. Pero en muchos casos el sistema de sugerencias opera a nivel
individual. A continuacién presentamos los porcentajes de los distintos tipos
de sugerencias segiin su contenido respecto del total [54]:

1) Mejoras en el método de trabajo: 34.5%.

2) Mejoras en las herramientas: 11.4%.

3) Conservacién de energia y recursos: 11.2%.

4) Mejoras en el medio ambiente del taller: 10.9%.

5) Mejoras en la maquinaria y equipo? 9.Z7%.

6) Mejoras en el trabajo administrativo: 7.5%.

7) Mejoras en los productos: 5.1%.

8) Otros: 10.2%.

Por Gltimo, observemos los siguientes diatos comparativos sobre la

operacion del sistema de sugerencias en Japén y en Estados Unidos [54]:

E.E.U.U.(1978)  Japén (1983)
Tasa de participacion de los trabajadores 14 § 58.3 %
Nimero de sugerencias por trabajadbr - 0.15. 14.74.
Tasa de sugerencias adoptadas por la

administracion 24 % 75.9 &



Nos referiremos aqui a tres fendmenos que caracterizén ala
situacidén contemporanea del movimiento obrero japonés: 1) la fundacidn de
Zenmin-rokyo en Diciembre de 1982 como punto de partida hacia el intento Ae
~ unificacion del movimiento obrero; 2) la privatizacidn de la corporacioén
piblica de teléfonos y telégrafos en Abril de 1985 y de los ferrocarriles
nacionales de Japén en Abril de 1987, como parte de una reforma administrativa
del Estado dirigida en primera instancia a recortar el gasto piblico; 3) la
promulgacion de la "ley de igualdad en las oportunidades de empleo” destihada
a legislar la discriminacién sexual en el dmbito laboral, que entrara en vigor

en Abril de 1986.

Las tres son parte de una ofensiva del capital que intenta crear las
condiciones para obtener mayores ganancias a través de la expansion de sus
actividades y/o de una mayor explotacion de la fuerza de trabajo. La creciente
debilidad del movimiento obrero, algunas de cuyas causas y formas de
nanifestaéién son descriptas en la primera seccion, es responsable de la
escasa oposicion que. permite que estas medidas sean adoptadas con un costo muy

bajo para sus promotores.

4.1.- intento de unificacién d Centro jonale ravés d
la fundacion de Zenmin-rokvo: antecedentes histéricos v situacion actual,

En la seccién 1.1. nos referimos ya a Zenmin-rokyo (Consejo de
sindicatos del sector privado japonés). Aqui nos detendremos en las

circunstancias histéricas que dieron lugar a su fundacion.
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4.1.1.- La derrota del movimiento obrero de la inmediata posguerra y el

surgimiento de Sohyo.

En la inmediata posguerra, bajo la ocupacion del ejército de los
E.E.U.U., tuvo lugar en Japoén un auge del activismo entre los trabajadores en
el contexto de un resurgimiento de ios movimientos populares por la
democratizacion. El peligro de que estos movimientos rebasaran la capacidad de
control del Estado y avanzaran mias alli de los limites impuestos por los
interesados en la defensa de la reproduccién ampliada del capital, generd una
ofensiva en su contra destinada a reprimir a las organizaciones que resultaban

nis amenazadoras.

En el 4dmbito de las organizaciones laborales, Sanbetsu {(Confedera-
cidén de sindicatos industriales) que conducida por el Partido Comunista Japonés
se hallaba en ese momento a la cabeza del movimiento obrero, fue desarticulada.
Su lugar pasdé a ser ocupado por Sohyo (Consejo general de sindicatos del Japén)
que fue fundado en 1950 a través del impulso del Partido Socialista Japonés y

bajo la consigna de "anticomunismo y democratizacion”.

Pero en 1951, al firmarse el tratado de seguridad entre Japén y
E.E.U.U., el P.S.J. se divide en un ala derecha que apoya la conclusién del
tratado y un ala izquierda que se opone a él decididamente. La conduccién de
Sohyo adhiere al ala izquierda del P.S.J. y radicaliza su posiciédn,
convirtiéndose en el principal impulsor de los movimientos populares de

oposicion.

4.1.2.- E1 papel de Sohyo durante el periodo 1950-1970.

Sohyo se constituyd en la organizacién lider del moviliento obrero a

partir de mediados de la década de los cincuenta y durante la década de los
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sesenta. Segin el profesor Yokoyama Yoshio [20], las actividades de Sohyo
durante este periodo podrian ser caracterzadas como sigﬁe:

a) Sohyo condujo a los trabajadores en los conflictos que se presen-—
taron en las fibricas durante el periodo de rapido crecimiento econémico.

b) Sohyo condujo el movimiento por la paz y la democracia que
reflejaba la oposicidon popular a la guerra y al militarismo. Ba.o su
conduccidn, las luchas contra el tratado de seguridad entre Japén y E.E;U.U. y
contra la instalacion de bases militares de E.E.U.U. en territorio japonés se
transformaron en movimientos populares.

¢) Sohyo condujo la ofensiva de primavera, que se constituyd en un
instrumento efectivo para la obtencion de mejores salarios a través de la

unificacion de las demandas de los trabajadores sindicalizados.
4.1.3.- Los cuatro Centros Nacionales.

Entretanto, entre 1949 y 1959 surgen los cuatro Centros Nacionales,
los que perduran hasta los intentos de unificacién contemporaneos. En 1949 fue
fundado Shinsanbetsu y en 1956 Churitsuroren. Pero si observamos la incidencia
de cada Centro Nacional en el movimiento obrero (ver tabla 2) vemos que el
hecho mids importante tiene lugar en 1959 cuando surge Zenro, que luego

adoptari el nombre de Domei.

Domei es fundado como consecuencia de una nueva escision del P.S.J.
(que se habia reunificado pocos afios antes). El ala derecha separada del
P.S.J. funda entonces el Partido Social Demécrata. Este impulsa la fundacién
de Zenro (luego Domei) para éonstituirlo en su fuente de respaldo dentro del
movimiento obrero y espacio de enfrentamiento con el P.S.J., respaldado por

- Sohyo.

Este marco institucional, en el ambito del cual se desarrollan los
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conflictos al interior del movimiento obrero, perdura desde hace casi treinta
afios. No obstante, a partir de la década de los setenta comenzaron a cambiar
las relaciones de fuerza entre el movimiento obrero y el capital y, como

consecuencia de ello, entre Sohyo y Domei.
4.1.4.- La caida del liderazgo de Sohyo en los tres fremtes de lucha.

Yeamos como se presentd esta situacion dentrs de Sohyo. el Centro
Nacional con mayor incidencia sobre el movimiente obrere. Las tres fuentes de
poder de Sohyo enumeradas ais arriba fueron desmoronindose de la siguiente

forma:

A) Los capitalistas buscaron recomponer sus fuerzas frente a los
trabajadores a través de la destruccion de los sindicatos de izquierda y el
aumento de la colaboracion entre capital y trabajo. El ripido crecimiento
econdmico y la distribucion de sus frutos, particularmente entre los
trabajadores regulares de las grandes empresas, fueron los principales aliados

del capital.

Los sindicatos de las principales empresas de las ramas del acero,
construccion de barcos, quimica y automotriz comenzaron a ser tomados por
lideres de derecha a través de la competencia interna contra lideres mas
comprometidos con la lucha de los obreros o a través del establecimiento de
sindicatos promovidos por los empresarios. En estos ltimos casos, un método
RUY utiliiado fue el de que los empresarios no tomaran a ningin nuevo
trabajador que no se afilie al nuevo sindicato. Aunque esta politica did
resultado a mediano o largo plazo, fue muy atil para los capitalistas que
enfrentaron a los sindicatos mis radicales. También se adoptd el recurso mas
directo de despedir o aislar a través de transferencias u otras medidas a los

lideres obreros con mis influencia entre los trabajadores.
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Junto a este enfrentamiento contra los sindicatos de izquierda, los
capitalistas desarrollaron el movimiento por la productividad, que se plasmo
en los circulos de control de calidad, el sistema de sugerencias y el sistema
de conéulta mutua. La campaiia tuvo éxito. El riapido crecimiento econdémico y
los incrementos salariales logrados en cada ofensiva de primavera llevaron (en
este Gltimo casa en forma paraddjica) a afianzar el vinculo entre mayor

productividad y mayores salarios en la conciencia de los trabajadores.

B) El1 momento culminante de las luchas por la paz y la democracia
fue en 1960, ante la revision del tratado de seguridad entre Japon y E.E.U.U.
En esas circunstancias, las manifestaciones masivas obligaron a la dimisién

del gabinete.

Pero fueron muchos menos quienes se opusieron-a las guerras de Corea
y de Vietnam, las que fueron importantes para el riapido crecimiento econdmico
japonés. La conciencia pacifista generada por lés horrores de_la_guérra_fﬁe.
cediendo ante la idea cada vez mas arraigada de alcanzar a los paises

desarrollados de occidente.

C) Las luchas exitosas por incrementos salariales en las ofensivas
de primavera finalizaron con posterioridad a la crisis del petroleo. A partir
de 1975 los capitalistas tuvieron éxito al acordar entre si techos a los
aumentos salariales y negociarlos frente a un movimiento obrero debilitado y
en buena parte colaboracionista. La ofensiva de primavera degenerd asi en una

maquinaria apta para el control salarial.

Los trabajadores sindicalizados, en particular los de las grandes
empresas privadas, estaban mis preocupados por el productivismo que por el
enfrentamiento al capital. Los lideres de Sohyo capitularon frente a esta

situacion y el enfrentamiento entre Sohyo y Domei se fue desvaneciendo
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4.1.5.- Consecuencias sobre la distribucidn del ingreso.

Es asi que entre
1975 y 1983 en la industria
manufacturera japonesa, los
salarios reales aumentaron un
4.5% y la productividad un
42.5%, obteniendo los capita-
listas japoneses un gran
incremento de plusvalia
relativa detraida de sus

trabajadores.

Por otra parte, los
trabajadores japoneses en la

industria manufacturera

Tabla 12- Salarios y productividad en las
industrias manufactureras.

(Indice de 1983, 1975=100).

Salario real. Productividad.

Japén. 104.5. 142.5,
E.E.U.U. 99.4. 124.7.
Gran Bretafia. 101.4. 122.8.
Alemania Occ. 111.8. 125.1.
Francia. 119.4. 128.7.

Fuente: Banco de Japon, "Estadisticas inter-

nacionales comparadas”, 1984, [01].

trabajan un promedio de 2.136 horas anuales, 454 horas.més que los

trabajadores de Alemania Occidental, equivalentes a tres meses de trabajo

adicional. Esto nos habla de la capacidad de apropiacion de plusvalia absoluta

por parte de los capitalistas.

Por Gltimo, en términos del cociente salarios/valor agregado, los

trabajadores japoneses obtienen sélo un 29% del valor total del producto,

nientras que los trabajadores alemanes obtienen casi el 50% [01].

4.1.6.- El surgimiento de Zenmin-rokyo.

En este contexto, en Diciembre de 1982 surge Zenmin-rokyo como un
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intento de unificacidén de los cuatro Centros Nacionales. El intento esta

basado en los siguientes hechos:

A) La caida de la capacidad de Sohyo para enfrentar la politica
laboral disefiada por el capital. Como ejemplo de ello mencionaremos que en
1983 Nikkeiren (Adociacion de empleadores del Japén) se declard satisfecha por
la colaboracion de los lideres sindicales en el mantenimiento de urna baja tasa
de incremento salarial. Entre 1975 y 1984 las ofensivas de primavera experi-
mentaron diez derrotas consecutivas. Sohyo en un principio enfatizé este hecho
con el objeto de conducir a los trabajadores a uma lucha mas decidida en el
afio siguiente, pero (iltimamente detuvo la enumeracion al tomar conciencia de

que esto sélo producia un sentimiento de derrota mis extendido [19].

B) La conciencia colaboracionista de la gran mayoria de los trabaja-
dores regulares de las grandes empresas, que constituyen la mayoria de los
trabajadores sindicalizados del Japén (ver seccién 1.1.1.). Como ejemplo de
ello citaremos los resultados de una encuesta realizada en 1983 por el Consejo
Nacional de Sindicatos de Trabajadores de la Industria del Petroleo entre sus
afiliados [20]:

1) En qué categoria social se ubicaria a si mismo?
Empleado de una compafiia: 50.5%.
Trabajador: 19.9%.
Artesano: 12.6%.
Miembro de la industria petrolera: 8.4%.
Ciudadano: 2.5%.
Miembro del sindicato: 2.4%.
Otros: 3.4%.

Sin respuesta: 0.3%.
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2) En qué actividades encuentra mayor motivacion?

4)

5)

Pasatiempos (hobbies): 33.3%.

Familia: 31.2%.

Trabajo: 10.7%.

Amigos, amantes: 9.3%.

Nada: 6.2%.

Actividades voluntarias: 0.9%.
Actividades sindicales: 0.4%.

Otros: 7.2%.

Sin respuesta: 0.9%.

.Dénde sitda su nivel de vida?

En el nivel promedio: 62.8%.

3) Qué tipo de relacién prefiere entre
trabajadores y administradores?
Depende del caso: 43.8%.
Colaboracién: 40.7%.

Falta de colaboracién: 8.1%.
No sabe: 5.6%.

Sin respuesta: 1.8%.

Levemente por debajo del promedio: 28.3%.

Muy por debajo del promedio: 4.6%.

Por encima del promedio: 2.4%.
En ningén lugar: 1.6%.

Sin respuesta: 0.2%.

Qué actividades espera que desarrolle el sindicato?

Actividades para mejorar la politica piblica y las instituciones

gubernamentales: 34.3%.

Actividades de ayuda mutua: 30.5%.

Nunca pensd en eso: 9.1%.

Sélo actividades econdmicas: 16.3%.

Actividades para cambiar la sociedad: 3.7%.

Actividades contra la guerra y por la paz: 2.9%.

Otros: 1.3%.

Sin respuesta: 2.0%.
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Estos resultados son representativos de la conciencia de los
trabajadores regulares de las grandes empresas. En primer lugar, se consideran
parte de la clase media, lo cual estd de acuerdo con su nivel de ingresos,
especialmente si tenemos en cuenta la situacion de los trabajadores de las
pequefias empresas. En segundo lugar, tienden a negar su condicion de obreros,

llamindose a si mismos "empleados de la compafia™, lo que también tiene su
base real en la escasa diferencia entre sus ingresos y los de los empleados de-:
oficina. En tercer lugar, existe entre ellos una gran indiferencia por el
trabajo politico y/o sindical. Por el contrario, suelen esperar del sindicato
una actitud de colaboracién con los administradores y estin mis preocupados

por la politica estatal respecto de la vivienda y los impuestos que por la

explotacion de su fuerza de trabajo.

C) La debilidad del resto de los movimientos de oposicién para
generar una respuesta organizada de parte de los sectores mis explotados de la
fuerza de trabajo (trabajadores de tiempo parcial, temporarios, etc.), los que
. constituyen un porcentaje cada vez mayor del total de la fuerza de trabajo y

en su casi totalidad no estin sindicalizados.
Sobre la base de estas realidades se han estrechado los vinculos

entre los cuatro Centros Nacionales, generindose asi un espacio para la

institucionalizacion de la derechizacion del mivimiento obrero.

4,2.- La reforma administrativa de]l Estado v el movimiento obrero,

4,2.1.- Antecedentes del giro hacia una politica de restriccién del gasto

piblico.

El déficit estructural del presupuesto piblico, que se incrementd



59

rapidamente a partir de finales de la década de los setenta, llevd a un fuerte
aumento de la deuda piblica. En 1984 esta alcanzaba a un 41.2% del P.N.B.,
nientras que el gasto anual vinculado a la deuda significaba un 18.1% del
presupuesto nacional [02]. De esta forma se generd un circulo vicioso en que
el monto de los servicios de la deuda piiblica se constituyd en una parte

importante del déficit fiscal.

Esta situacidon fue causada principalmente por la implementacién de
politicas econdmicas de corte keynesiano durante la segunda mitad de los
setenta como respuesta frente a la caida de la tasa de crecimiento del
producto. A partir de 1980, el colapso de este tipo de respuesta frente a una
crisis econdmica estrechamente vinculada a la recesion presente en E.E.U.U. y
en Europa Occidental abrié un espacio politico para la imposicidon de medidas
_de racionalizacion administrativa. Estas contemplaban desde la reduccion de
los servicios de bienestar social hasta la privatizacion de las tres empresas
estatales. Este giro hacia una politica econdémica de corte neoclisico no. fue
privativo de Japon, ya que también tuvo lugar en E.E.U.U. y Gran Bretafa,
significando en los tres casos un fuerte ataque contra los intereses de los
trabajadores con el objeto de que estos paguen con el producto de su trabajo

las consecuencias de una crisis economica que no habian generado.

Pero lo caracteristico de Japon en este sentido fue que el
progresivo debilitamiento del movimiento obrero desde los setenta permitidé al
Estado implementar esta ofensiva sin mayores temores frente a un posible
movimiento de oposicidn; mis ailn, la politica de reduccion del gasto piblico
fue acompaiiada por la gestacion de Zenmin-rokyo con el objeto de crear un

4mbito de consenso mis amplio para la iniciativa en cuestién.
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4.2.2.- Las consecuencias sobre el movimiento obrero.

Zenmin-rokyo es activo defensor de la reforma administrativa.

Observemos las causas de este hecho desde el interior del movimiento obrero.

La Corporacién Piblica de Teléfonos y Telégrafos de Japén (NTT) y
los Ferrocarriles Nacionales Japoneses (JRR) en 1985 sumaban 610.000
trabajadores, de los cuales 520.000 estaban afiliados a Sohyo [20]. Ambas
. empresas fueron privatizadas, la primera en Abril de 1985 y la segunda en

ibril de 1987.

En el caso de la NTT, se trata de una empresa qﬁe generaba
importantes ganancias, cosa que pone en duda los objetivos perseguidos con su
privatizacién. Su sindicato reacciond positivamente frente a fa privatizacion
ya que calcularon que de esta forma sus trabajadores obtendrian salarios mis
altos que-formando.parte de un sector piblico cuyas perspectivas son las de un
recorte progresivo del gasto. Aunque el sindicato sigue formando parte de
Sohyo, se ha unido a Zenmin-rokyo y defiende activamente la reforma

administrativa del Estado.

En el caso de JNR la situacion es mas delicada. La empresa era
deficitaria y su privatizacion significaria la reduccion de su personal en una
tercera parte (de 300.000 a 200.000 trabajadores). Por otra parte, el
sindicato de JNR historicamente ha sido uno de los mis combativos del
novimiento obrero japonés. En 1975 sus trabajadores llevaron a cabo una huelga
que durd ocho dias con el objeto de obtener el derecho de los trabajadores
piblicos a declararse en huelga. Pero el movimiento culmind con la derrota de
los trabajadores. La administracion de la empresa demandd una indemnizacidn de
20.2 millones de yenes al sindicato por sostener una huelga ilegal. A partir

de este momento la lucha de los trabajadores del sector piiblico disminuyd
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significativamente.

JNR ha sido privatizada en Abril de 1987. Las posiciones qﬁe adopten
a partir de ahora sus lideres sindicales, seran importantes para el conjunto
del movimiento obrero ya que hasta la privatizaciéon se oponian tajantemente al
proyecto de Zenmin-rokyo. La reduccion de su personal, que implica la
posibilidad de despido de los trabajadores mis militantes, es una ventaja de
los nuevos administradores y la posibilidad de un nuevo golpe para el

movimiento obrero japonés.

Zenmin-rokyo, constituido principalmente por sindicatos del sector
privado (ver tablas 2 y 3), fue impulsado por_Dohei, el Centro Nacional que
mayor incidencia tiene en el sector privado. En cambio, Sohyo tiene mayer
incidencia en el sector piblico. Hoy, los sindicatos de trabajadores
municipales y prefecturales (1.280.000 trabajadores afiliados) y el sindicato
de maestros. del Japén (680.000 afiliados) son los dos bastiones fundamentales
de la oposicion a la iniciativa de Zenmin-rokyo. Los recortes del gasto
piblico estin afectando los salarios de estos trabajadores. La reforma
administrativa del Estado puede implicar asi un avance decisivo en los

intentos de unificacion de los obreros sindicalizados bajo Zenmin-rokyo.

Finalmente, la reforma administrativa otorga excelentes oportunida-
des de inversion a las grandes empresas japonesas, las que padecen de una
sobreacunulacién de capital que dificilmente encuentra canales de inversién.
Estos excedentes son justahente la consecuencia de la explotacion de sus
trabajadores {a}. Por lo tanto, la reforma administrativa es un gran negécio
para las grandes empresas y un nuevo golpe que debilita ain mis la capacidad
{a) No debemos olvidar aqui la importascia que ti{ese, para la acumwlacioa de

estos oac.d..tq.. la enplotacion de fuerza de trabajo y recursos saturales

oen el enmterlor, principalmemte em otros raisenm de Asia.
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de oposicién de los trabajadores [02].

4.3.1.- La ley de igualdad de las oportunidades de empleo.

Tl 1 de Abril de 1986 entro en vigor la ley de igualdad de las
oportunidades de emplec supuestamente dirigida a poner punto final a la
discriminacion sexual en el mercado de trabajo. A través de esta ley se impone
una opcidn a las trabajadoras: igualdad o proteccion. Y si su objetivo es la
igualdad; entonces queda libre el camino para derogar medidas de proteccién
contempladas en la ley de standards laborales, tales como los limites

impuestos a las horas extras trabajadas por las mujeres.

Esta‘nueva situacién legal de las asalariadas otorga un aval
institucional a importantes cambios ocurridos en el mercado de trabajo
femenino. En 1985 las mujeres constituian el 36% de la fuerza de trabajo total
del pais. La tasa de crecimiento del empleo de mujeres fue de alrededor del
3% anual entre 1977 y 1984 mientras que en el caso de los hombres fue del 1%
anual en el mismo periodo [12]. La mano de obra femenina adquiere cada vez mas

importancia para el capital y las medidas de proteccidén son un obsticulo para

su explotacioén.

Tabla 13: Estado civil de las trabajadoras.

Otro aspecto 1960. 1975. 1985.
importante de los cambios en Solteras. 55.2% 38.0% 25.1%
el mercado de trabajo feme- Casadas.. 44 .83 62.0% 74.9%

nino es que las nuevas

trabajadoras son en su mayo- Fuente: [53, p.70].

ria mujeres casadas de
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nediana edad (ver tabla 13). A partir de
la segunda posguerra las mujeres tienden a
ingresar al mercado de trabajo en su
adolescencia y a abandonarlo cuando
contraen matrimonio. Sélo algunas retor-
naban a ofrecer sus servicios cuando sus
hijos ya.habian _ingresado en la educacidn
primaria. Este segundo grupo es el que hoy
se esti expandiendo rapidamente (ver tabla

14).

En 1970 el 41.5% de la mano de
obra femenina tenia entre 15 y 24 afios de
edad mientras que en 1984 tal porcentaje
habia descendido al 20.5%. En cambio, las
nujeres de mas de 35 afios constituian en
1984 el 60% de la fuerza de trabajo

femenina. Esto otorga un caracter mas

Tabla 14: Mujeres que trabajan

seglin. grupos de edad.

Edad.
15-19
20-24
25-29
30-44
45-49
50-54
55-59
60-64
85-
Total.

Porcentaje.
18.7 .
72.1.
az.8
58.0
66.9
60.6
51.5
39.8
15.6
49.0

Fuente: OIT, 1984, [53,p.88].

permanente a la presencia de la mujer en el mercado de trabajo.

Por otra parte, casi la mitad de la fuerza de trabajo de las

industrias proveedoras de servicios (finanzas, seguros, informacién, ventas,

etc.) es femenina. Siendo el sector terciario el de mas rapido crecimiento en

el empleo de mano de obra, las mujeres adquieren cada vez mis importancia para

el capital. Mas ailn, no solo se concentran en determinadas industrias sino

también en determinados tipos de trabajos que en general son los peor pagados.

A causa de ello, si el salario promedio que recibian las mujeres en 1976 era

del 58.1% respecto del de los hombres, en 1984 tal porcentaje habia descendido

al 51.8% [12].
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Estas diferencias salariales no sélo estan vinculadas al contenido
del trabajo sino también al status adjudicado al trabajo femenino. Mis del 70%
del nGmero total de trabajadores de tiempo parcial, temporarios, contratados

por jornal o que realizan su trabajo en su propia casa, son mujeres [12].

4,3.2.- De la discriminacidén sexual a la creciente explotacion de la fuerza de

trabajo.

La Agencia de Planificacion Econdémica en un reporte reciente
titulado "el mercado de trabajo en el afio 2.000 , afirma que en ese afio uno de
cada tres trabajadores serd un trabajador irregular (de tiempo parcial,
temporario, etc.) cuando hoy uno de cada seis trabajadores esti en esa
situacién. Esto nos da una pauta de la creciente importancia que tendra la
mujer en el mercado de trabajo, pero mas allid de la discriminacion sexual, nos
indica el creciente caricter de élite de los trabajadores regulares de las
grandes empresas. E1 capital, en su biisqueda de mayores ganancias, tiende a
convertir a los beneficiarios del "sistema de empleo japonés”, descrito en los
tresvcapitulos'anteriores, en una élite cada vez mas privilegiada y a la que

el acceso seria mis y mas dificil.

Esto podria conducir a una crisis del sistema de administracién de
la fuerza de trabajo. El punto de vista de los sindicatos es en su gran
nmayoria el de los trabajadores regulares. Una fraccion cada vez mis importante
de la fuerza de trébajo carece de organizacion que defienda sus intereses, -
siendo estos los trabajadores mis explotados. La representatividad de los
sindicatos es cada vez menor y estid dedicada a la solucion de problemas que

poco tienen que ver con los de la mayoria de los trabajadores.
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4.3.3.- Los sindicatos frente a la discriminacién sexual.

Segin Takagi Sumiko [18], existen tres caracteristicas entre los -
sindicatos japoneses que los transforman en camaradas cuestioﬁableé.en‘la
lucha por la liBerﬁcién femenina: 1) los sindicatos no reconocen que ei.
trabajo del hombre y de la mujer tengan igual valor; 2) los sindicatos existen
principalmente para el beneficio de los trabajadores regulares; 3) los
sindicatos tienden a luchar por mejores salarios para sus afiliados, pero sin
tener en cuenta los derechos de quienes no tienen acceso a la afiliacién. Por
lo tanto, el sexismo no existe como punto a considerar para la mayoria de

ellos.

Afirma también que existen dos razones por las que los sindicatos de
trabajadores regulares no reconocen un interés comin con los trabajadores no
regulares: 1) los sindicatos estin basados en la empresa y tienden a
identificarse con los administradores del capital; 2) los trabajadores
temporarios y de tiempo parcial son en su mayor parte mujeres, tradicional-
mente vistas como un suplemento circunstancial a la fuerza de trabajo
principal constituida en su mayoria por hombres dedicados a "ganar el pan”

para su familia.

En consecuencia, esta racionalizacion del papel de las mujeres en la
sociedad es muy util para el capital en su intento de incrementar la

explotacién de la fuerza de.trébajo a través de las trabajadoras irregulares.
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Con este capitulo pretendemos dar a conocer las caracteristicas mis
importantes de la incorporacidon de tecnologia microelectrénica (ME) en el
proceso de produccion para contar con un marco de referencia en relacioén a los
puntos tratados en el resto del trabajo. Nos referiremos a las principales
areas de aplicacion de ME haciendo especial hincapié en el caso de la
industria manufacturera, sector del que nos ocuparemos en lo sucesivo. Para
hacer mis explicito el contenido de la tecnologia incorporada en el sector
manufacturero veremos en qué consiste el control numérico (CN) de las

miquinas-herramienta (MH) y presentaremos una definicién de lo que se entiende
.por robot industrial. Incluimos también una breve descripcidon del desarrollo
histérico de la introduccion de CN en las MH que culmina con su incorporacion

a gran escala desde mediados de la década pasada.

Finalmente, realizamos una critica de las interpretaciones
realizadas por los autores japoneses consultados respecto de las causas qhe
indujeron a la incorporacion de tecnologia ME en el proceso de produccién,
dejando pendiente la exposicidon de nuestra propia interpretacidén, que seri uno

de los objetivos del capitulo 9 de este trabajo.

- incipales areas de aplicacid

{a) Entendemos por “ares de aplicacion” usa ambito especifico de utijlizaciom de
ME que puede coimcidir 0o mo com secclomses al interior de uma empresa o cos

coccora¢'d¢ la actividad ecoaomiea.
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Las areas de aplicacion de ME son por demas diversas. En la tabla 15
puede observarse el porcentaje de establecimientos que habian incorporado
equipo ME en 1983 clasificados en cuatro areas: industria manufacturera,

comercio, oficinas, y técnico y de diseiio [28].

Tabla 15: Adopcién de equipo ME.

Extensiva. Parcial. Ninguna. Sin respuesta.

1) Industria manufacturera. 12.6% 52.13  16.8% 18.5%
2) Comercio. 19.65  44.8%  20.1 15.4%
3) Oficinas. 31.8% 54.3%5  11.6% 2.4%
4) Técnico y de disefio. 15.8% 43.1%  23.7% 17.68%

Fuente: The Japan Institute of Labour, 1983, [268].

El area de oficinas es aquel en que la aplicacion de ME se hallaba
mis avanzada. Se trata de la utilizacion de computadoras de uso general,.
computadoras propiamente de oficina, computadoras pérsonales, procesadoras de
palabras y miquinas copiadoras. El 86.1% de los establecimientos consultados

las habian incorporado en mayor o menor grado.

Si consideramos a su vez el tamafio de las empresas que incorporaron
extensivamente tecnologia ME clasificadas a su vez por sector, su utilizacion
en el sector de oficinas es independiente del tamano de la empresa, miéntras
que en el sector técnico y de disefio ocurre lo contrario. Este Gltimo se
refiere principalmente a la adopcién del sistema CAD (Computer aided design)
para el desarrollo de nuevos modelos de productos y nuevos productos en las
areas de investigacidn y desarrollo de las empresas. La gran diferencia
existente entre las grandes empresas por una parte y las pequefias y medianas

empresas por otra en la utilizacion del sistema CAD, implica un acceso mucho
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nas reducido de estas iltimas a la flexibilidad en el desarrollo de nuevos
productos, siendo este uno de los aspectos fundamentales de la flexibilizacién
del proceso productivo. Para poder desarrollar en forma indeéendiente la
producciéon de una gran diversidad de productos en cantidades pequefias (como
alternativa a la produccion masiva de un producto estandarizado) es
fundamental contar con un sector de.investigacidén y desarrollo altamente
productixo, siendo las grandes empresas las que tienen acceso a dicho sector.
Estos hechos estdn asociados a su vez a una importante reestructuracién que
esti teniendo lugar entre las pequefias y medianas empresas [39]. El recurso
que queda a estas iltimas es la contratacian de los servicios de empresas
dedicadas a la investigacion y desarrollo, las que idltimamente estin surgiendo

en gran cantidad [51].

En el presente trabajo nos concentraremos en la introduccién de
tecnologia ME en la industria manufacturera y sus consecuencias sobre el

proceso de trabajo.

En la tabla 16 podemos observar el porcentaje de empresas de la
industria manufacturera que habian incorporado tecnologia ME en 1982 clasifi-
cadas de acuerdo con su tamafio y con la rama industrial a que pertenecen. De
acuerdo con estos datos, existen importantes diferencias en relacion al tamafio
de las empresas, mientras que las ramas que mis han incorporado ME son
maquinaria para transporte, maquinaria eléctrica, maquinaria general,
publicacion e impresion, e instrumentos de precision. Posteriormenté, cuando
ejemplifiquemos a través de estudios de caso, se trataria en general de los .

realizados en las ramas industriales recién mencionadas.



Segiin el Profesor Ujihara
[51], originalmente la ME fue desarro-
1lada como una tecnologia de procesa-
miento de informacién con las siguien-
tes funciones: 1’ efectuar calculos
extensos y complicados en corto
tienpo;-Z) controlar la opéracién de
miquinas e instrumentos y procesos de
produccidn; 3) almacenar y procesar
(clasificar, seleccionar, etc.)

informacioén.

A través de la combinacidn
de ME con miquinas y sistemas existen-
tes, es posible acceder a diversos
usos y funciones de esta tecnologia.
En la industria de la maquinaria, por
ejemplo, la ME es utilizada en MH con
CNC (Control numérico computarizado) y
en robots industriales para operacio-

nes de procesamiento y ensamblaje.

En la tabla 17 presentamos
la secuencia de desarrollo de la
incorporacion de ME al proceso de
produccion, partiendo de la tecnologia
nas sencilla hasta arribar a su forma

was avanzada.

Desde la forma mas sencilla
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Tabla 16: Tasa de establecimientos
equipados con ME en la

industria manufacturera.

Total 50.38
‘Mis de 1.000 trab.  95.6%
300-999 trab. 17.1%
1 100-299 trab. 51.2%
Alimentos/tabaco. 43.6%
Textil. | 38.8%
Vestido. 47.8%
Madera. 36.5%
Muebles. 58.9%
‘Pulpa/papel. 52.1%
Publicacién/impresién. 69.2%
Quimica/petroquimica/
carbén. 61.6%
Caucho/cuero. 43.2%
Ceramica/alfareria. | 48.6% |
.Acero. 59.9%
Metales no ferrosos. 60.6%
Productos metalicos. 61.0%
| Maquinaria general. 71.2%

Maquinaria eléctrica. 71.5%
Maq. para transporte. 72.6%
Instrum. de presicién. 68.4%

Armas y otros. 51.5%

Fuente: Min. de Trabajo, 1982, [53].
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Tabla 17: Desarrollo de la ME en los lugares de produccién.

Forma mids sencilla. Maquina con CN.

Trabajo con.varias maquinas. Maquina con CN + Maquina con CN + .....

Produccion automitica. Miquina con CN + Maquina con CN.+ ... +
+ Robots.

Sist. de manuf. flexible I. Maquina con CN + Maquina con CN + ... +

+ Robots + Sist. de envio sin personal.

Sist. de manuf. flexible II. Maquina con CN + Maquina con CN + ... +
+ Robots + Sist. de envio sin personal +

+ Almacenamiento automatico.

Automatizacion de la fabrica. | Sist. de manuf. flexible II + Diseiio a
través de computadoras + Manufactura a

través de computadoras.

Fuente: [40], p. 33.

hasta el "sistema de qanufactqra flexible I" han sido introducidos en gran
cantidad de talleres. El "sistema de manufactura flexible II", en 1983 habia
sido incorporado sdlo en empresas de vanguardia, mientras que la
"automatizacién de la fibrica” todavia no se habia hecho realidad. No obstante
ello "puede afirmarse que (esta iltima) seri la forn; definitiva de la

innovacion tecnolégica’de las MH del taller ocasionada por la tecnologia ME"

[40, p. 34].
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9.3, tro érico (CN) d maquinas-h ienta (M obot

5.3.1.- E1 CN de las HH {a).

Con MH se realizan tareas de torneado, taladrado, perforacién,
aplanado, fresado, pulido, aserrado, etc. En general llevan a cabo los
siguientes movimientos en forma combinada: 1) movimiento de corte (rotativo o

.recto); 2) movimiento de traslado del filo para cortar una parte nueva de la
materia prima; 3) movimiento que ubica la profundidad del corte y la medida de
los detalles del acabado de la pieza. Sggﬁn se haga coincidir a este grupo de
movimientos combinados, se pueden elaborar objetos de configuracién complicada

incluyendo cilindrica, plana, sinuosa, agujereada, dentada, etc.

| La tabla 18 presenta una vision de conjunto del desarrollo histérico
del CN de las HH. Las MH que pueden efectuar mis de dos tipos de trabajo son
1lamadas MH de uso miltiple (por ejemplo, el torno), mientras que las de un
s6lo uso y las de uso especializado realizan un sélo tipo de tarea. En-el caso
de las MH de uso especializado, son utilizadas en trabajos de elaboracién de
objetos con medidas y configuraciones especificas. Por (iltimo, las MH de uso

universal agrupan las habilidades de varios tipos de MH de uso maltiple [40].

{a) CN de la Mh significa que los movimientos de la MH requeridos para
producisr una parte determinada son descriptos matematicamente en detalle,
srabados como informacion sumerica y scumslados es la memoria imcorporada

@ la MH. Todo el proceso de prodwccios de sna parte, lscluida la hab?l!dad
del operador. co..rod-c!da. & descripeclioses formales, abstractas, las que
sos codificadas ¥y lwego traducidas (sormslimeste por una compuwtadora) en
datos para operar los costroles de la MH. La habilidad del operador es
reemplazsda por la del “programador de psrtes” (David Noble, Forces of

production, New York, 1984, p. 84).
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" Tabla 18: Desarrollo histérico del CN de las MH.

Década del ’60 ———— Década del ’70 ———— Década del ’80 —_—

(mitad) Centro de (inicios)

MH de uso’ universal. : maquinado.

iHH de uso miltiple. —— MH con CN — MH con

: MH -dewrsdlo usou cxC. MH con CNC unidas
EHH de uso especializado. — Maquinas de a robots con CN.
: transferencias. MH para dialogar
a través de CNC.
Produccidon masiva ‘Produccion -

flexible.

Fuente: [40, p.30].

Al ingresar en la década de los sesenta se inicid la automatizacion -
de las miquinas de uso especializado cuyo producto mis importante fue la
naquina de transferencias. Asi se logrd establecer en las miquinas de uso
especializado una relacion de complementacion con las miquinas de uso

naltiple.

En el mismo periodo, a partir'del desarrollo de la electrénica,
entraron en escena las MH con CN, pero en razon de que comparadas con las MH
de uso maltiple eran inferiores en flexibilidad, su precio era muy alto, eran
dificiles de operar y su relacién con el costo del trabajo no era favorable,

su difusion quedd limitada a areas especificas.

Derivado del desarrollo de la tecnologia ME de la década de los

setenta, hacia la mitad de la década entraron en escena las MH con CN que
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incorporaban el uso de computadoras (MH con CNC). En cuanto a la aplicacién de
CN a las MH de uso universal; surgen los centros de maquinado (MH compuesta),
los que se caracterizan por el alto grado de flexibilizacidon de la produccién y
la alta productividad del trabajo a que dan lugar. El centro de maquinado se
convierte asi en el nucleo de la innovacidon tecnoldégica en la industria
nanufacturera. Al ingresar en la década de los ochenta fueron desarrolladas MH
con CNC equipadas con robots con CN capaces de montar y desmontar dispositivos
intercambiables que son aditados a las MH, y las MH para dialogar, por decirlo

asi, a través de CNC.

5.3.2.- Los robots industriales.

Segin los Japanese Industrial Standard$ y la "Asociacién de robots
industriales del Japdn", los robots industriales son definidos segin las
siguientes caracteristicas:

®1) Aparatos que poseen diversas funciones de maniobra, similares a
los movimientos de los miembros superiores del cuerpo humano, o aquellos
capaces de efectuar acciones independientes a través de funciones sensoriales
y de reconocimiento.

2) Aparatos capaces de efectuar una gran diversidad de movimientos
en un espacio de tres dimensiones. Difieren de otras maquinas autométiqaé en
que poseen funciones de maniobra libres y flexibles, incluyéndo flexibilidad
en términos de tiempo y espacio; son especialmenfe aptos para la produccién de

pequefias cantidades de productos diversos” [28].

Los.robots desarrollan principalmente tareas de prensado, soldadura,
pintura, fundicién, fraguado y elaboracidén de partes de maquinarias [04]. En
la actualidad se utiliza una amplia gama de robots en la industria
manufacturera, como los robops manipuladores manuales, de secuencia fija, de.ﬁ

secuencia variable, robots numéricos, etc.
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- Perjodo introduccién de tecn ja ME en oceso de produccid

Los estudios de caso respecto del impacto de la tecnologia ME sobre
el proceso de trabajo en Japon comenzaron a ser desarrollados en 1981. Esto se
debe a que recién en 1975 comienza a difundirse mis ampliamente la utilizacién
de ME en la industria manufacturera. La produccién de circuitos integrados
pasé de 330 millones de piezas en 1975 a 538 millones en 1979. La producciédn
de MH con CNC pasd de 2.188 unidades en 1975 a 14.314 unidades en 1979. Por
@ltimo, la produccidn de robots industriales pasé de 271 unidades en 1975 a

1.272 en 1979 [51].

Existe amplia coincidencia entre los autores de la bibliografia
consultada respecto de que la incorporacién a gran eséala de tecnologia ME en
el proceso de produccion data de la segunda mitad de la década de los setenta.
Este elemento es importante para nosotros ya que en este periodo comienza la
serie de derrotas consecutivas del movimiento obrero. También alrededor de
1975 comienza la ofensiva del capital que-criétalizaré'en los acontecimientos
recientes descriptos en el capitulo 4: fundacién de Zenmin-rokyo, privtizacién

de empresas estatales, etc.

Las circunstancias antes mencionadas son significativas para nuestro
objeto de estudio porque la tecnologia ME puede provocar consecuencias muy
diversas sobre el contenido del trabajo, la divisidén del trabajo en el taller
y los cambios consecuentes en la estructura de la fuerza de trabajo. Segin se
haga hincapié en la extensidén del control del trabajador hacia espacios mis
amplios del proceso productivo o se prefiera delegar al trabajador sélo las
tareas simples y repetitivas, restringiendo asi su comprension de los que esti
haciendo en un contexto mds amplio, los resultados seran completamente
opuestos para la vida cotidiana de los trabajadores. Las caracteristicas

particulares de la tecnologia ME la alejan de cualquier determinismo
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tecnolégico en cuanto a la organizacion del proceso de trabajo que se funde a

partir de su aplicacion.

Otros factores influyen también sobre el tipo de orden que pueda
consolidarse en el taller. El1 hecho de que el taylorismo {a} no arraigd en
Japdn,. el hecho de que los trabajadores japoneses suelen estar vinculades a
una empresa y no a un trabaijo. existiendo un alto grado de movilidad de la
fuerza de trabajo dentro de la empresa, la importancia asignada al trabajo en
grupo, el papel de los trabajadores en la racionalizacion del proceso de
produccién a través del sistema de sugerencias y los circulos de control de
calidad, etc. Estos temas nos ocuparan en el capitulo siguiente. Pero antes
nos referiremos a diversas interpretaciones sobre las causas que indujeron la

introduccion de tecnologia ME durante este periodo.

5.95.- Diversas interpretacione ausas indujer

i duccid ecnologi 0Ceso - 10

Los autores japoneses consultados insisten en tres causas
fundamentales que, de acuerdo al orden de importancia que les asignan, son las
siguientes: 1) la crisis del petroleo (1973-1975), que provocdé una urgente
necesidad de ahorro de energia, materias primas y fuerza de trabajo;

2) cambios en la estructura de la demanda consistentes en una diversificacién

y sofisticacion de las necesidades de los consumidores que hizo necesaria una

nayor flexibilizacién de la produccién; 3) la bisqueda de una mayor

{a) Demominamos "c;ylorl..o' al fracciomamiento de las tareas asignadas a los
trabajadores realiszsado a partir del analisis de los tiempos ¥y movimienton
& desarrollar a 1o largo del proceso productivo. Su comsecuencia es la
demstrueciom del oficio ¥y, eomo comsecuencia de ello, del comtrol que
eJercia el trabajador sobre los tiempos y movimientos a lo largo del

proceso de trabalo.
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productividad dentfo de un sistema econdmico altamente competitivo.

En el primer caso (crisis del petroleo), nos encontramos frente a la
variacion en el brecio de una materia prima. Si bien ella puede ser causa de
una ériSis, se trata de un fenémeno coyuntural. En Japon, los efectos fueron
nuy fuertes debido a su dependencia del abastecimiento externo de energia y
gran cantidad de recursos naturales. Pero el precio del petroleo disminuyo,
las presiones en Ios costos cedieron y s9in embargo, la introduccidon de
tecnologia ME coatinud a un ritmo cada vez was imtenso. Podria arzumentarse
que la crisis del petroleo fue la causa inicial de un movimiento que luego se
transform6 en autosostenido debido al auge en la competencia a que did lugar
en la bisqueda de ventajas de productividad dentro de cada rama:industrial.
Pero tampoco podria ser esta la causa de ur ~ambio en el proceso de
acumulacién de capital que esti transformando la forma (institucional) y el
contenido de las relaciones sociales dentro y fuera de ‘las fibricas. En todo
caso su cauce hubiera sido un proceso de ajuste entre diversos competidores
que sobrevivieran al periodo mis critico y la continuacion de sus actividades

en forma normal una vez superada la coyuntura.

En el segundo caso (modificacion en la estructura de la demanda),
los autores se refieren al proceso de circulacion de capital como causa dé un
cambio que estd teniendo lugar'en el proceso de produccién. En realidéd,
contradicciones que son un aspecto necesario del proceso de produccion y
acumulacion de capital aparecén luego como crisis de realizacidon de las
pmercancias. Nq es dificil confundirse y Jjustificar el ggid Pro quo ya que el
nercado aparece como la regién mds transparente, ficil de percibir y de medir,
mientras que el proceso de produccién es visto como una "caja negra" de la
cual lo importante es el input (factores de la produccién o insumos) y el

output (producto).
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En el tercer caso, la bisqueda de una mayor productividad es el
motor de la acumulacion de capitai. La obtencion de ganancias extraordinarias
es su acicate. Pero esto ocurre en todo momento desde que el‘capital existe
como tal y no puede justificar un calbib.radical como el que estamos
analizando. Se podria responder a esto considerando al ritmo de incorporacién
de tecnologia como una variable exdégena, vinculada séko a los saltos
cualitativos que tienen lugar en el dmbito del conacimiento oientffico. Pero
la historia del capitalismo nos muestra que mientras un patrén de produceién y
distribucion de la riqueza apoyado en ciertas bases teonolégicas (por ejemplo,
el fordismo) facilite la acumulacion de capital, na se incorporan variantes
tecnoldgicas importantes. En la década de los sesenta, en pleno auge del
fordismo, la tecnologia de CN permanecié..en un estado primitive de desarrollo
y se la aplico en algunos. casos a.la- produccion en masa, base del fordismo. Es
por ello que crnsideramos a la incorporacidén de tecnologia como una variable
endogena vinculada a relacianes sociales especificas entre capital y trabajo y
entre diversos sectores del capital. Regresaremos a este tema en el capitulo 9

del presente trabajo.



78

Capitulo 6: Cambios en las relaciones
"soclales en el proceso

inmediato de produccion,

Este capitulo estid dedicado al andlisis de diversos cambios que
estin teniendo lugar en las relaciones sociales en el lugar de trabajo como
consecuencia de la aplicacion de tecnologia ME. Tomamos como punto.de partida
‘las relaciones hombre-miaquina a través de la consideracion de los cambios en
el proceso de trabajo, pero inmediatamente nos dirijimos al problema de la
asignacion de estas tareas para destacar que el contenido del trabajo
dependeri de decisiones respecto de la division del trabajo que son
esencialmente politicas, es decir, basadas en relaciones de poder entre las
partes interesadas. Je estas decisiones surgiran ciertos cambios en la
estructura de la fuerza de trabajo, tanto dentro del grupo de trabajadores
regulares de las grandes empresas como entre estos y los trabajadores no
regulares. Por @ltimo, nos referimos al método de gntrenaniento de los
trabajadores para el uso de la nueva tecnologia, ya que en los criterios de
seleccion de quienes van a ser entrenados y en el contenido del entrenamiento
estan incorporadas las decisiones acerca del contenido del trabajo que seri

asignado a distintos estratos de trabajadores.

6.1.- Cambios en el proceso de trabajo,
6.1.1.- E1 proceso de trabajo con HH de uso miltiple y con HH con CN.
Las MH de uso maltiple, a las que nos referimos en el capitulo

anterior, son el antecedente inmediato mas frecuente de las MH con CN en los

talleres dedicados a la elaboracion de partes para maquinaria, y en la mayoria
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de los casos ambos tipos de MH coexisten en el mismo taller. El proceso de
trabajo con MH de uso maltiple, incluye la realizacion de las siguientes
tareas: disefio del plan de trabajo, eleccion de las herramientas a utilizar,
preparativos, instalacidén y ajuste, operacidén manual de la MH, desmontaje y

limpieza de los desperdicios de corte.

Ante 1a introduccién de MH con CN, el proceso de trabajo varia de la
siguiente forma: 1) el disefio del plan de trabajo, Fa €leccion de ias
herrarientas a utilizar y la operacion manual de la MH son reemplazadas por la
tarea de desarrollar programas. Debemos tener en cuenta aqui que las tres
tareas reemplazadas son las mias importantes desde el punto de vista de la
experiencia y calificacidén necesarias de parte de los trabajadores encargados
de ellas. En cuanto al disefio del plan de trabajo, es necesario que el
trabajador tenga un conocimiento exhaustivo de las distintas secuencias y
tipos de operaciones posibles y su resultado. En el caso de la operacidn
manual de las maquinas, esta consiste, por ejemplo, en considerar las medidas
de la parte terminada, ubicar la profundidad de corte de la cuchilla y, de
acuerdo con ello, mientras se hace girar la guia, sercontrola la velocidad de
envio (se trata de tres movimientos combinados: ubicacion de la profundidad,
traslado y corte). 0 sea que la eficiencia con la que son realizadas estas
tareas esta directamente vinculada con la acumulacidon de experiencia por parte
del trabajador. Por lo tanto, el hecho de que los trabajadores tengan o no
acceso al desarrollo de programas es el punto mds importante para juzgar el
alcance de la calificacion requerida de quienes estan a cargo de las MH con

CN.

2) La operacién manual de la MH no es totalmente absorbida por el
desarrollo de programas. Es necesaria ademis la realizacién de las siguientes
~ tareas: instalacion del programa, ajuste del comando y vigilancia de la MH.

Estas tareas son ficiles de aprender en comparacidon con las dos tareas
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reemplazadas. El resto de las tareas desarrolladas con MH de uso miltiple
(preparativos, instalacién y ajuste de herramientas, desmontaje y limpieza de

los desperdicios de corte) no cambian con la incorporacién de CN.

6.1.2.- La extension de las tareas al control y/u operacidon de un grupo de

Riquinas de diverso tipo.

AL ser reemplazada la operacidn manual de las MB por la colocacidn
de un programa, los trabajadores quedan disponibles durante buena parte del
perioda de produccidon Con el objeto de utilizar productivamente este "tiempo
nuerto”, los administradores han extendido el contenido de las tareas al
control y/u operacion de diversas maquinas que no necesariamente tienen que
tener CN. El intento de lograr una mayor eficiencia incluye la siguiente
medida asociada a la anterior: realizar un plan de disposicion de las miquinas
en el taller de acuerdo al tiempo neto empleado por cada trabajador ep la
realizacion de cada trabajo com cada maquina, de forma de lograr una
planificacion 6ptima de las asignaciones de trabajos para la operacidn de

varias maquinas [40].

Esta concepcion se ha extendido rapidamente entre las empresas que
incorporaron CN. Para llevarla a la prictica con éxito de acuerdo a sus
objetivos, los administradores no sélo deben realizar un plan 6ptimo de
asignaciones, sino también tomar las medidas necesarias para diversificar las
aptitudes de los trabajadores. En este caso cuentan con la ventaja de que los
trabajadores experimentados en la operacidn de maquinas de uso maltiple pueden
aprender rapidamente a trabajar con MH con CN, siempre que se los excluya de

las tareas de desarrollo y rectificacion de programas,

En relacioén al problema de la diversificacion de las calificaciones

vinculado al manejo de miaquinas de distinto tipo, existe una tendencia al



81

desarrollo del sistema de produccién llamado "centro de producto” en reemplazo
del 1llamado "centro de trabajo". El primero se caracteriza por incluir
diversos tipos de miquinas que desarrollan tareas interdependientes en un
mismo taller com el objeto de integrar diversas fases (antes separadas) del
proceso productivo (procesc de produccioén en forma de flujo). En cambio, el
llamado "centro de trabajo" es el taller equipado con miquinas similares en

que se realiza una determinada fase del proceso preductivo.

La incorporacion de CN y el manejo de diversos tipos de mAquinaa por
parte de los trabajaderes quedan asociados asi a la instauracién del proceso

de produccion en forma de flujo..
6.1.3.- Tendencia a asignar a los operadores las tareas de mantenimiento.

Existe una tendencia a asignar las tareas de mantenimiento a los
operadores de maquinas. Esto estd vinculado a la necesidad de prevenir en la
mnedida de lo posible toda detencion del proceso de produccion. Es por ello que
se otorga la mayor importancia al mantenimiento preventivo realizado por

quienes estin cotidianamente en contacto directo con las maquinas.

A partir de observaciones hechas en estudios de caso, se ha
concluido que "en la medida en que se desarrolle el sistema de produccion en
forma de flujo, se fortalecera la tendencia a la ampliacion de la
participacién de lés tareas de mantenimiento dentro de las tareas realizadas

por los operadores” [40, p.17].

Existen tres razones para que lo anterior ocurra: 1) la produccién
en masa permitia recuperar las pérdidas ocasionadas por la detencidon del
proceso productivo a través de la disminucion del costo unitario provocado por

la gran cantidad de mercancias iguales producidas. Esto ya no ocurre cuando se
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trata de producir pequefias cantidades de cada mercancia; 2) dentro del sistema
de produccion en forma de flujo, la detencién de una MH produce un dafio mas
importante a la productividad del conjunto debido al mayor grado de
integracidon del proceso productivo; 3) la ripida obsolescencia moral de las MH
con CN lleva a la hecesidad de recuperar el monto de la inversion en un corto
periodo de tiempo. En razén de ello, los administradores del capital hacen
mayor hincapié en el uso eficiente de la maquinaria. Este punto puede perder
importancia en la medida en que se estandarice el uso de la ME en el proceso

de produccion.

6.2.1.- La asignacion de las tareas de programacidn.

Mencionamos anteriormente que las tareas que demandaban mayor
experiencia y conocimientos de parte de los trabajadores han sido reemplazadas
por las tareas de desarrollo y rectificacién de programas. Es por ello que la
asignacion de las tareas de programacion se ha convertido en el punto central
de discusion en relacion a las consecuencias de la incorporacidén de MH con CN
sobre la calificacion requerida de los trabajadores, la posibilidad de
realizar un trabajo creativo y de evitar la segmentacién de tareas en unidades

simples.

La misma 1d6gica que conduce a la creciente asignacidén de tareas de
nantenimiento a los trabajadores opera en el caso de las tareas de prégréla-
cién. Los trabajadores, que estian en contacto directo con el proceso de
produccion, conoceﬁ con detalle el vinculo entre cada movimiento operado en la
miquina y sus consecuencias sobre la parte en proceso de elaboracion. Esta es

una consecuencia de su experiencia en la operaciéon manual de MH de uso
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niltiple. Debemos agregar a ello que, en el caso de las empresas japonesas,
los trabajadores rotan frecuentenehte entre diversos puestos de trabajo dentro
del mismo taller o entre distintos talleres. Este hecho les permite tener un
conocimiento iés'alplio del proceso de produccién (Sustalente lo que el
taylorismo trataba de evitar) y ser por ello mis aptos para programar un
conjunto extenso .y heterogeneo de tareas tipico de un proceso de producsién
altamente integrado. En este sentido, desde el punto de vista de la
utilizacion eficiente de la maquinaria, seria conveniente asignar a los

trabajadores las tareas de programacion.

Pero existen factores que operan en sentido contrario. La necesidad
de otofgar educacion y entrenamiento a los trabajadores en el desarrollo de
programas. 1npl1ca un costo elevado. Por:otra parte, existen ingenieros en
tecnologia de- producc1on y en analisis de programas que han sido preparados
para la realizacion de estas tareas, aunque carecen de experiencia en la-

operacion directa de las miquinas.

De alli que en el caso de la aplicacién de CN a las MH reaparezéa la
disyuntiva entre la division de tareas de conceptualizacion y ejecucidn o la
infegracién de ambas. En el caso de Japon el problema aparece mis nitido ya
que: 1) la fuerza de trabajo tiene un alto nivel de educacion y es capaz de
aprender a desarrollar programas si se le otorga el entrenamiento necesario;
2) los empresarios japoneses suelen ser caracterizados por su adopcjén de una
perspectiva de largo. plazo en el procesd de toma de decisiones; la estandari-
zacién de la tecnologia ME incorporada haria rentable en el mediano plazo la
educacion de los trabajadores en el desarrollo de programés; 3) en ias
empresas japonesas de la segunda posguerra no hay una division rigida entre
las tareas de conceptualizacion y ejecucién. Por el contrario, en muchos casos
los trabajadores suelen dar los pasos iniciales, a través del sistema de

sugerencias, para la realizacion de mejoras tecnoldogicas que son una causa
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fundamental de los continuos incrementos en productividad.

Si nos basamos en los factores apuntados, podriamos predecir, con
buenas posibilidades de no equivocarnos, una progresiva integracién entre las
tareas de ingenieros y trabajadores hasta el punto en que desaparezca toda
diferencia entre ellas. Pero nos falta considerar un aspecto fundamental del
problemat la division entre tareas de conceptuallzacidn y ejecuciomn ests
putivada por decisiones politicas que poco tienen que ver con la tecnologta a
aplicar. Bl taylorismo fue y es la miaxima expresion de la creacidn de un
abismo entre ambos tipos de tareas. Si los trabajadores no conocen mas que una
infima parte del proceso productivo, asi de pequefio serd también el poder que
tengan para detenerlo o para gestionarlo por si mismos. En cambio, el trabajo
en grupos independientemente del status de sus integrantes, la rotacién entre
diversos puestbs de trabajo, etc., es un activo importante de los trabajadores

regulares de las grandes empresas japonesas.

A pesar de que cuentan con estas ventajas, los empresarios japoneses
se encuentran ante una decision trascendente para el futuro de las relaciones
sociales en el seno del taller. Si los trabajadores tuvieran acceso a todas
las tareas, desde el desarrollo de programas hasta la limpieza de los
desperdicios de corte incluyendo las tareas de mantenimiento, obtendrian el
control de un proceso productivo altamente integrado. Esto implicaria un
importante paso adelante en la historia_de la delegacion de tareas y
respﬁnsabilidades a los trabajadores que es propagandizada como "sistema de
administracion japonés™. El hecho de que los empresarios estén o no dispuestos
a dar este paso es un punto central respecto del futuro de las relaciones

capital-trabajo.

Yolveremos sobre este punto no sin antes advertir dos cosas: 1) se

vrava de una decisior no homogenea, ya que una multiplicidad de unidades
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productivas independientes adoptarin cursos particulares de acuerdo a diversas
circunstancias; 2) se trata de decisiones vinculadas a relaciones de poder,
por lo que debemos tener en cuenta aqui: a) los mecanismos de control de la
fuerza de trabajo descriptos en el capitulo 3 y cuyo papel frente a la incor~
poracion de tecnologia ME trataremos en el capitulo 7; b) la situacién de las
relaciones entre capital y trabajo durante el periodo de introducciéon de

tecnologia ME, que ha sido tratada en el capitulo 4.
6.2.2.- Resultados de estudios de caso [40].

A partir de estudios de caso realizados en ocho empresas dedicadas a
la elaboracién de partes de maquinaria se obtuvieron los siguientes
resultados: 1) durante el periodo inmediatamente posterior a la introduccién
de MH con CN, los ingenieros se encargaron de todas las tareas realizadas en
el taller; 2) gradualmente la tarea de rectificacién de programas fue pasando
de manos de los ingenieros a los trabajadores, nientras que aquellos se hacen
cargo en todos los casos de la tarea de desarrollo de programas. La delegacién
de la tarea de rectificacion de programas a los trabajadores se debid a: 1) la
produccidon de pequefias cantidades de productos diversos hace necesarias
frecuentes rectificaciones de programas y la realizacidon de esta tarea impide
a los ingenieros dedicarse a las tareas de investigacioén y desarrollo; 2) a
través de conocimientos elementales de programacion y cierta experiencia en la

operacion de MH con CN, los trabajadores pueden rectificar programas.

A pesar de que este fue el resultado mis observado en estos casos,
los autores afirman que en cuanto a la asignacién de tareas existen un
conjunto de ideas encontradas de parte de los administradores de las empresas
y que de ellas pueden extraerse cinco patrones de asignacion de tareas a los
trabajadores:

1) Operacién.
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2) Ordenamiento.
3) Operacién + ordenamiento.
4) Operacion + ordenamiento + lectura y rectificacidon de programas.

5) Operacion + ordenamiento + desarrollo de programas.

Dentro dea los patrones 1 a 3, los programas son desarrollados y
rectificados por personal especializado (en general ingenieros) mientras que
se asignan a los trabajadores tareas simples y repetitivas. En los casos de
los patronés 4 y 5, los trabajadores participan de las tareas de programacioén,
aunque en forma cualitativamente diferente segiin sea el caso. Para realizar
tareas de lectura y rectificacion se necesitan conocimientos elementales de
programacion, mientras que la tarea de desarrollo es aquella en que se pone en
juego la experiencia y el conocimiento exhaustivo sobre el conjunto del
proceso”de p;oduécién y el funcionamiento de las diversas MH., ademis de 1a
capacidad.para desarrollar un programa a partir de esa informacion. En este
iltimo casb (patrén 5) pricticamente las mismas tareas serian compartidas por
ingenieros y trabajadores, siendo esto perfectamente factible y dependiehdq su
instrumentacién de decisiones esencialmente politicas y del tipo de
entrenamiento que en correspondencia con ellas se otorgue a los trabajadores.
El-periodo de eﬁtrenamiento es de tres meses para la operacion de MH con CN,
seis meses para la lectura y rectificacion de programas y doce meses para el

desarrollo de programas [40].

En general, en Japon los empresarios evitan asignar tareas simples y
repetitivas a los trabajadofes regulares de las grandes empresas, ya que ello
provocaria un decaimiento de su actitud de colaboracion y de compromiso para
con el futuro de la empresa, a la vez que asestaria un golpe importante a los
grupos de control de calidad, al sistema de sugerencias, etc., que implican
una paarticipacion activa de los trabajadores en el desarrollo tecnolégico.

Pero a cambio de esta consideracion para con la parte medular de 1a fuerza de
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trabajo de las grandes empresas, se estan produciendo cambios importantes en
la estructura del conjunto de la fuerza de trabajo, los que serdn considerados

en la siguiente seccion.

6.3.1.- E1 orden de jerarquias en los talleres de las grandes empresas.

Comencemos por los trabajadores regulares de las grandes empresas de
la industria manufacturera, aquellos que constituyen la columna vertebral de
Zenmin-rokyo. Si bien en el caso mis frecuente se asigna a los trabajadores
las tareas de lectura y rectificacidn de programas, el criterio de seleccion
de quienes se encargaran de estas tareas dista mucho de estar basado en el
principio de antiguedad sobre el cual se asentaba la disciplina del taller. La
homogeneidad de los grupos de trabajo tiende a ser amenazada por la seleccién
de grupos de jovenes para ser entrenados en las tareas de lectura y
rectificacion de programas. Los criterios de seleccion mas frecuentes son:

a) tener excelentes habilidades y experiencia en la operacién de MH de uso
niltiple; b) ser capaz de adaptarse con entusiasmo al reto que impone la nueva
tecnologia; c) tener menos de 35 afios [40]. Sus dos caracteristicas fundemen-
tales son: 1) privilegiar al sistema de promocién por evaluacién; 2) negar el
principio de antiguedad a través de la exclusion del personal de mayor edad.
Estas medidas amenazan asi al orden jerarquico del taller basado en la
combinacion de promociones por antiguedad y el sistema de evaluaciones (Ver

seccién 3.1.).

En los estudios de caso realizados en empresas de la industria de la
paquinaria ya citados, el porcentaje de trabajadores mayores de 40 afios que se

desempefian en los talleres que han introducido ME, varia entre el 7 y el 9% en
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tres casos y en el restante asciende al 18% [40]. Un problema muy discutido al
respecto es el de la éapacidad de adaptacion de los trabajadores de mayor edad
a la operacién de MH con CN teniendo en cuenta las variantes ya descriptas en
el proceso de trabajo. Académicos, sindicalistas y representantes del
Ministerio de Trabajo afirman en la gran mayoria de los casos que no hay
inconvenientes para su adaptacion si se les otorga la educacion y el entrena-
mientq correspondientes. Pero el empresario tiene en cuenta: 1) que los costos
en que incurre para entrenar a este sector del personal redituari beneficios
durante un periodo de tiempo demasiado breve frente a la opcidn de entrenar a
un trabajador joven; 2) que debido a que la introduccién de MH con CN tiende a
reducir el personal necesario en el taller, es preferible transferir a los
trabajadores de mayor edad u ofrecerles el "retiro voluntario” antes de llegar

a la edad de retiro obligatorio.

Regresando a los estudios de caso citados, se ha encontrado una
falta de correspondencia entre la edad y el nivel jerarquico, como en el caso
de un jefe de produccion que se encuentra en la primera mitad de la década de
los treinta afios. En una de las empresas investigadas, los ascensos a
supervisor son decididos en gran medida en base a aptitudes y no en base a
antiguedad y la eleccidon recae en trabajadores que se hallan en la primera
nitad de la década de los treinta afios. En esta medida quedan limitados los
ascensos posteriores para el personal que no ha sido ascendido a supervisor,
quedindoles como aspiracién maxima el llegar a ser jefes de grupo. Sin
embargo, en otro caso el orden de jerarquias basado principalmente en la

antiguedad no ha variado en absoluto con la introduccién de CN [40].

A pesar de que los datos con que contamos son escasos, podemos
afirmar que la eleccion del sistema de promociones depende en gran medida del
tipo de orden jerarquico que los administradores pretendan imponer, especial-

nente en un contexto en que predominan los sindicatos colaboracionistas, como
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es el caso de las grandes empresas privadas, y en que el movimiento obrero en
general carece de fuerza no sélo para imponer sino también para elaborar un
proyecto propio. Regresaremos sobre este punto al referirnos a los cambios en

los métodos de control de la fuerza de trabajo.
8.3.2.- Trabajadores regulares y no regulares en la industria manufacturera.

- En la primera pigina del presente trabajo mencionamos el
‘estancamiento del nimero de trabajadores regulares de las grandes empresas y
el incremento de los trabajadores no regulares (temporarios, subcontratados,
de tiempo parcial, etc.). A pesar de estar estrechamente vinculado al
crecimiento del- sector servicios, este cambio en la estructura de la fuerza de
trabajo no es ajeno a la introduccidén de nueva tecnologia en la industria

nanufacturera.

A este respecto el profesor Ujihara Shojiro advierte: "en el proceso
de microelectronizacion ha habido una tendencia generél en la mé&oria de las
industrias a expandir el uso de fuerza de trabajo periférica como en el caso
de los trabajadores de tiempo parcial, los enviados a través de agencias o a
tr#vés de empresas subcontratistas. Estos fenomenos son observados rara vez en
sectores que han incorporado ME en menor medida... . Es necesario establecer
ciertas reglas y priacticas que regulen el mercado de trabajo en el caso de los
trabajadores periféricos, tales como criterios de contratacion y despido,
patrones de horario de trabajo, patrones.salariales y de desarrollo de |
carreras” [51]. Siendo el profesor Ujihara Director del Instituto Nacional de
Investigaciones sobre el Empleo, patrocinado por el Ministerio de Trabajo,
ademis de ser una personalidad ampliamente reconocida en el ambito de las
relaciones laborales, su advertencia cobfé mayor importancia. Se refiere
claramente a relaciones que no han sido institucionalizadas y que estan fuera

del marco de la legislacion laboral vigente.
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6.3.2.1.- E1 caso de las grandes empresas.

El hecho de que las grandes empresas eviten asignar tareas simples y
repetitivas a sus trabajadores regulares, no les impide contratar trabajadores
eventuales para realizar éste tipo de tareas. Dos son las razones esgrimidas
para justificar esta actitud: 1) reducir los costos; 2) contar con una fuerza
de trabajo flotante que permita ajustarse a una produccién basada en la demanda:
de corto plazo de una gran diversidad de productos y en que la magnitud y los
componentes de esa demanda sufren grandes Qariaciones, particularmente en el

mercado internacional.

Si consideranos_las actitudes de los administradores frente a la
fuerza de trabajo de edad avanzada (seécién 8.3.1.) y frente a los .
trabajadores no regulares sometidos a una situacion laboral precaria, llama
nucho la atencién que se insista en que en Japén el trébajo dejo de ser
considerado un factor de produccidon a partir de la implantacidén de un sistema
de administracién que lo considera el verdadero generador de la riqueza a
partir del uso de la tierra, el capital y la tecnologia [11]. En la prictica,
la fuerza de trabajo no pasa de ser considerada un componente mis del costo de

produccion.
6.3.2.2.- E1 caso de las pequefias y medianas empresas subcontratistas [39].

Otra opcidon con que cuentan las grandes empresas, es la de delegar
ciertas fases del proceso productivo a pequefias o medianas empresas subcontra-
tistas. Las tareas delegadas consisten en: 1) producir partes compuestas en
lugar de .partes simples, lo que implica procesos productivos mis complejos, y

2) producir bienes que anteriormente eran producidos por la empresa madre.

En el primer caso, la causa principal es la necesidad de implementar
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el sistema "just in time”, estrechamente vinculado a la flexibilizacién del
proceso productivo. Este sistema supone la recepcion de partes de alta calidad
en una cantidad y en un momento prefijados. Para evitar la recepcién de una
gran cantidad de partes simples en estas condiciones (cosa que multiplicaria
la posibilidad de error) se encarga a determinados subcontratistas las tareas

de ensamblaje.

En el segundo caso, la causa principal es el crecimiento de las
grandes empresas a través del desarrollo de nuevos productos. En estas
circunstancias, cuando el riesgo de la introduccidon de un nuevo producto es
alto, se suele delegar su produccion a empresas subcontratistas, mientras la
empresa madre se encarga de colocarlo en el mercado bajo su propia marca. Una
segunda alternativa consiste en delegar a estas empresas la produccién de

bienes que se- encuentran en la Gltima etapa del llamado "ciclo del producto”.

En ambos casos, la empresa elegida para desarrollar estas tareas
debe haber incorporado o estar en capacidad de incorporar una tecnologia que
le permita cumplir con las especificaciones demandadas por la empresa madre.
La mayoria de las empresas que han aceptado esta delegacion de tareas han
crecido mucho y obtenido grandes avances en productividad a través de la
incorporacion de ME. Esto ha.provocado a su vez un importante cambio
estructural dentro del gfupo de pequefias y medianas empresas a través de un
proceso de progresiva diferenciacion fincado en él acceso a una tecnologia

determinada.

En cuanto a las consecuencias de este proceso sobre la estructura de
la fuerza de trabajo de las empresas que han tenido un gran crecimiento, el
primer hacho constatado fue el aumento de la proporcion de fuerza de trabajo
femenina. Entre las causas de este hecho se incluye la introduccidén de MH con

CN. Un subcontratista de la industria de miquinas de precisién afirma: "la
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payoria de las empresas que utilizan equipo ME han empleado mis mujeres para

operarlas”; en su empresa "todas las MH con CNC son operadas por mujeres [39,

p.12].

Si bien la polarizacién de tareas de conceptualizacidén y ejecucién
(patrones 1 a 3) no es observada frecuentemente en las grandes empresas, se
incidencia es muche mayar en las pesueilas o medianas empresas que han
incorporade tecnologia ME. Tal es asi que el profesor Nakamura Kelsske luego
de reeonocer la existencia de un mercado de trabajo dual caracterizado por el
mercado interno de las grandes empresas y el mercado de las pequefias y
redianas empresas, incluidos los trabajadores no regulares, concluye' en que
"dentro de las pequefias y medianas empresas ha surgido otro mercado de trabajo
dual: una parte esti constituida por los trabajadores regulares, la mayoria de
sexo masculino y bien calificados, y la otra, por una fuerza de trabajo

narginal, de baja calificacién ¥y en su mayor parte mujeres" [39, p.14].

6.4.- istenm t ] =
industriales.

o

H _con CN _ obo

Mas alla de los cambios en el contenido de la instruccion y en los
criterios de seleccion del pérspnal a entrenar, las grandes empresas japonesas
continidan utilizando el mismo sistema de entrenamiento que en el caso de la
utilizacién de MH de uso miltiple: el llamado "sistema de entrenamiento en dos

etapas”.

La primera etapa incluye la seleccion de un grupo pequefio de
trabajadores y su entrenamiento a través de: a) su envio a programas de
entrenamiento conducidos por los fabricantes de la maquinaria a introducir, .

generalmente antes de que esta sea incorporada al proceso de produccidn;
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b) entrenamiento en el lugar de trabajo al instalar y probar las nuevas
niquinas; c) programas de entrenamiento dentro de la planta generalmente

conducidos por ingenieros de produccion.

La segunda etapa incluye el entrenamiento de un grupo mas amplio de
trabajadores proporcionado por el grupo que recibié entrenamiento en la
primera etapa y por ingenieros en tecnologia de produccion. En este caso la

instruccién tiene lugar durante el proceso de produccion (on the Jjob

training) [23].

En relacién al contenido, podemos citar el caso de una empresa en
que el sistema de entrenamiento en dos etapas se‘'lleva a cabo en forma
sistematizada [40]. En la primera etapa, los ingenieros en tecnologia de
produccidon instruyen respecto de la elaboracidén de programas y cintas de
control numérico, y personal perteneciente a la empresa fabricante enseiia el
nétodo de operacion de miquinas. En la segunda etapa, los ingenieros en
tecnologia de produccion transmiten conocimientos elementales de programacidn
y lectura de programas, mientras que los trabajadores entrenados en.la primera
etapa ensefian el método de operacion de miquinas. Al mismo tiempo, el grupo
entrenado en la primera étapa recibe educacidon vinculada a la resolucién de

problemas que puedan presentarse con las maquinas.

Nos hemos referido ya a los criterios de seleccidén de los trabajado-
res a entrenar. Se otorga especial impotrtancia a la habilidad en el uso de MH
de uso miltiple, a una buena predisposicion hacia el cambio en el proceso de
trabajo y a la juventud de los candidatos. De todas maneras, no tienen que ser
demasiado jovenes ya que no tendrian suficiente experiencia en la operacidn de
MH de uso miltiple. El estrato de edad en que los trabajadores son mis
requeridos para este propdsito es el que media entre los 25 y los 35 afios

[40]. Las consecuencias que esto trae aparejado respecto del orden de
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Jerarquias dentro del taller es una de las amenazas potenciales al sistema

tradicional de gestién de la .fuerza de trabajo.

Un método que ha sido muy utilizado es el de incluir a los "trabaja-
dores clave” en el grupo enviado a recibir la primera etapa de instruccién.
Ellos son los trabajadores mas hibiles de su grupo de trabajo por lo que unen
experiencia y habilidad en el uso de MH de uso mGltiple. Por otra parte, son
representantes de la administracion (capataces, subcapataces o supervisores) y
del sindicato (delegados del grupo de trabajo) a la vez. E1 hecho de que ellos
pasen a formar parte del nucleo de trabajadores que conandan el "know how™
respecto de la nueva tecnologia dentro del taller es de gran ayuda para
conservar las relaciones de liderazgo y el equilibrio en los vinculos entre
administradores, sindicato y trabajadores. La existencia de los "trabajadores
clave” se convierte asi en un activo del método de administracién tradicional
que resulta de gran utilidad para reducir los transtornos que la introduccién
de nueva tecnologia puede ocasionar sobre el orden de jerarquias en el taller.
Estos trabajadores en su mayoria responden a los tres criterios de eleccion

del personal a instruir.

Pero para éonservar el sistema basado en el grupo de trabajo y en el
*trabajador clave" como su lider natural, se deben preservar las condiciones
que posibilitan la homogeneidad'del grupo, particularmente lé posibilidad de
intercambio de tareas e ideas a través de la rotaéién y el consecuente
conocimiento del conjunto de los puestos de trabajo. Cuando los administrado-
res de acuerdo a un criterio de costos y beneficios excluyen a ciertos
trabajadores~dé1 acceso a la adquisicion de las nuevas habilidades queda
afectada la continuidad del espectro de calificaciones, ya que estas no podran
ser adquiridas simplemente a través de la experiencia en el lugar de trabajo.
Las diferencias asi creadas en las aptitudes de los trabajadores afectari al

contenido del trabajo .de los integrantes de cada grupo. Esto quebraria la
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homogeneidad del grupo de trabajo, generando una nueva forma de segmentacion de
la fuerza de trabajo. Para evitar esto los administradores suelen recurrir a la
transferencia de los trabajadores cuyo entrenamiento no les resulta beneficioso

(en términos de ganancias) o a ofrecerles el "retiro voluntario”.

Otra opcion utilizada para preservar el sistewa de administracién
tradicional es la de ofrecer entrenamiento y educacton en programacidn a todos
los trabajadores del taller asumiendo los costos derivados de ello como forma
de preservar los beneficios que se obtienen de tal sistema de administracion

en términos de productividad y ganancias.

Por GItimo, en los casos en que no es posible transferir u obtener
el retiro de los trabajadores y no se esti dispuesto a asumir los costos del
entrenamiento del conjunto de la fuerza de trabajo, las relaciones sociales en
el taller son afectadas cualitativamente al ser modificadas tanto la
estructura de la fuerza de trabajo como el orden de jerarquias en el ambito

del taller.
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Capritulo 7:La distribucion de los fr utos

de la pPproductividad

incrementada,

En el presenta capitulo nos referiremos a la evolucidn de la
distribucién del ingreso a partir de 1975, haciendo hincapié en la situacién.
de los trabajadores de la industria manufacturera y especialmente de los que
‘se desempeilan en las ramas industriales que han incorporado en mayor

proporcion tecnolegia ME.

Z..l 2 EI salan,ig.

Mencionamos ya que entre 1975 y 1983, periodo de auge de la
introduccidén de. ME y de repliegue del movimiento obrero, en la industria
nanufacturera japonesa los salarios reales aumentaron un 4,5% y la
productividad un 42,5% (ver tabla 12). Entretanto, en Marzo de 1985 el
"movimiento por la productividad” cumplid su trigésimo aniversario. Este
novimiento, cuyo promotor es el "Centro de la productividad de Japén"™ tiene
tres principios guia que son difundidos como modelo del sistema de
administracion japonés. El tercero de ellos afirma: "los frutos de los incre-
nentos en la productividad deben ser distribuidos en forma justa entre
empresarios, trabajadores y consumidores en correspondencia con las
condiciones de la economia nacional”™ [11]. Entre 1975 y 1983 la relacién
productividad-salario real ha sido mas desfavorable para los trabajadores

japoneses que para los del resto de los paises desarrollados (ver tabla 12).

En el reporte del "Simposio internacional sobre ME y trabajo"

llevado a cabo en Tokyo en Septiembre de 1985, se enumeran cuatro puntos
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respecto de los cuales académicos, representantes del capital, de los
trabajadores y del Estado no llegaron a acuerdo alguno. El primero de ellos se
refiere a la distribucién de los frutos de los incrementos en la productivi-
dad. El reporte, firmado por el Presidente del Comité Ejecutivo organizador,
Mikio Sumiya, afirma que "se ha otorgado especial énfasis a la importancia de
disminuir las horas de trabajo con vistas a mejorar el bienestar de los
trabajadores y la seguridad en el trabajo. No obstante ello, han surgido
opiniones conflictivas en relacion a la asignacion de los frutos de la
productividad a los salarios, a las horas de trabajo y a la inversion™ {24,
p.3 y 4].

El patron basico para los incrementos salariales sostenido por
Nikkeiren, pretende que tales incrementos deben quedar dentro de los limites
de la tasa de crecimiento econdmico real menos un porcentaje:.atribuible--al
incremente de perscnas empleadas. Considerando al cociente entre PIB (valor:
agregado) y cantidad de personas ocupadas en todos los sectores de la
produccidén como una medida de la productividad, los empresarios de la
industria manufacturera pretenden que, en el mejor de los casos para los
trabajadores, tal cociente permanezca constante. De esta forma, los
trabajadores de los sectores mas productivos contribuyen a mantener empleados
a trabajadores de sectores escasamente productivos y no productivos que
reciben bajos salarios y a trabajadores regulares de grandes empresas que son
mantenidos en sus puestos como forma de.evitar el derrumbe del sistema de
empleo de por vida, aunque no son necesarios como fuerza de trabajo. El niimero

de ambos grupos aumenta constantemente.

El resultado de esto es que entre 1980 y 1983 la productividad del
trabajo en la industria de equipo para maquinaria eléctrica aumentdé un 36.2%,
mientras que el salario nominal en la misma industria aumentd un 17%. Si

tenemos en cuenta que el indice de precios al consumidor aumentd un 11.8% en
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el mismo periodo, el incremento del salario real se reduce a 5.2% contra 36.2%
de incremento en la productividad [55, p.8 y 65]. Esta rama industrial es la
segunda en orden de importancia en cuanto a la tasa de incorporacion de equipo

ME (ver tabla 18).

Podemos advertir en este comportamiento la irracionalidad que emana
de la propia dinidmica del capital, que puede darse el lujo de mantener
subempleada (da acuerdo a los parimetros de productividad existentes en la
economia japomesa y al alto nivel de educacién de sus trabajadores) a un
porcentaje creciente de la fuerza de trabajo, mientras acumula excedentes que no
encuentran ubicacion dentro del aparato productivo. Asociado a este punto, se
encuentra el problema de una economia orientada hacia el mercado externo. El
empresario no encuentra mayores estimulos en mejorar la demanda interna ya que
el destino de buena parte de los productos de las ramas industriales mis
dinimicas se encuentra en el mercado externo. Hoy, frente a problemas surgidos
en relacion a sus principales mercados internacionales, se esti volviendo la
vista hacia el mercado interno. Sin embargo, llama la atencidén la lentitud con
que mejora el poder de compra de los trabajadores. Quizds la respuesta
consiste en que los administradores del capital se encuentran muy ocupados
recuperando con creces el espacio que la ganancia habia perdido frente al
salario en los sesenta, durante el periodo de rapido crecimiento econémico y

escasez de mano de obra.

El tercer principio del movimiento por la productividad es parte de

una historia que a mediados de la década pasada dejdo de ser realidad.

- jornada ora

En la tabla 8 pueden observarse la cantidad de horas trabajadas
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nensualmente entre 1975 y 1985. La duracién de la jornada de trabajo es mayor
en 1985 que en 1975 y en 1980. La tecnologia ME, representante de una
pretendida sociedad del futuro con escasos trabajadores manuales y sin
sindicatos (é}, en lugar de ser la causa principal de una mejora en el
bienestar de los trabajadores a través de mas horas de ocio y salarios mis

altos, esti resultando hasta el momento en una leve extension de la jornada de

trabajo.
Tabla 19: Jornada de trabajo en diversos sectores de la produccién.
1970 1975 1980 1983
Total (excl. servicios). 187.7 172.4 177.0 176.4
Total (incl. servicios). 186.6 172.0 175.7 174.8
Ind. Minera. 192.9 184.7 188.8 189.2
Ind. Manufacturera. 187.4 167.8 178.2 178.0
Comercio (may. y min.). 185.7 171.5 172.0 169.6
Finanzas y seguros. 1686.7 157.1 180.4 161.2
Transp. y comunic. 191.6 182.6 180.8 181.2
Elect., gas y agua. 176.0  168.9  168.3  167.3
Servicios. 180.2 170.0 170.5 168.9
Unidad: Horas trabajadas mensualmente. Fuente: Ministerio de Trabajo [55].

En la tabla 19 podemos observar el total de horas trabajadas por mes
clasificadas por sectofes de la produccidn. En principio podria esperarse que
quienes reciban el mayor peso sean los sectores de comercio y servicios, por
ser los de menores tasas de sindicalizacién. Sin embargo, el resultado es
{a) t.c; fue la interpretacion dada por ol.'ro!o.or Tanaka Hirohide gnra.co e

semipario "El capital vy el crabaJo.on la tercera revolucion industrial”,

Univ. de la cimndad de Nagova, 13 y 14 de Octubre de 19868.
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totalmente opuesto. En ambos sectores la jornada ha disminuido, mientras no ha
ocurrido lo mismo con la industria manufacturera, cuya tasa de sindicalizacién

es alta (ver tabla 1).

Si nos ubicamos ahora en el interior de la industria manufacturera,
tenemos que en la rama productora de maquinaria eléctrica, las horas mensuales
trabajadas eran 162.9 en 1975, 176.9 en 1980 y 178.1 en 1983 y en la rama
productora de maquinaria general para los mismos afios los valores son 165.0,
181.1 y 181.4 [55]. Vemos asi que los sectores que han incorporado ME en mayor
proporcion no escapan a esta situacion., Por el contrario, ella se encuentra
agudizada por la fuerte competencia existente entre las empresas al interior
de estas ramas y la necesidad de obtener el miaximo rendimiento de una
naquinaria con un alto nivel de obsolescencia moral. Asi, tanto estos sectores
como el conjunto de la sociedad se encuentran ante la situacién paradéjica de-
que el avance tecnoldgico los conduce a trabajar mis y en muchos casos
(trabajadores irregulares y de pequefias empresas) a tener una situacién

laboral precaria.

Esto nos lleva a pensar que el salario y la jornada laboral son
también mecanismos que contribuyen a disciplinar a la fuerza de trabajo. Dar
al trabajador la posibilidad de disfrutar de un mayor tiempo de ocio podria
provocar la bisqueda de otros ambitos de interés que dispersen su atencién
fuera de los asuntos relativos al trabajo y debiliten su sentimiento respecto
de la empresa como el centro de su existencia. Estos valores podrian
encontrarse amenazados en una "sociedad de la abundancia”™ en que los

trabajadores tengan una participacién mas remuneradora.

El capital se encuentra frente a diversas opciones: 1) insistir en
contratar trabajadores no regulares y utilizar a este sector como una espada

de Damocles que se cierne sobre los trabajadores regulares y que los lleva a
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limitar sus demandas con el objeto de conservar éu posicioén; 2) trasladar el
cariacter de sociedad econdomicamente desarrollada a la vida cotidiana de los
trabajadores a través de una disminucion de la tasa de explotacioén, opcidn
vinculada a la necesidad de desarrollar el mercado interno. Ambas alternativas
pueden llegar a ser peligrosas para el modelo de administracidon de la fuerza
de trabajo adoptado durante el periodo de rapido crecimiento econdéwico. Pero
tambien existe la posibilidad de aferrarse a este modelo. Por el momento, los
estudios de caso respecto de los cambios que estin teniendo lugar en fas

relaciones sociales en el taller arrojan réstultados contradictorios.

El éxito que han tenido los representantes del capital en llevar a
cabo sus provectos en la Gltima década, no nos permite dudar de que puedan
seguir obteniendo grandes beneficios de la era de la ME. Un factor coadyuvante
es la creciente dificultad de organizacion de los trabajadores. Su progresiva
segmentacion en cuanto a status y niveles salariales lleva al aislamiento de
niltiples sectores con intereses particulares. La conciencia de clase
disminuyd progresiﬁamente siendo reemplazada por la biisqueda de una mayor
competitividad de la propia empresa frente a los competidores. Esta falsa
conciencia convierte a los empresarios de la propia empresa en amigos y a los
trabajadores de la empresa competidora en potenciales enemigos. Sobre esta

base se suman mds horas de trabajo y menos participacioén en el valor agregado.
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Capitulo 8: Los sistemas de control de
la fuerza de trabajo frente
] . i ) i
tecnologia ME,

Regresaremos aqui al tratamiento del sistema de empleo de por vida,
las promociones por antiguedad y calificaciones, el sistema de consulta mutua
y los circulos de control de calidad de los que habiamos hecho una primera

‘descripcion en el capitulo 3..

Nos proponemos confrontar el orden social del taller en el cual
surgieron y se desarrollaron estas formas de control de la fuerza de trabajo,
con las diversas alternativas de divisién del trabajo surgidas de la
aplicacién de teénologia ME. Estas dultimas han sido descriptas en el capitulo
8 bajo la denominacién de patfones'lka 5 {a) segin el grado de complejidad de
las tareas asignédas a los trabajadores. Ejemplificaremos a partir de los
casos extremos: por un lado, los patrones 1 a 3 en que se asigna a los
trabajadores tareas de preparativos y operacién, y por otro lado, el patrédn 5
en que se les asigna la tarea de desarrollar programas. De esta forma quedaran
mas claras las consecuencias de la adopcion de cada alternativa sobre los

sistemas de control de la fuerza de trabajo de las grandes empresas Jjaponesas.

8.1.- Cambios en el sistema de empleo de por vida,

Convengamos, para comenzar, e€n que no existe una amenaza objetiva
{a} 2) Operaciom; 2) Ordenamiento; 3) Operaciomn + ordenamiento; 4) Operaciom +
ordenamiento + lectura y rectificaciom de programas; 5) Operacionm +

ordesamiento + desarrollo de prosramas.
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sobre el sistema de empleo de por vida que provenga de la incorporacién de
nueva tecnologia. A cambio de ello, debemos tomar en cuenta el abanico de
alternativas que se abren a partir de los cambios en el proceso de trabajo.
Quienes decidiran la puesta en practica de una de ellas son los propios
actores, fundamentalmente empresarios, sindicatos y trabajadores. aunaue
también cuenta el punto de vista de organismos estatales como el Ministerio de
Trabajo. E1 peso de tales actores sobre la resultante esti hoy desigualmente

repartido, disponiendo los empresarios de la mayor cuota de poder.

El mantenimiento del sistema de empleo de por vida esti estrechmente
asociado a la construccion de una carrera cuyas diversas etapas puedan ser
recorridas durante la vida activa del trabajador. En un sistema de produccién
altamente integrado en que la experiencia y habilidades en el manejo de las MH
quedan absorbidas por el desarrollo de programas, una carrera dentro de la
empresa sdlo tiene sentido en la medida en que los trabajadores tengan acceso
al desarrollo de programas. En esta tarea es importante la continua
asimilacion de experiencia que hace a un trabajador mis apto cuanto mayor sea
su antiguedad en el desarrollo de la misma. Por el contrario, si sélo se
encarga al trabajador la operacion de maquinas y la lectura de programas,
cualquier nuevo empleado que reciba como miximo seis meses de entrenamiento

podra reemplazar satisfactoriamente a otro que tiene afios de experiencia.

La codificacion de los movimientos simultaneos y sucesivos que deben
realizar diversas miquinas pafa generar un producto con determinadas
especificaciones es una tarea que siempre implica un grado de creatividad y
que seri realizada mas ficilmente por quien tenga una mis amplia gama de
experiencias en el taller y a la vez haya estado en contacto directo con la
piquina. Tanto los trabajadores deberian entonces tener acceso al desarrollo
de programas como los ingenieros al manejo de las léquinas..Esto integraria

las actividades de ambos grupos con la diferencia de que quizis sean los
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ingenieros quienes se aboquen a las principales tareas de investigacion y

desarrollo, como por ejemplo el desarrollo de nuevos productos.

Esta opcion produce diversas consecuencias. Permite una mayor
integracion del conjunto de la fuerza de trabajo generando un achatamiento
del orden jerérquico en el taller, evita la reproduccién de los roles
antagénicos de ingenieros y operadores (conceptualizacion y ejecucién) y

facilita el desarrollo de las actividades dentro de grupos homogeneos.

A su vez, el grupo de trabajo tiene acceso al conocimiento de los
mecanismos a través de los cuales se desarrollan todas las tareas vinculadas
al proceso productivo. Esta vision de conjunto obtenida por los trabajadores a
través del desarrollo de programas es un paso decisivo que les permitiria por
primera vez estar en igualdad de condiciones con los ingenieros en cuanto a la
comprension de la 1égica del proceso como un todo e incluso les permitiria

recrearlo a través del desarrollo dé nuevos programas.

No desarrollar esta opcion y pretender mantener el sistema de empleo
de por vida significaria: 1) condenar a los trabajadores a realizar tareas
sencillas durante toda su vida de trabajo, desmoralizindolos y conduciéndolos
a buscar fuera del trabajo una actividad que reemplace a la empresa como el
centro de un éroyecto de vida; 2) la empresa deberia pagar altos salarios a
trabajadores con afios de experiencia que realizan tareas simples y pocas ideas
pueden éportar para la obtencion de futuros incrementos en la produétividad.
Es decir, que la consecucién de los objetivos del sistema de empleo de bor
vida se veria seriamente amenazado ya que dejaria de contar con el involucra-
niento de los trabajadores en los objetivos de la empresa: mejorar su produc-
tividad y consecuentemente su'competitividad. Naturalmente, detris de ellas
esti la ganancia y el problema de la distribucidon. Pero cuando el sistema de

empleo de por vida funciona bien, estos {iltimos puntos quedan opacados en la
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conciencia de los trabajadores por la idea de la lucha de la empresa como un
todo enfrentando a sus competidores. La amenaza al sistema de empleo de por
vida es entonces una amenaza a esta falsa conciencia y la posibilidad de
recuperar un criterio realista acerca de quiénes son los beneficiarios del

mismo,

Los empresarios se ven entonces enfrentados a des opcioness
1) manteser el sistema de empleo de por vida (que tantos éxitas les ha dado
para convertir a la empresa en una verdadera corporacion basada en supuestos
intereses comunes) a cambio de ceder a los trabajadores el "knowhow" respecto
del conjunto del proceso productivo; 2) "occidentalizar” el sistema .de
administracion de la fuerza de trabajo asignando las tareas; simples a
trabajadores no regulares, a quienes les resulta muy dificil organizarse
debido a la precariedad de su situacion laboral y utilizar esta precariedad
para deshacerse ficilmente de quienes ante determinadas circunstancias sean

prescindibles.

Debemos hacer aqui una observacion. Una vez que las MH con CNC y los
robots industriales son incorporados al proceso de produccion, se inicia un
periodo de transicion que incluye el proceso de entrenamiento ya descriptd en
la seccién B8.4. Los criterios de seleccién de los trabajadores a instruir y

los alcances de la instruccion otorgada en cada caso seran fundamentales para
el futuro orden del taller. Por otra parte, existe la posibilidad de que

debido a la agudizacién de la competencia y a la consecuente necesidad de dar
respuestas ripidas, los empresarios opten por adoptar medidas.prégléticas que
impliquen soluciones en el corto plazo. Esto facilitafia la adopcién de la
segunda alternativa. Estas decisiones son las mis trascendentes respecto de la

influencia de las relaciones sociales en el taller sobre el futuro del sistema

de empleo de por vida.
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8.2.- Cambj moci o igued e
lificaci (a)

Regresemos a las dos alternativas recién presentadas. Ellas se
corresponden con dos formas opuestas de vincular al trabajador con su trabajo.
Si optamos por extender las tareas de los trabajadores hasta el desarrollo de
programas serjs necesario que nos centremos en las aptitudes del trabaiador
para desempeiiarsa en diversos pueatogs de trabajo. Si por el contrario se opta
por dividir el trabajo de forma tal que los ingenieros se dediquen a la
programacién y los trabajadores a las tareas mis seacillas la movilidad entre
diversos puestos de traba.io se. reduce notablemente y an esta casn seri mis
conveniente analizar cada tarea a desarrollar en cada puesto de trabajo y
asignar a cada puesto el trabajador mis apto para realizarlas. En el primer
caso nos ubicamos en el sistema de administracion de personal que ha
predominade hasta ahora en Japén, en que el trabajador es asignado a un taller
o grupo de talleres y no a un puesto de trabajo. En el segundo caso tenemos el
sistema utilizado en occidente, en que el trabajador es especialista en un

tipo de trabajo determinado [25].

En el caso de que se opte por extender el rango de tareas asignadas
a un trabajador al desarrollo de programas, el método de promocion basado en
la antiguedad y en las habilidades serd apto para determinar el ritmo de
desarrollo de la carrera de cada trabajador. En cambio, si optamos por la
division del trabajo que separa a los encargados de tareas de diverso grado de
complejidad, la carrera de cada trabajador queda reducida notablemente y el
nétodo de proﬁocién mias apto sera el de asignar un salario a cada puesto de
tfabajo y consecuentemente al trabajador que se encargue de él, sistema que
prevalece en occidente. En este caso las promociones tendran lugar cada vez
{a) Za 1la .."‘.. 3. 1. mos hemos reforido va a como opera ol sissema do

promociones por astisvedad psonderado por el sistema de calirficacionos.
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que se produzca una vacante. La introduccion de ME en el proceso de produccidn

abre asi el camino a ambas posibilidades. Observémoslas mias de cerca.

En el momento de introducir nueva tecnologia es muy favorable contar
con un sistema basado en la antiguedad y las calificaciones, ya que este
permite reubicar mids ficilmente al personal en distintos puestos de trabajo y
entrenar mds facilmente a trabajadores acostumbradss al cambio en el contenido
‘de su trabajo. Pero, una opcion que se presenta a los empresarios es reducir
el smbito de movilidad de los trabajadores a aquellos puestos de trabajo
vinculados con tareas de ejecucidn y dejar a los ingenieros las tareas de
programacién, Los trabajadores, al permanecer dentro de los patrones 1 a 3 de
division del trabajo, verian disminuide su imbito de desempefio a las tareas de
preparatives y operacion de maquinas. En este caso, de 1a misma forma en que
pierde sentido el sistema de empleoc de por vida por no existir una carrera que
conduzca a niveles mas altos de calificacion, también deja de ser Gtil el
sistema de promocidn basado en la antiguedad y las habilidades, ya que ambas
dejan de ser importantes cuando se trata de realizar tareas que requieren
escasa calificacién. Esta es una razén por la cual los empresarios que aplican
esta opcion emplean a trabajadores no regulares para realizar estas tareas.
Por otra parte, si se generalizara la contratacién de un trabajador regular
para realizar un determinado tipo de trabajo, se estarian poniendo las bases
para un regreso a los sindicatos por gremio, cosa a la que los empresarios |

Japoneses tienen especial aversion.

Si suponemos la adopcidén del camino que conduce a la capacitacidon de
los trabajadores para realizar todas las tareas, incluidas las de programa-
cion, pueden presentarse cambios al interior del sistema de promocidon por
antiguedad ponderado por las habilidades. El criterio generalizado de elegir a
trabajadores jovenes (especialmente a los trabajadores clave) para ser

instruidos en la primera etapa de entrenamiento hace que estos se conviertan
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en los trabajadores mis calificados del taller. El hecho de que se les tenga
que remunerar de acuerdo a su nueva situacién relativa en cuanto a
calificacion hace que se reduzca la importancia de la antiguedad en el salario
y aumente la participacion del sistema de evaluaciones. Aclaremos una vez mis
que esta opcidn no es impuesta por la nueva tecnologia sino por una eleccidn
que es fruto de la resultante de intereses conflictivos. Si se hace hincapié
sélo en Ios costos y beneficios del entrenamiento otorgado, se entremara a
trabajadores Jovenes con los resultados apuntados. Este giro hacia una mayor
preponderancia de las calificaciones tiene lugar en forma lenta y sin afectar
en un principio al nivel de salarios de los trabajadores de mayor edad aunque

posiblemente si afecte a sus aumentos futuros.

Recordemos aqui que en los estudios de caso hemos encontrado dos
ejemplos contradictorios respecto de este punto. En un caso el sistema de
salarios y promociones basadas principalmente en la antiguedad no habia sido
afectado en absoluto, mientras que en otro caso el orden Jerarquico se habia

alterado con la presencia de jovenes en puestos elevados [40].

Por Gltimo, recordemos que en los casos en que los trabajadores
nayores no son entrenados en igualdad de condiciones con los trabajadores
Jjovenes, aquellos suelen ser transferidos para evitar relaciones jerarquicas
opuestas al criterio de antiguedad, cosa que no es aceptada ficilmente dentro
de la cultura tradicional japonesa y nenés aiin por trabajadores que durénte
muchos afios se desempefiaron bajo ese sistema. Esta es una causa de la edad
promedio muy baja que se suele encontrar en los talleres en que se introdujo
ME. Los nuevos trabajadores se encontraran en cambio frente a un sistema que
da mayor importancia a las habilidades. Estas se constituyen en un elemento
fundamental para elegir a los trabajadores a entrenar, y por lo tanto, a

promover.
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- Co u jve]l de a y de la em

El sistema de consulta mutua a nivel de planta y a nivel del
conjunto de la empresa ha desempefiado un papel muy importante en el desarrollo
de la disposicidn de los trabajadores a colaborar con los objetivos de los
empresarios. Juato a los grupos de control de calidad es uno de los instrumen-
toa destacados continuamente por los promotores dal smovimiento por la

productividad [28].

La consulta mutua entre sindicatos y empresarios es citada como una
condicion gine qua non para reducir el impacto negativo que la introduccidn de
tecnologia ME podria tener respecto de las relaciones entre capital y trabajo.
Esta opinidon es sostenida por empresarios, sindicatos y representantes del

sector estatal,

El Centro de la Productividad del Japon, vocero del movimiento por
la productividad, afirmaba en su "Libro Blanco sobre Releciones Industriales”
publicado en 1982: "El taller es el lugar donde se produce y la productividad
del taller afecta a la productividad del conjunto de la empresa. El taller es
también el lugar en que las relaciones humanas son mids cercanas y su atmosfera
determina en gran medida el grado de satisfaccién de los trabajadores con su
vida laboral. Para estos trabajadores, una empresa es sdlo él taller en el que
ellos trabajan todos los dias. El sentido de perfenencia y lealtad de los
trabajadores a su empresa se refiere fundamentalmente al sentimiento de
solidaridad hacia el resto de los trabajadores del mismo taller y a su actitud
sincera hacia el trabajo. Podemos afirmar que la clave para el éxito de la

on japone encu a irigir es sentimiento ctitud

hacia los objetivos de la empresa (el subrayado es nuestro).

{a) Pars smas primera apronimacion al sistema de comsultas mutwa ver la seccion

3. 3.
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Desde este punto de vista, el taller es la base del sistema de
relaciones industriales y debe ponerse especial atencion-en promover la
participacién de los trabajadores a este nivel. Surgirin problemas
relacionados directamente con la produccidon y el trabajo cotidiano a nivel del
taller, como por ejemplo, la organizacion del trabajo y la tecnologia, el
establecimiento de los objetivos de la produccién y de los medios para
cumplirlos, el orden de jerarquias en el taller, la asignacién de tareas, el
enfrenaliento, el ambiente de trabajo, la seguridad, la salud, etc. Todos
ellos son puntos a ser tratados en las consultas entre trabajadores y
administradores. En un momento en que nuevas tecnologias estin siendo
difundidas en el mundo industrial, su impacto es mas directo en el taller que
en cualquier otra parte, por lo tanto, las consultas mias cercanas son
importantes para identificar las ventajas y desventajas de las nuevas

tecnologias y establecer sistemas hombre-miquina apropiados™ [28, p.11].

Creemos que las dimensiones de la cita son justificadas por la clara
conciencia que expresa respecto de los objetivos del capital y de la
importancia de las relaciones sociales en el lugar de trabajo para su
consecucion, clara conciencia que contrasta con la falsa conciencia que el
empresariado mediante este método de administracion ha tenido éxito en

desarrollar en los trabajadores.

En la cita queda claramente expresado el papel del sistema de
consulta mutua: dirigir los sentimientos de ;olidaridad y la actitud positiva
hacia el trabajo hacia los objetivos del capital a través del conocimiento‘de
la predisposicion que hay en los trabajadores respecto de las medidas a
implementar y del consentimiento previo que los compromete a colaborar con -

ellas.

A su vez, insiste en el papel fundamental de la divisidon del trabajo
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a implementar respecto del futuro de este sistema de administracién al
referirse a los sistemas hombre-miquina, a la asignacién de tareas, al orden
Jerdrquico en el taller, la organizacién del trabajo, el entrenamiento, etc.
Se advierte asi que existe una predcupacidon por el futuro del orden social del

taller, el que es considerado como la base de las relaciones capital-trabajo.

BY sistema de consulta mutua puede ser un instrumento apto para
prever el impacto que diversos patrones de division del trabajo podrian tener
sobre la disposicion a colaborar de los trabajadores. Pero también puede ser
utilizado para la imposicion de decisiones ya tomadas. uma vez mas, el papel
de lider del grupo de trabajo desempefiado por el trabajador clave,
representante del capital y el trabajo a la vez, es aqui fundamental. Es él
quien estid en contacto directo con los trabajadores y conoce tanto sus puntos
de vista como sus aptitudes. Este flujo de informaciéon que procede desde la
base y el papel del jefe de grupo como transmisor de los puntos de vista de
trabajadores y administradores hace que a menudo la reunién formal de consulta
nutua sirva para expresar posiciones adoptadas sobre la base de la informacién
recibida cotidianamente. Los trabajadores clave asisten a las reuniones de
consulta mutua representando a la administracién. Por otra parte, los
administradores (jefes de grupo, de seccion o departamento) tienen vinculos
informales con el sindicato de la planta a través de los cuales obtienen
informacion sobre su punto de vista respecto de los planes -a implementar y

sobre la situacién en el taller [27].

Si se extendieran las tareas de los trabajadéres al desarrollo de
programas, este sistema podria funcionar adecuadamente ya que se conservaria
el orden social del taller que lo hizo bdsible. Pero si se establecen patrones
de divisién del trabajo de los tipos 1 a 3, este sistema dificilmente podria
continuar operando de acuerdo con sus caracteristicas actuales. Baste

mencionar que el papel del trabajador clave esti basado en sus habilidades y
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en su capacidad de liderazgo respecto de un grupo de trabajo homogeneo en el
que existe una acumulacién continua de experiencia en distintos puestos de
trabajo y expectativas de desarrollo a través de una larga carrera dentro de
la empresa. La compartimentacion y simplificacion de tareas llevaria a un
aumento de la rigidez en las relaciones jerarquicas ya que estas dejarian de
estar basadas en las aptitudes de los superiores y la continua transmision de
conocimientos a los subalternos. Quedaria al desnudo su vertiente autoritaria

referida al control de la fuerza de trabagjo.

A su vez, en los estudios de caso citados realizados en la industria
de la maquinaria se afirma: "de ahora en adelante, si se perfecciona el
sistema de manufactura flexible, el papel de "manager” del supervisor sera
fortalecido ya que sera especialmente importante el porcentaje de utilizacién

de miquinas y la administracién del flujo de produccién” [40, p.24].

8.4.- i os de cont de caljdad frente a la introduccién d
tecnologia ME {a},

Los circulos de control de calidad estin especialmente orientados a
"mejorar la calidad del trabajo a través de la concesién de cierto grado‘de
autbnomia a los trabajadores para que puedan eje;cer su propio Jjuicio. En
otras palabras, los trabajadores son estimulados para controlar y mejorar su
trabajd en lugér de efectuar pasivamente un trabajo rutinario. Y a través de
esto los administradores esperan que los trabajadores estén mis satisfechos

con su trabéjo, lo que eventualmente conducirid a una productividad mas alta”

[28, p.12].

{a) Las carascteristicas generales del fumciomamiemto de l1om circwlos de

control de calidad ham aildo descriptas em el pumto 3. 4.
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Para poder controlar y mejorar el propio trabajo es necesario que
las tareas asignadas tengan cierto.grado de perfectibilidad, es decir, que
demanden ciertas habilidades que sdlo se obtienen a través de la experiencia y
el esfuerzo por mejorar el propio desempefio. El desarrollo de programas y la
rectificacion de los mismos permiten esta actitud activa de parte de los
trabajadores, pero si s6lo se asigna a estos las tareas de preparativos y
operacidn, dificilmante tenga sentido el funcionamiento de los circulos de

control de calidad.

Otro punto importante es el caracter voluntario u obligatorio de
estas actividades. En otros imbitos ya hemos visto como la ofensiva de
primavera ha degenerado en un mecanismo de control de salarios o coémo el
sistema de consulta mutua se convierte en el control del ambiente social del
taller a través del flujo de informacion sobre los puntos de vista de los
trabajadores. En el caso de los circulos de control de calidad, estos han
llegado a institucionalizarse por iniciativa de los administradores, perdiendo
su caricter de actividad espontanea o voluntaria. En la medida en que los
trabajadores tienden a sentirlas como ajenas, estas actividades sdlo producen
efectos positivos sobre la productividad porque son ejercidas a través de la
presidon que supone una posible sancidn social en el caso de no participar en
ellas. De esta forma se convierten en un medio implicitamente autoritario

utilizado para incrementar el rendimiento del capital invertido (ver seccién

3.4.1.5.).

Una vez mas, en este caso la introduccion de tecnologia ME implica
posibilidades diversas. La riqueza de la tarea de desarrollar programas
permitiria un alto grado de satisfaccion en los trabajadores ya que realmente
controlarian y estarian en condiciones de mejorar el conjunto del proceso de
trabajo. Por lo tanto, se abriria un espacio para revertir la tendencia

apuntada y permitir que las actividades de ius circulos sean renovadas con
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espontaneidad y creatividad. Por el contrario, la adopcion de patrones de
division del trabajo que asignen al trabajador s6lo las tareas de preparétivos y
operacion, haria perder sentido a la existencia de los circulos de controi de
calidad como generador de incrementos en la productividad a través de mejoras
en el proceso de trabajo. Quizis su {inico sentido en este caso seria el de
apelar a una mayor intensificacién del trabajo y a minimizar las

interrupciones del proceso de produccién. Pero esto tiene mas que ver con el
taylorismo que con el sistema de administracién que dié lugar al éxito de los

circulos en Japén en mayor medida que en ningin otro pais.

Segin hemos visto, la adopcién de’ los patrones 1 a 3 de divisién del
trabajo conduciria a la ruptura de los sistemas de control de la fuerza de
trabajo en que se basa el sistema de administracién de las grandes empfesas
japonesas. En lugar de este, seria necesario desarrollar otros‘instrumentos de

control que seguramente las acercaria al tipo de administracién occidental.

Quizis por esa razdén exista una tendencia a la adopcidn del patrén
-4, en que se asigna a los trabajadores las tareas de lectura y rectificacién
de programas. En este caso no disponemos de elementos suficientes que nos
permitan tener una vision -clara del futuro de los sistemas de control de la
fuerza de trabajo. Pero podemos apuntar que existe un.répido proceso de
simplificacidén del lenguaje que facilita cada vez mias la realizacion de estas
tareas [40]; En este caso, el hecho de que el trabajo sea mds abstracto no
implica que se trate de tareas complejas o creativas. Es por ello que pensamos
que esta opcidn representa un paso atrias respecto de la operacion de MH de uso
miltiple en cuanto a las habilidades requeridas de los trabajadores y en

cuanto a su control sobre el proceso de trabajo.
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Por Gltimo, la asignacién a los trabajadores de la tarea de
desarrollar programas es el Ginico camino para restituirles el manejo de las
habilidades derivadas de la experiencia en la operacién manual de MH de uso
miltiple y en el disefio del plan de trabajo a implementar. Por consiguiente,
se trata del caso en que los aspectos de la administracion de la fuefza de
trabajo tratados en este capitulo cobrarian nueva vida y a su vez el caso en

que los trabajadores obtendrian un mayor control sobre el proceso de trabajo.

Por lo tanto, arribamos al resultado aparentemente paraddjico de que
si los administradores pretenden afianzar el sistema de administracidon que
tantos beneficios les otorgd, deberidn acceder a otorgar a los trabajadores un:

mayor control sobre el proceso de trabajo.
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Capitulo 9: Crisis del " fordismo” y modo

de regulacion en el Japon

contemporaneo,

9.1.- Reestructuracién industrial y lucha de clases,

En el presente capitulo nos referiremos al vinculo entre la crisis del

"fordismo” (aplicacién del belt conveyor a un proceso de trabajo de corte

taylorista y desarrollo del consumo masivo, el "bienestar social”, etc. y de
las instituciones que les sirven de marco) y la organizacién del proceso de
trabajo y las relaciones entre capital y trabajo tal como existen en el Japén
contemporaneo. A su vez veremos hacia donde se dirigen los cambios que han
tenido lugar en este sentido a partir de la crisis del petroleo y las
difefencias y similitudes entre el modo de regulacidén en gestacidén y el que

prevalecid durante el periodo de rapido crecimiento econdmico.

La inversion externa directa de la industria manufacturera Jjaponesa
llegd en 1987 a 7.832 millones de délares, més del doble que el monto correspon-
diente a 1986. De ellos, 2.420 millones de dolares fueron invertidos por la
industria de la electrénica y 1.470 millones de ddlares por la industria
automotriz (Daily Yomiu;i, 15 de Junio de 1988, p.4). Ambas industrias suman

aproximadamente la mitad del total de inversidn externa directa.

Dos causas son citadas con frecuencia en relacion al traslado de las
fabricas japonesas al exterior: 1) el alto costo de la mano de obra surgido como
consecuencia del alto valor del yen en relacidén al délar; 2) la necesidad de
evitar las fricciones comerciales derivadas del desequilibrio en la balanza
comercial. Detras del alto valor del yen y del excedente de exportaciones se

encuentran los rapidos incrementos de productividad de la industria manufactu-



117

rera japonesa durante el periodo inmediatamente posterior a la crisis surgida

durante la primera mitad de la década de los setentas.

Se menciona con frecuencia que la razén fundamental que esta detras
de este hecho es la participacidon activa de los trabajadores en el proceso de
racionalizacion. Sin embargo, el resultado de la colaboracién de los trabajado-
res fue la huida del capital al exterior y la amenaza a sus fuentes de trabajo.
Se trata de un claro ejemplo de la unidad de proceso de trabajo y proceso de
valorizacion que esta detras del proceso de produccidon de capital. Los trabaja-
dores no tienen derecho a gestionar sus condiciones de trabajo y el producto
de su trabajo es propiedad del capital. Ello no significa que no halla espacio
para la lucha por la mejora en las condiciones de trabajo y en el salario y en

ciertas circunstancias por la abolicion de estas relaciones de propiedad

Sin embargo, se insiste en que hoy en Japdon prevalecen las relaciones
de colaboracidén entre capital y trabajo. El resultado del colaboracionismo de
un sector privilegiado de la fuerza de trabajo en los Gltimos 13 afios fue un
rapido crecimiento de la productividad y la contencidon del salario real. Bajo
el pretexto de la necesidad de adaptarse a las dificiles condiciones de la
competencia interna e internacional se evitaron mejoras en las condiciones de
trabajo. En la actualidad es salario del trabajador japonés es a la vez alto y
bajo. Debido al alto valor del yen el sélario de un trabajador Jjaponés en
délares es el mas alto del mundo. Sin embargo, en 1988 el salario real de un
trabajador japonés era el 63% del de un trabajador de los Estados Unidos
(67,81). Las razones por las que el salario real es bajo son: 1) la propia
contencién del salario real en los ultimos 13 afios; 2) a pesar del alto valor
del yen los precios internos de los productos importados y nacionales no han
disminuido. En este Gltimo caso, a través del sistema de distribucién de
productos importados los beneficios del alto valor del yen se acumulan en manos

del capital y los trabajadores son privados del producto de su propio esfuerzo.
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Especialmente a partir de Julio de 1987 se 1nicidé un periodo de
crecimiento econdomico relativamente rapido y un auge en las ganancias obtenidas
por el capital basadas pincipalmente en la demanda interna de bienes de capital,
bienes intermedios, cpnstruccién y bienes de lujo. A su vez, las diferencias
en ingresos entre quienes poseen activos de capital (acciones, valores, tierras,
etc.) y quienes no los poseen esti aumentando riapidamente., Se estima que los

poseedores de activos de capital incluyen entre el 34 y el 40% de la poblacién

(67,100).

6Como se arribdé a esta situacién? El presente capitulo estd dividido
en tres partes. La primera se refiere a la evolucidn general de la economia
japonesa a partir del quiebre del sistema de tipos de cambios fijos en 1971.
Especialmente me referiré al proceso de reestructuracion industrial y a la
evolucién de las relaciones de poder entre capital y trabajo entre 1975 y 1988.
El objeto de esta primera parte es el de sentar las bases para la comprensién
de las secciones subsiguientes. En la segunda parte regresaremos al vinculo
entre la introduccidén de ME y los cambios en el proceso de trabajo, la divisién
del trabajo, la.estratificacién vertical de la fuerza de trabajo, etc., es
decir, en las relaciones inmediatas de produccién. En la tercera pgrte y a
nanera de conclusidén haré una referencia critica a diversos puntos de vista
respecto del patrén de acumulacidén de capital y al modo de regulacidén prevale-

cientes en el Japén contemporaneo.
9.1.1.- La reestructuracién industrial.

El régimen de tipos de cambio fijos establecido en el acuerdo de
Bretton Woods y que rigiera durante el periodo de auge de posguerra fue derogado
en 1971. De alli en mas los tipos de cambio fluctiian en forma constante. Este
hecho fue consecuencia del debilitamiento del papel hegeménico desempenado por

Estados Unidos en el contexto del régimen internacional de acumulacién capita-
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lista de posguerra. Tal debilitamiento se expresd en los déficits del presu-
puesto publico y de la balanza de cuenta corriente, pero tiene sus raices en
el ascenso del coste salarial social real (el cociente entre el incremento en
el salario real y el incremento en la productividad) que tuvo lugar durante la
segunda mitad de la década de los sesentas (70,68). A raiz de la dificultad de
incrementar la tasa de plusvalor a través de incrementos en el plusvalor

relativo surgié la crisis del régimen de acumulacién de posguerra (70,64-87).

En el caso de Japén durante la segunda mitad de la década de los
sesentas el coste salarial social real continué descendiendo. Ello significa
que el capital logra contrarrestar el efecto negativo sobre la tasa de ganancia
del incremento de la composicién orginica del capital (generada por la incorpo-
racion de nueva tecnologia con el propbésito de incrementar la productividad)
nediante el incremento del plusvalor relativo (grafica 1). Sin embargo, durante
la primera mitad de la década de los setentas ocurrio eﬁ Japén el mismo
fenémeno que anteriormente ocurriera en Estados Unidos. No obstante ello, en
Japon esto no significo una crisis estructural del régimen de acumulacion de
capital interno, Se trato en cambio de la difusioén de la crisis de un régimen
de acumulacion de capital a nivel internacional en que Estados Unidos desempe-
fiaba el papel de centro hegeménico. La ruptura del régimen de tipos de cambio
fijos y la crisis del petroleo fueron los modos de manifestaciéon de esta crisis

a nivel internacional. &Como se adaptd la economia japonesa a esta situaciéon?

Como observamos en la grifica 2 la formacién bruta interna privada de
capital fijo disminuyd en los afios 1971 y 1974. Recién en 1979 alcanzd el nivel
de 1973. Posteriormente, entre 1980 y 1986 se incrementé en un 48%. Por su parte
la formacién bruta interna piblica de capital fijo aumentd en forma estable
hasta 1973. En 1977 superd el nivel de 1973. Sin embargo, luego de alcanzar su
nivel maximo en 1979 comenzé a disminuir. Ante la dificil situacién financiera

del Estado, en la primera mitad de la década de los ochentas se recurrido a la
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deregulacidon y al recorte de la inversién piablica. Esta "reforma administrativa
del Estado” produjo un fuerte impacto sobre las relaciones de poder entre

capital y trabajo tal como vimos en el capitulo 4.

En la tabla 20 presentamos la evolucién de los indices de produccién
industrial. Entre 1975 y 1980 la produccién de bienes de consumo duradero se
incrementd en un 96%. Durante el mismo periodo las exportaciones de bienes de
consumo duradero aumentaron en un 259% (grafica 3). Entre 1980 y 1985 tales
incrementos fueron de 48% y 56% respectivamente. El crecimiento de la econonmia
japonesa durante el periodo de crisis se basé en las exportaciones (67,84).
También en el caso de los bienes de capital las exportaciones crecieron mas
rapidamente que la produccién. Entre 1975 y 1984 el grado en que la economia
japonesa dependid de las exportaciones pasd de un 11.2% a un 13.8% (59,30). Si
lo observamos desde la balanza comercial, el excedente de exportaciones aumentd

rapidamente desde 1982. En cuanto a la composicidén de las exportaciones, entre

1975 y 1985 la participacién de la magquinaria pasd de 53.8% a 71.8% (67,84).

El crecimiento del PBI posterior a la crisis de 1974—75 se ubico
entre 1976 y 1979 en alrededor de un 5% anual. Esta rapida recuperacién, como
vimos, se basé en las exportaciones de bienes de consumo duradero (automotores,
etc.) y de bienes de capital (maquinaria general y maquinaria eléctrica). Ella
esti estrechamente vinculada al rapido desarrollo de la tecnologia ME y de su
aplicacién al proceso de produccidn. Entre 1975 y 1879 la produccion de circui-
tos integrados pas6é de 330 millones de unidades a 1.777 millones, la producciodn
de cbmputadoras digitales de 8.188 a 17.425 unidades, las ventas de maquinas
herramientas con control numérico pasaron de 39.856 millones de yenes a
205.455 millones de yenes (69,287-89). Por otra parte, entre 1976 y 1980,
entre el 50 y el 55% de las ventas de circuitos integrados fueron utilizados
para la produccién de computadoras, televisores, videograbadoras, radios,

relojes y automoviles.' La demanda final de maquinaria eléctrica y maquinas de
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Tabla 20: Indices de produccion,

Bienes de Bienes de capital (excluida Bienes de
inversion maquinaria de transporte) construccidn
1960 100. 0 100. 0 100. 0
1965 187. 89 163. 0 157. 4
1970 433. 8 450. 7 316. 3
1975 460. 5 445. 7 312. 2
1980 636. 9 724. 6 380. 2
1985 756. 1 1023. 2 338. 0
Bienes de Bienes de consumo Bienes de conéumo
consumo duradero no duradero
1960 100. 0 100. 0 100. O
19665 166. 8 187. 7 161. 2
1970 301. 0 523. 5 233. 3
1975 346. 9 628. 4 258. 9
1980 510. 2 1234. 6 323. 6
1985 652. 6 1823. 5 376 ..l

Fuente: 64, 257.
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precision que utilizan'ME aumentd entre 1975 y 1980 en 120 y 110% respectiva-

nente (51,4).

La produccién de la industria microelectrénica se expandidé en un 285%
entre 1975 y 1984. En cuanto a su composicién interna, la participacién de las
nicrocomputadoras y de los circuitos integrados se incrementa continuamente.

La aplicacion de estos productos a diversos medios de produccion y bienes de
consumo y su conversion en el nucleo fundamental del desarrollo tecnolégico
aplicado a la industria manufacturera hizo que la industria de la electronica
evolucionara hacia la "industria de la microelectrénica” (66,25). Los productos
de la industria microelectrénica, especialmente los circuitos integrados, no
solo son utilizados como bienes intermedios para la produccién de bienes de
consumo sino que tambien son bienes intermedios esenciales péra la produccién
de bienes de cabital. Al mismo tiempo, como una parte de la maquinaria general
y de la maquinaria eléctrica son medios de produccidén utilizados para producir
nedios de produccidon, la industria de la microelectroénica incluye el nucleo
del desarrollo tecnologico necesario para el aumento de la productividad en la
industria manufacturera. El indice de producciéon de la industria electroénica
aumentd en un 112% entre 1975 y 1980 (segunda en la industria manufacturera
después de la maquinaria de precision cuyo indice de produccion aumentd en un
324% durante el mismo periodo). Entre 1980 y 1983 el indice de produccion de
la industria electrénica aumentd en un 50% constituyendose en la de mas rapido

crecimiento dentro de la industria manufacturera.

En el afio 1984 el 53.6% de la produccién de la industria microelec-
tronica fue exportada. En ese momento el 22% de las exportaciones provinieron
de la industria microelectrénica y tal porcentaje aumenta en forma continua
desde 1978. Esta es una de las causas de las fricciones comerciales contempo-
raneas (66,25). Ademias, la produccién de bienes de consumo duradero para la

exportacion incluye la utilizacién de bienes intermedios de la industria micro-
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electronica y la introduccién de medios de produccion que utilizan tecnologia
NE (maquinas herramientas con CNC, robots industriales, etc.). Entre estos
productos cuya esportacion aumentd rapidamente se encuentran las videograbado-
ras, autqnéviles, relojes, camaras fotograficas, maquinaria general, etc. A
través de la introduccién masiva de tecnologia ME se reanudé el incremento del

plusvalor relativo que habia sido interrumpido a causa de la crisis.

El significado de la "competencia™ en un régimen de produccién
nercantil capitalista implica la bisqueda de ganancias extraordinarias a través
de incrementos en la productividad superiores a los obtenidos por otros
capitales individuales de la misma rama industrial. La particularidad del
fordismo, régihen de acumulacion de capital prevaleciente durante la segunda
posguerra en Estados Unidos y Europa Occidental es ia de implicar el desarrollo
permanente de las fuerzas productivas a través de la obsolescencia planeada,
desvinculada de la vida Gtil de los medios de produccidén y vinculada a la
necesidad de una valorizacién continua del capital. La obsolescencia planeada
se constituye en la base de la desvalorizacidn del capital. Esta es una de las
causas del proceso de acumulacion relativamente estable bajo el régimen
fordista. Frente al "régimen de acumulacion extensivo” prevaleciente en la
preguerra, el recien descripto es denominado "régimen de acumulacién intensivo”
(70,64-87). Al convertirse la recionalizacién en un proceso permanente, frente
al aumento en la composicién organica del capital, la caida en el coste salarial
social real se convierte en un objetivo cotidiano del capital. Para alcanzar
este objetivo el camino mas corto es el de incrementar la productividad y

evitar incrementos en el salario real.

Dentro de la industria manufacturera suele haber upa rama industrial
de vanguardia que promueve el desarrollo del conjunto. "Si la industria acerera
fue 1lanada alguna vez el "pan de la industria™, hoy los circuitos integrados

son el "arroz de la industria” y junto a las computadoras y otros productos a
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los que son aplicados constituyen la base del desarrollo de la industria
electronica™ (66,23). Si observamos la evolucion del indice del coste salarial
social real en la industria acerera y en la industria de maquinaria eléctrica
entre 1960 y 1985, podemos comprobar el cambio apuntado de industria de
vanguardia (grafica 1). Por supuesto, para producir maquinaria eléctrica $e
necesita acero y a su vez la tecnologia ME es utilizada en el proceso de
produccion del acero. Sin embargo, esta grafica muestra el importante papel
que ha desempefiado la industria electrdonica en la rapida recuperacién que tuvo
lugar a partir de 1976. Entre 1975 y 1980 la productividad en la produccién de
naquinaria eléctrica aumentd en 113.7%, mientras que el salario real en el
nismo sector aumentd un 10.4%. En la industria del acero tales porcentajes -

fueron de 44.9 y 6.5% respectivamente.

Por otra parte, a partir de 1975 la produccién de circuitos integrados
aumento en forma continua y su precio unitario caydé tambien en forma continua.
Hoy los circuitos integrados son la base para la produccién de los medios de
produccion mas avanzados dedicados a la produccion de medios de produccion. De
esta forma la caida en el precio de los circuitos integrados genera una caida

en el valor de las mercancias individuales de toda la industria manufacturera.

Sin embargo, el punto de vista de que la caida en el coste salarial
social real es un resultado directo del éxito obtenido en la aplicacidn de
innovaciones tecnoldgicas al proceso de produccidon pienso que es equivocada.

La aplicacidén de nueva tecnologia genera importantes efectos sobre el disefio
del proceso de trabajo, los cambios en el contenido y la organizacién del
trabajo, la reorganizacion del régimen de confrol del personal, es decir, sobre
las relaciones sociales de produccién. Por consiguiente, el proceso de decisidn
vinculado a estos puntos es importante en relacion a las ventajas y desventajas
derivadas para administradores y trabajadores y para la vida cotidiana de

trabajadores y empleados en las fabricas y oficinas. Por supuesto en este
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proceso de’decisién son fundamentales las relaciones de poder. Al mismo tiempo
es importante para el capital evitar en la medida de lo posible los incrementos
salariales para evitar el aumento del coste salarial social real. Debido a que
la evolucion de las condiciones de trabajo y del salario real no solo.dependen
de la evolucidn de las relaciones de poder en el lugar de trabajo sino también
de la situacion de la lucha de clases a nivel social, antes de regresar al
vinculo entre tecnologia ME y proceso de trabajo repasemos la evolucion de la

lucha de clases a partir de 1975.

9.1.2.- Evolucién de las relaciones de poder entre capital y trabajo.

En esta seccién regresaré a los diversos acontecimientos que afectaron
al movimiento obrero en el Japdn contemporanéo. A su vez estos hechos reflejan
la situacidén de las relaciones de poder entre capital y trabajo en el momento
en que surgid la crisis econdmica. Ellos sonﬁ 1) El papel.de la Ofensiva de
Primavera en el establecimiento del salario real. Especialmente, $los intereses
de que sectores representa désde 19759; 2) La unificacién de los Centros
Nacionales de Sindicatos que se inicidé con la fundacion de Zenminrokyo en
Diciembre de 1982 y el avance del colaboracionismo entre capital y trabajo; 3)
La reforma administrativa del Estado. La reduccién del gasto piblico desde 1980
y la expansion del ambito de actividades del capital a través de la privatiza-
cion de las empresas estatales: la empresa nacional de telecomunicaciones en
Abril de 1985 y los ferrocarriles nacionales en Abril de 1987 son las mas
inportantes; 4) las condiciones del trabajo femenino y de los trabajadores

despachados.

La Ofensiva de Primavera tuvo un importante papel en el " fordismo”
japonés., Se inicidé en 1955 bajo el liderazgo de Sohyo. Hasta 1874 las luchas
por incrementos en el salario real a menudo fueron exitosas. Entre 1960 y 1970

el incremento en el salario real fue de 84.6%. Sin embargo, durante el mismo
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periodo el incremento en la productividad fue de 171.7%. Este rapido incremento
de la productividad queda asi asociado con el surgimiento del consumo masivo.

De todas maneras el incremento del salario real no llega a ser la mitad en
relacion al incremento en la productividad. Durante el mismo periodo la
formacion bruta de capital fijo privado aumentd en un 749.1%. Entre 1970 y 1975
ante el surgimiento de la crisis los incrementos en el salario real sobrepasaron
levemente a los incrementos en la productividad. Frente a este hecho el capital
llevé a cabo una gran ofensiva entre 1975 y 1980. Durante este (ltimo periodo

la productividad fue incrementada en un 51.1% mientras el salario real aumentd
en un 8.5%. Afirmamos en el capitulo cuatro que la Ofensiva de Primavera ha

sido derrotada en forma continua desde 1875, pero debemos preguntarnos ahora
desde cuando esta institucidon ha sido administrada por el Estado, los sindicatos
y las organizaciones empresariales. Aunque es dificil dar una respuesta decisiva
lo cierto es que ayudd a canalizar las luchas salariales en movimientos anuales
cuya periodicidad y grado de predictibilidad ayudaron a la estabilidad en el
proceso de acumulacidén de capital durante el periodo de rapido crecimiento
econdmico. Desde este punto de vista es una de las instituciones fundamentales
que caracterizaron al modo de regulacion prevaleciente en Japon durante tal
periodo. Detras de los aumentos en el salario real se hayan los rapidos
incrementos en la productividad y no es casualidad que la Ofensiva de Primavera
y el Movimiento por la Productividad del Japon hayan surgido practicamente al
mismo tiempo. Por otra parte, cuando frente a la crisis los incrementos en el
plusvalor relativo se vieron amenazados, esta forma institucional de la lucha
salarial fue utilizada exitosamente por el capital. La Ofensiva de Primavera

es un ejemplo de que detras de una institucion hay relaciones de poder que
necesariamente varian a través del tiempo. Si lo observamos desde este punto

de vista vemos que una misma institucidén puede ser refuncionalizada dentro del
narco de diversos regimenes de acumulacion de capital. Los cambios en las
relaciones de poder entre los Centros Nacionales de Sindicatos, especialmente

entre Sohyo y Domei, que facilitaron esta refuncionalizacion de la Ofensiva de
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Primavera estan estrechamente vinculados a la reforma administrativa del Estado.

En cuanto a los sindicatos, Domei (Centro Nacional compuesto casi
enteramente por sindicatos de la industria privada que promovid la colaboracién
entre capital y trabajo) logrd modificar las relaciones de fuerza prevalecientes
durante el periodo de rapido crecimiento econémico que colocaron al movimiento
obrero bajo el liderazgo de Sohyo. En 1982 y a través de la iniciativa de Domei
fue fundado Zenminrokyo con el objeto de promover la unifiéacién de los Centros
Nacionales de Sindicatos. En 1987 Zenminrokyo fue disuelto y fue fundado Rengo
con el objeto de constituirse eh Centro Nacional inico. La disolucién de Sohyo

estid planeada para 1989 a pesar de disidencias internas.

La reforma administrativa del Estado esti estrechamente vinculada a
la unificacion de los Centros Nacionales. Su contenido fundamental fue la
reduccion del gasto piblico y la privatizacidon de las tres grandes empresas
estatales. En el caso de la privatizacion de las empresas estatales no solo se
tratd de la expansion del ambito de actividades del capital privado sino
fundamentalmente del debilitamiento de Sohyo, Centro Nacional compuesto princi-
palmente por sindicatos del sector piblico que habian estado a la vanguardia del
movimiento obrero durante el periodo de rapido crecimiento econdémico. Ello

significé un fuerte golpe para el movimiento obrero.

La reduccion del gasto piblico y la unificaciéon de los Centros
Nacionales de Sindicatos fueron promovidos por el capital y el Estado y
llevados a cabo respectivamente a partir de 1980 y 1982, En 1985 610.000
trabajadores regulares trabajaban en la empresa nacional de telecomunicaciones
y en los ferrocarriles nacionales. De ellos 520.000 eran miembros de Sohyo. En
el caso del sindicato de ferrocarriles nacionales, en 1975 realizé una huelga
reclamando el derecho de los trabajadores del Estado a declararse en huelga.

La huelga durd ocho dias y los trabajadores fueron derrotados. Esta derrota
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puede ser considerada como un punto de quiebre en las relaciones de poder
entre capital y trabajo que marcan el inicio de un periodo de redefiniciédon del

régimen de acumulacion de capital.

Al mismo tiempo que fueron privatizadas las empresas estatales, los
salarios de los trabajadores de los organismos estatales fueron comprimidos
como parte de la politica de reduccion del gasto piiblico. Estos trabajadores
constituyen la base de Sohyo. Especialmente el sindicato de maestros y de
trabajadores municipales incluyen respectivamente 680.000 y 1.280.000 miembros
de Sohyo (1985). El debilitamiento de Sohyo es causado no solo por la
privatizacion de empresas estatales sino también por la dificultad para evitar
la caida relativa del salario de sus miembros en el sector piblico. El estable-

cimiento de Rengo no puede ser desvinculado de ello.

Unidos al debilitamiento del poder de negociacion de los trabajadores
tuvieron lugar dos procesos: 1) El aumento absoluto y relativo del niimero de
trabajadores irregulares. La mayoria de ellos son mujeres con excepcion del
caso de los trabajadores despachados. Al igual que la mayoria de los trabaja-
dores de pequenas y medianas empresas no estan sindicalizados. Frente a la
importancia adquirida por las mujeres en el mercado de trabajo, no solo por el
aumento en la cantidad de trabajadoras sino también por la flexibilidad que
otorgan al mismo, el Estado promulgd la "Ley de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el ambito laboral™. A pesar de su nombre la ley no
hace mas que institucionalizar la situacién actual de las trabajadoras. 2)
Debido a la introduccidén de tecnologia ME en fabricas, oficinas y comercio la
demanda de programadores e ingenieros en sistemas aumentd extraordinariamente.
Sin embargo, la escasez de estos trabajadores no se tradujo en una mejora de
sus condiciones de trabajo ni en un incremento sustancial de sus salarios. Su
contrato a menudo adoptd el caracter de trabajo despachado. La Ley de trabaja-

dores despachados reconocid legalmente esta situacion. Debido al rapido cambio
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tecnologico y a las caracteristicas de su trabajo las habilidades adquirida:
por estos trabajadores caducan rapidamente y su demanda es inestable. Al
utilizar trabajo despachado, el capital puede adaptarse en forma elastica a
los cambios en la composicidon de la fuerza de trabajo. En razén de que este
punto esta vinculado con los cambios en el proceso de trabajo debidos a la

introduccion de tecnologia ME, a continuacién regresamos a este tema.

9,2,- Tecnologia ME y trabajo.

La introduccién de maquinas herramientas con ME implica la constru-
ccion de un sistema de produccion en que las maquinas son capaces de controlar
sus propias operaciones. Con ese objeto, la medicién y el procesamiento de la
informacion se influyen mutuamente (aplicacién del principio cibernético). La
aplicacion del principio de feed back a la operacidn de las maquinas herramien-
tas conduce a la integraciéon del proceso de procuccidon como un proceso en que
el disefio y la organizacién del conjunto preceden a la produccién propiamente

dicha.

Tal sistema de produccién implica los siguientes desarrollos en las
fuerzas productivas (70,101-102): 1) Con el objeto de desarrollar modelos
natematicos del sistema de produccion, no solo es necesario un conocimiento
concreto de sus etapas sucesivas sino también unconocimiento cientifico de las
nismas; 2) Con el objeto de establecer un proceso de produccién en forma de
flujo y de adaptar las responsabilidades de los grupos de trabajo a tal proceso,
son necesarios una reorganizacion del lugar de produccion, una redefinicién de
de las normas de produccidn y de los puestos de trabajo y una modificacién en
el tipo de responsabilidades y en los responsables del proceso de produccién;

3) Detras de estos cambios en la organizacién del trabajo se encuentra el
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desarrollo de la industria electrénica. Por un lado los desarrollos orientados
a la programacidén, el anidlisis de sistemas y el procesamiento de informacién,
y por el otro la produccion de maquinas dedicadas a la medicién y el control
de diversos procesos de produccidén. Las miquinas herramientas con CN son el

producto de ambos desarrollos.

A partir de la aplicacidén de CN comenzd un proceso continuo de
integracién del proceso de produccién. MC (Centro de maquinado), FMS (Sistema
de manufactura flexible), CAD-CAM (Disefio y manufactura computarizados) y CIM

(Manufactura integrada a través de computadoras) son ejemplos de tal proceso.

Como ya vimos, las habilidades adquiridas por los trabajadores a
través del uso de maquinas herramientas de uso miltiple son objetivadas en los
programas. La mayor parte del vinculo directo entre el trabajador y la maquina
se transforma en tareas de control y mantenimiento de maquinaria y equipo. Las
tareas objetivadas en los programas adoptan la forma de desarrollo, correccién
y mejora de programas. Regresemos ahora a la redivision del trabajo ocasionada

por estos cambios en el proceso de trabajo.
9.2.1.- La division social del trabajo en el taller.

Desde el periodo de rapido crecimiento econdémico el 1lamado "sistema
de administracién japonés” implicd un constante flujo de informacidon desde el
lugar de trabajo a través del cual los administradores acumularon los conoci-
nientos derivados de las habilidades de los trabajadores. Como resultado de
las actividades de los pequefios grupos (circulos de control de calidad,etc.) y
del estrecho vinculo entre ingenieros y trabajadores, aquellos tienen a su
disposicién la informacién proveniente del taller cuando deben encarar el
proceso de disefio. La mejora del proceso de produccion tiene por objetivo el

incremento de la productividad. Los circulos de control de calidad, el sistema
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de consulta mutua, la rotacidén de puestos de trabajo, el sistema de sugerencias,
etc., generan importantes contribuciones al proceso continuo de racionalizacién.
En la etapa de utilizacidén de maquinas herramientas de uso miltiple la relacion
hombre-maquina todavia era fundamental y la experiencia era sinénimo de
habilidad. El objetivo del movimiento por la productividad es el de acumular
esas habilidades en manos del capital a través del flujo de informacidén desde
el taller y el de convertirla en mayor productividad a través de su utilizacion

por parte de los ingenieros en el proceso de diseifio.

4En que forma cambié esta situacidon a partir de la introduccién de
tecnologia ME? Veamos un caso descrito por el profesor Itoh Makoto a partir
de su propia experiencia: "Hace unos dias visité una pequefia empresa que
introdujo CAD-CAM en el proceso de produccion y escuché alli una conversacién
puy interesante. Anteriormente era importante el know how generado en el taller
durante el proceso de produccion. A partir de la introduccién de CAD-CAM aunque
la necesidad de tal know how no fue eliminada totalmente se hizo muy escasa.
Por el contrario la forma de integrar cada tipo de maquina al conjunto del
proceso de produccion se hizo muy importante para su nivel de efidiencia. El
hecho de disenar el sistema de produccidén a partir de la comunicacidn entre
ingenieros y trabajadores en ei taller ya perdidé importancia. El disefio del
proceso de produccidn se convierte en fundamental y todo se decide alli. Por
lo tanto mas allid de las personas calificadas para realizar esas tareas casi
no se necesita a nadie y el proceso de produccion puede ser dejado en manos de
nujeres egresadas de preparatorias. En realidad en este taller solo trabajan

nujeres egresadas de preparatorias” (57,27).

Ante esta situacidon podemos formularnos las siguientes preguntas:
6Esta "polarizacion™ de las habilidades requeridas de los trabajadores es un
resultado inevitable de la incorporacion de nueva tecnologia? iHasta que punto

se ha difundido tal polarizacion en la divisidon del trabajo? éLa polarizacién
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significa una amenaza para las actividades de pequefios grupos? iBajo la utili-
zacion de tecnologia ME los administradores necesitan de la informacién
proveniente del taller? Aunque es dificil responder a ello en forma decisiva

haremos algunas consideraciones al respecto.

La primer pregunta es la mas fiacil de responder. Como ya vimos, la
division del trabajo no es una consecuencia directa del tipo de tecnologia
utilizada. Entre tecnologia y division del trabajo se encuentra el proceso de
disefio del sistema de produccion. En tal disefio estidn incluidos los puntos de
vista de los administradores sobre el contenido del trabajo, la organizacioén
del trabajo, etc. Su objetivo es el de obtener la combinacién mas remuneradora
entre mejoras en la productividad y un control efectivo sobre la fuerza de

trabagjo.

En relacion al grado de difusion de la polarizacion veamos primero
la situacidén de las grandes empresas y de las pequefias y medianas empresas.
Las grandes empresas son el corazén del "estilo de administracién japonés™.
Sus trabajadores regulares son a la vez la gran mayoria de los trabajadores
sindicalizados de la industria privada. La proporcion de trabajadores regulares
de las grandes empresas dentro del total de los trabajadores de la industria
nanufacturera estid decreciendo. Ellos son quienes estan sometidos al sistema
de empleo de por vida, de salario por antiguedad y de sindicato a nivel de
empresa. En la mayoria de los talleres en que se introdujo tecnologia ME los
trabajos simples son realizados por trabajadores irregulares. No solo las tareas |
de operacién de maquinas herramientas con CN sino también las tareas de ajuste
de programas y de mantenimiento, debido al proceso continuo de racionalizacién
se estin haciendo cada vez mas sencillas. Sin embargo, las tareas de previsién
de desperfectos y de desarrollo y mejora de programas implican la necesidad de
conocimientos especializados. El "estilo de administracién japonés” esti

basado en el entrenamiento y las promociones dentro de la empresa, es decir,
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en la construccién de una carrera para el trabajador. Sin embargo, la simpli-
ficacion de buena parte de las tareas hace innecesario tal régimen. Nuevamente
en este caso la division del trabajo y sus consecuencias sobre el sistema de
control de la fuerza de trabajo son decididos en el proceso de disefio del
sistema de produccion. Al mismo tiempo y con el obeto de evitar el empleo de
trabajadores no calificados, las gfandes empresas trasladan estas fases del
proceso de produccidon a pequefias empresas o al exterior. Esto y la expansién del
enpleo en el sector terciario hacen que la "polarizacidon” se convierta en una

caracteristica de la divisién del trabajo a nivel del conjunto de la sociedad.

En el caso de las actividades de pequeifios grupos, en razén de que
solo los trabajadores regulares participan de ellas, su desarrollo esta
vinculado al tipo de division del trabajo adoptado. No tiene sentido la
participacién de trabajadores no calificados dedicados solo a "apretar botones”
en los circulos de control de calidad. Debido a ello se intenta separar al
trabajo no calificado de los trabajadores regulares y consecuentemente de las

actividades de pequefios grupos.

6Cual es el grado de importancia otorgado a la informacidén proveniente
del taller luego de la introduccién de tecnologia ME? La informacién introducida
en los programas implica la objetivacidon de las calificaciones, las que pasan
a ser patrimonio de quienes se dedican al desarrollo de programas. En este
sentido debemos considerar los siguientes puntos. En la primera etapa de intro-
duccion de tecnologia ME, en el caso de que las MH de uso miltiple y las MH
con CN son utilizadas en la misma linea de produccion, se necesitan trabajado-
res experimentados en el uso de MH de uso miltiple. Ante su progresiva
aplicacién en sistemas cada vez mas integrados de produccién (FMS, CAD-CAM,
CIM, etc.) la polarizacién se convierte en una alternativa cada vez mas
factible. Otra alternativa es la asignacién a grupos de trabajo de las tareas
de operacion, mantenimiento y ajuste y mejora de programas. En este caso se

podrian preservar las actividades de pequefios grupos. En diversos estudios de
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caso se han encontrado diversas combinaciones de ambas alternativas. En todos
los casos es fundamental la imparticidén de conocimientos a los trabajadores
sobre los nuevos sistemas de produccion, por lo que la educacion y el entrena-

niento adquieren gran importancia.

El sistema de entrenamiento en dos etapas estid asociado a la preser-—
vacion de las actividades de pequefios grupos. En la primera etapa un grupo de
trabajadores calificados es enviado a la empresa‘fabficante de la nueva
maquinaria para ser entrenado alli. A menudo son elegidos jovenes ingenieros
de entre 25 y 35 afios. La eleccidon de los miembros de estos grupos tiene un
fuerte impacto sobre el sistema de salario y promociones por antiguedad. Los
niembros de este grupo una vez entrenados regresan a la empresa y transmiten
estos conocimientos a otros trabajadores. La division del trabajo resultante
esti estrechamente vinculada al grado de extensién de esta segunda etapa. En
un extremo podemos ubicar el caso en que la segunda etapa es inexistente, caso
en que nos encontrariamos frente a la polarizacion y a un proceso de trabajo
de corte taylorista. Los trabajadores'son divididos en tres grupos: programa-
cién, mantenimiento y operaciones. En el otro extremo se encuentra la extensiodn
del conjunto de las tareas a los trabajadores, lo cual es consistente con el
sistema de administracion prevaleciente ya.en la década de los sesentas. Para
que esta Gltima alternativa sea puesta en practica exitosamente es importante
el entrenamiento de trabajadores de mediana y alta édad. Pero cuando se
privilegia 15 relacidén costos-beneficios en el corto plazo estos trabajadores
son trasladados a otros talleres. Esta es la solucién adoptada hasta ahora en

la mayoria de los casos.

A pesar de la gran importancia del entrenamiento, este es solo el
reflejo de una division del trabajo decidida con anterioridad. La division del
trabajo es decidida en el proceso de disefio del sistema de produccién. Debido

a la frecuente introduccién de nueva tecnologia, al desarrollo de nuevos
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productos y a la racionalizacién del proceso de trabajo (integracién de los pro
cesos de produccion y circulaciéon de mercancias en razén de su informatizacion)
las tareas desempefiadas por los ingenieros de produccidén y de investigacion y
desarrollo, por los ingenieros en software, por los analistas de sistemas, etc.
han pasado ha desempenar un papel central. Sin embargo, la divisién del trabajo
a nivel social, incluido el caso de los ingenieros (gran parte de los cuales
son trabajadores desbachados) se halla dividida entre trabajadores regulares y

no regulares.

El proceso de innovaciones tecnoldgicas se convierte en un proceso
planificado. Debido a ello también esta cambiando la divisién del trabajo a
nivel de los ingenieros. Cada ingeniero suele estar encargado de una secciodn
pas reducida del conjunto del proceso de trabajo. Hay casos en que los
ingenieros ya no tienen idea de cual es el resultado final de dicho proceso.

En razon de que el trabajo de los ingenieros ha pasado a adquirir gran
importancia en relacién a las ganancias 'y a la acumulacidén de capital, existe
una tendencia a la taylorizacion de su proceso de trabajo. En este caso aumenta
la estratificacion en el cuerpo de ingenieros y el proceso de decisidn es
centralizado en una elite de ingenieros y administradores. En la medida en que
este proceso de decision tiene lugar en el éeno de relaciones de procuccién
basadas en la utilizacidon de trabajo asalariado y en las relaciones de poder
asociadas con ella, tiene un caricter fuertemente politico. Al mismo tiempo,
una parte de los ingenieros cuando ingresan a la empresa son asignados directa-
nente al area de investigacion y desarrollo. Anteriormente recibian entrena-
piento en el taller y esa era la base de las estrechas relaciones entre
trabajadores e ingenieros. Su promocidn del taller al area de investigaciodon y
desarrollo era parte del "estilo de administracién Jjaponés”. Dentro de la aguda
competencia por obtener ganancias extraordinarias en los mercados interno y

externo, la relacién entre ingenieros y trabajadores se esti debilitando.
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La alternativa adoptada en cuanto a divisidn del trabajo esta también
vinculada al tipo de contrato de empleo de los ingenieros. Debido a la escasez
de ingenieros el despacho de ingenieros desde las empresas fabricantes de MH

con ME y desde las "casas de software” ha aumentado mucho.

La mayor parte de los ingenieros despachados desde las empresas
fabricantes de MH con ME son analistas de sistemas. Ellos disefian el sistema
de maquinas junto a los ingenieros de produccion de la fabrica que utilizara
las nuevas MH. Tal disefio supone una politica de administracion de la fuerza
de trabajo y en él se decide el tipo y la organizacidn del proceso de trabajo.
Si el objetivo es una divisién del trabajo flexible, luego de la introduccién
de tecnologia ME estos ingenieros despachados transfieren el know how a los

trabajadores trabajando durante cierto periodo de tiempo en el taller.

La mayor parte de los ingenieros despachados de las "casas de
software” son programadores. El mercado de ingenieros despachados es llamado
"mercado de trabajo intermedio”™ (66,208). El1 despacho de programadores y
analistas de sistemas implica la disminucion de los costos en las empresas que
han introducido tecnologia ME. En general son empleados solo hasta los 35 afios
de edad, por lo que la empresa con el objeto de ahorrar gastos de entrenamiento
y salarios (bonos y sistema de "bienestar” a nivel de la empresa incluidos)
tiende a preferir la alternativa del trabajo a despacho. A su vez debido a la
rapidez de las innovaciones tecnoldégicas las habilidades de estos ingenieros
suelen caducar rapidamente. Sin embargo, debido a la generalizacion de la
utilizaciéon de fuerza de trabajo despachada y a la escasez de estos ingenieros,
parte de ellos a pesar de su condicidon de despachados trabajan durante largos

periodos en la misma empresa.

En relacion a las condiciones de trabajo de los ingenieros despachados

en la mayoria de los casos el periodo de despacho no ha sido acordado. El



140

contenido del trabajo abarca un amplio espectro de tareas. La jornada de trabajo
es extensa y son obligados a adaptar su horario de trabajo al ritmo de operaciodn
de las computadoras. Por lo tanto el tiempo de despacho, el contenido del
trabajo y el horario de trabajo son inestables. Las condiciones de trabajo del
80% de los ingenieros despachados desde empresas fabricantes de MH con ME y el
94% de los ingenieros despachados por casas de software son decididas por las
empresas en que su fuerza de trabajo es utilizada. E1 60% de los ingenieros
despachados padecen de problemas de salud asociédos con sus condiciones de

trabajo tales como desorden en el horario de suefio, stress, debilitamiento

fisico, etc.(66, 219).

Las condiciones de trabajo de los ingenieros estan vinculadas a la
posicidén central que la industria electroéonica y de software ocupan en la
estructura de acumulacion de capital a partir de la introduccién de ME en los

procesos de produccion y circulacién.
9.2.2.- La posicion de la industria electronica y de denkiroren, su sindicato.

En la industria electronica MH con ME son utizadas para producir MH
con ME y bienes intermedios que son utilizados para su produccién tales como
circuitos integrados. Al mismo tiempo las MH con ME son utilizadas para la
produccion de bienes de consumo electronicos y en estos se incluyen bienes
intermedios generados también por la industria ME., Por Gltimo, a través de la
aplicacién de productos generados por la industria electrénica se desarrolla

la microelectronizacién de otras ramas industriales.

En 1988 alrededor de dos millones de personas trabajan en la industria
electréniéa. De ellos 650.000 trabajadores son miembros de Denkiroren (sindicato
de la industria electronica). De ellos aproximadamente 500.000 personas trabajan

en grandes empresas y 150.000 en pequeiias y medianas empresas. En 1985 el 75%
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de los trabajadores sindicalizados eran trabajadores regulares de 12 grandes
empresas (66, 237). Denkiroren organiza a la elite de trabajadores de la

industria electronica.

La industria electronica es una industria oligopdlica. Alrededor de
unas pocas grandes empresas hay gran nimero de subsidiarias que van desde las
empresas vinculadas directamente con las empresas madres hasta muy pequefias
empresas familiares. La mayoria dé los trabajadores trabajan en las subsidiarias
y en su gran mayoria:no estan sindicalizados. Entre las propias subsidiarias
hay grandes diferencias en éalario y condiciones de trabajo. A partir de la
introduccion de ME estas diferencias se hicieron ain mas grandes. Las grandes
empresas derivaron a las pequefias o medianas empresas que estaban en condiciones
de responder a sus demandas de precisidén, calidad, precio y tiempo de entrega,
ciertas fases del proceso productivo que antes realizaban por si mismas. Solo

aquellas que pudieron introducir tecnologia ME pudieron responder efectivamente,

La politica sindical de Denkiroren es de corte colaboracionista.
Promueve la distribuciéon de los frutos de los incrementos en productividad y
la proteccion y estabilidad del empleo. A nivel del discurso estos puntos no
difieren de los promovidos por el movimiento por la productividad del Japén.
Denkiroren ha realizado diversos estudios sobre la evolucién de las condiciones
de trabajo y en base a sus resulfados ha propuesto diversas medidas, pero en
realidad las condiciones de trabajo no han empeorado. Inclusive han habido
despidos en relacién con la incorporacién de nueva tecnologia (66, 281-84). La
distribucion de los frutos de los incrementos en productividad también fue
praticularmente desventajosa para los trabajadores a partir de 1975. Por
ejemplo, entre 1975 y 1980 la productividad en la fabricacidén de maquinaria

eléctrica se incrementd en un 113.7% y el salario real solo en un 10.4%.

Los delegados sindicales y los administradores de la industria
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electronica han realizado negociaciones colectivas en relacion a la introduccién
de tecnologia ME pero no se han establecido acuerdos formales. A pesar de la
publicacién de la "Guia para la proteccidén del empleo y la humanizacién del
trabajo bajo el impacto de la revolucion de la microelectronica™ la mayoria de
las negociaciones son realizadas con una perspectiva colaboracionista. En
razon de ello en relacion a la intensidad del trabajo, la responsabilidad y el
nivel del entrenamiento, la jornada de trabajo, las horas extras etc., las
negociaciones son de caracter informal. En relacién al disefio del sistema de
maquinas y de produccidn, las opiniones de los trabajadores no son tomadas en
cuenta y el sindicato no realiza negociaciones que tomen en cuenta la incidencia
del proceso de disefio sobre el contenido y la organizacién del trabajo.
Inclusive a nivel de la proteccion del empleo las negociaciones son informales
y han habido despidos. Este hecho es muy importante a la luz de que el "estilo
de administracidon japonés” supone el sacrificio de otras condiciones de trabajo
como contrapartida al aseguramiento del empleo a lo largo de toda la vida

laboral del trabajador.
9.2.3.- Acerca del "estilo de administracién japonés”.

El concepto de "polarizacion™ ha sido utilizado para describir la
divisién del trabajo dentro de la fabrica. Sin embargo, consideremos el hecho
de que el mercado de trabajo en Japon esta dividido por dos ejes: 1) trabaja-
dores regulares e irregulares; 2) trabajadores de grandes empresas y de pequeiias
y medianas empresas la mayoria de las cuales son.subcdntratistas. En términos
generales solo el cuadrante que incluye a los trabajadores regulares de las
grandes empresas esti sometido al "estilo de administracidén Jjaponés”. En cierta
nedida los sistemas de salario por antiguedad, empleo de por vida y actividades
de pequefios grupos también existen en pequefias y medianas empresas, pero alli
los despidos son mas frecuentes, también se contrata personal de mediana o

alta edad y los sindicatos y las actividades de pequefios grupos son escasas.
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Sin embargo, entre las diversas empresas subcontratistas existen grandes
diferencias a este respecto. Desde las fibricas que introdujeron CAD-CAM hasta
la gran cantidad de mindsculas empresas familiares las diferencias son enormes.
Los costos y precios de los subcontratistas suelen depender en gran parte de
las condiciones de produccion y de la politica de precios de la o las empresas
padres. Este fendomeno también existe en otros paises occidentales desarrollados,
pero en el caso de Japdén su desarrollo es mucho mas marcado (57, 118). A pesar
de esta tendencia general, a nivel de cada subsidiaria existen diversos grados
"de dependencia y estan aumentando los casos en que una subsidiaria produce

para un nimero cada vez mayor de empresas madres diversificando asi el riesgo.
Las pequefias y medianas empresas que no son subsidiarias comparten con la
mayoria de estas una baja productividad relativa, peores condiciones de trabajo
y salarios mas bajos. En 1982 el 68.2% de los trabajadores japoneses trabajaba
en empresas con 100 trabajadores o menos cada una. Los trabajadores irregulares
y los que trabajan en pequefias o medianas empresas son los primeros en sufrir

- los efectos negativos provocados por una situacion de crisis.

En la medida en que los administradores al decidir respecto al tipo
de proceso de trabajo y sistema de control del personal a implementar toman en
consideracion también la asignacion de parte del trabajo a trabajadores
irregulares o de fases del proceso de produccion a subsidiarias, estas dos areas
deben ser incluidas en el concepto de "estilo de administracién japonés”.
Cuando los administradores piensan en maximizar sus beneficios y en obtener un
control efectivo sobre la fuerza de trabajo, no solo piensan en el régimen
salarial, en la organizacidon del proceso de trabajo y en las relaciones con
los sindicatos solo para el caso de los trabajadores reguleres, sino que consi-
deran a su vez la division del trabajo entre aquellos y los trabajadores
irregulares y de las subsidiarias y el sistema de control y las condiciones de

trabajo de estos Gltimos.
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Si consideramos la divisién del trabajo a nivel de la sociedad en su
conjunto, debido a la expansion en términos absolutos y relativos del sector
terciario, el trabajo simple se estid concentrando alli y en gran parte de las
pequefias y medianas empresas. A su vez, la mayor parte del trabajo simple
utilizado por las grandes empresas es realizado por trabajadores irregulares.
Se esta desarrollando una polarizacién en la division del trabajo a nivel del
conjunto de la sociedad. Este proceso es impulsado por el capital y el Estado

a través de la politica de "flexibilizacién de la oferta de fuerza de trabajo”.

La division del trabajo a nivel de la empresa bajo las innovaciones
tecnolodgicas contemporaneas, el papel de los sindicatos (en este caso de
Denkiroren) y el significado del "estilo de administracion japonés™ recién
considerados estan vinculados a la situacidn del proceso de acumulacioéon de
capital en el Japon contemporaneo tal como lo describieramos en la seccidn 9.1.
Regresemos ahora al estudio del patrén de acumulacién de capital y del modo de

regulacion en el Japdon contemporaneo.

9.3.- Acerca del régimen de acumulacidn de capital y del modo de regulacidn en

el Japdén contemporaneo.

Denominamos régimen de acumulacidén a la articulacién entre una forma
de organizacidn de la produccion social (que implica ciertas relaciones sociales
de produccidén desarrolladas a partir de un modo particular de organizar el
proceso y el mercado de trabajo a partir de cierta base tecnoldgica que a su
vez esti en continuo proceso de cambio) y un modo qF consumo social de los
bienes asi generados. Si la organizacién de la produccién social tiene que ver
con el proceso de produccidn y circulacion de la riqueza, el modo de consumo

esti vinculado al proceso de distribucidén y al propio consumo.

Denominamos modo de regulacién al conjunto de instituciones (desde

instituciones gnbernamentales o privadas o leves hasta acuerdos implicitos que
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gobiernan el ambito de la competencia por ejemplo) que posibilitan la
estabilidad de un régimen de acumulacion. Para poder referirnos al modo de
regulacion contemporaneo del capitalismo japonés, deberiamos incorporar un
analisis de las formas de competencia interna y externa y de las instituciones
que las regulan (por ejemplo organizaciones empresariales, Ministerio de
Industria y Comercio Internacional, Sogo Shosha, etc.) , un analisis del sistema
financiero y del papel del Estado. Estos temas estan totalmente fuera del
alcance de este trabajo y cuando aqui nos referimos a modo de regulacién el

alcance del término seri necesariamente incompleto.

En esta seccion regresaré primero al proceso de produccién y circu-
lacién y pasareé luego a referirme a la distribucién y el consumo para asi tener
un panorama del régimen de acumulacioén de.capital en el Japon contemporaneo.
Por Gltimo trataré algunos puntos vinculados al modo de regulacién a la luz de

ciertos desarrollos institucionales recientes.

9.3.1.- La organizacidén de la produccion social: proceso de trabajo, mercado
de trabajo y relaciones laborales frente a la informatizacidén de los

procesos de produccién y circulacidn.
9.3.1.1.- Divisién del trabajo.

Cuando tratamos el tema "ME y trabajo" nos referimos a la utilizacién
de mAquinas que controlan sus propias operaciones, a la objetivacién de las
habilidades de los operadores de MH en programas y al rapido desarrollo del
hardware y el software vinculados a ambos procesos. Esto implica cambios en la
division del trabajo y asignacion de responsabilidades, los que pueden se
organizados segiin principios diversos. Cuando pretendemos comprender los
principios que estan detris de la alternativa elegida debemos recordar que la

introduccidén de nueva tecnologia no estid solo vinculada con la obtencion de
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incrementos en productividad y ahorro de mano de obra sino también con el

control mas eficiente de la fuerza de trabagjo.

Cualquiera sea la alternativa élegida en cuanto a divisidn del trabagjo
y asignacion de responsabilidades, la aplicacién de tecnologia ME de por si
nodifica el principio Jjerarquico de control capitalista. El control que ante-
riormente era ejercido mediante directrices transmitidas por la direccion
tiende a ser sustituido por el control directo de la produccidon. El control es
a la vez mas abstracto y mas estricto. Los datos procedentes de la linea de
produccion pueden ser observados y analizados en forma instantanea por los
administradores sin necesidad de la observacidon directa por parte de supervi-
sores y de la comunicacidn a través de otros intermediarios. Los obreros no
quedan sometidos a una restriccidon de tipo personal sino a un plan colectivo

de produccién (70).

Si lo observamos desde este punto de vista, la "utilizacion de varias
naquinas (yoko), la "extensidén de las tareas al ajuste y mejora de programas”
(tate) y la rotacién de puestos de trabajo no implican una'concesién del capital
en el sentido de expandir el ambito de responsabilidad, conocimientos e influen-
cia potencial de los trabajadores sobre el conjunto del proceso de produccidn.
Este es disefiado por ingenieros y administradores de acuerdo a los objetivos
de la empresa y materializado en un disefio del equipo de maquinas y en un plan
colectivo de produccion. Esta organizacion de la produccidén en forma de flujo
y controlada centralmente evita los desequilibrios de tiempos entre puestos de
trabajo que aparecen en las cadenas de produccidén cuando el trabajo esta

excesivamente parcelado.

En este sentido la divisidn del trabajo prevaleciente en las grandes
empresas japonesas ya antes de la crisis del Fordismo, incluia la rotacidn de

puestos de trabajo, transferencias, etc. El trabajador no llegaba a la empresa
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vinculado ya a un puesto de trabajo sino vinculado a una empresa y el ambito
de tareas a desplegar durante su carrera desde entonces puede ser muy diverso,
tanto como las necesidades de la empresa. Esta forma de flexibilidad prevale-
ciente en Japon durante el periodo fordista y vinculada al sistema de empleo
de por vida es un gran activo para la rapida adaptacién de la divisién del
trabajo a la produccion en forma de flujo prevaleciente a partir de la intro-

duccidén de tecnologia ME.

Podemos adelantar aqui algunas conclusiones: 1) el sistema de empleo
de por vida aplicado a un sector de la fuerza de trabajo en el ambito de un
nercado de trabajo fuertemente segmentado no es una fuente de rigidez en la
administracion del personal sino por el contrario una fuente de flexibilidad.
La asignacién de tareas y responsabilidades a los trabajadores regulares en un
sistema de produccion en forma de flujo puede ser facilmente reconsiderada a
partir de reasignaciones de trabajadores que nunca se hallaron atados a un
puesto de trabajo. Por lo tanto, el sistema de empleo de por vida es funcional
a la aplicacioén de tecnologia ME en Japon de acuerdo a las caracteristicas del
percado de trabajo; 2) la preexistencia de grupos de trabajo semiauténomos,
rotacion de puestos de trabajo, etc., permitid la descentralizacion de las
decisiones operativas y la centralizacion de las actividades de disefio,
planificacién y administracion de personal tipicas de una divisidn del trabajo
opuesta a la polarizacién (ver las dos alternativas extremas preséntadas en el
punto 9.2.1.) en el sentido de que descentraliza ciertos procesos de decisién
e implica la calificacion de los miembros de los grupos de trabajo semi-
auténomos. Pero a su vez implica una concentracidén y un caricter mas estricto
del control de la fuerza de trabajo. La solucion opuesta seria la polarizacion,
que también ha sido aplicada en Japon y que en Estados Unidos y Europa significod
la continuacién del taylorismo bajo la utilizacién de tecnologia ME (63, 15)
(neofordismo): 3) autores como Kenney y Florida (61) pretenden haber encontrado

en la descentralizacién de ciertas decisiones operativas, en la rotacioén de
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personal, en el uso del flujo de informacion proveniente del taller para los
propositos de la administracién a través de las actividades de los pequefios
grupos, etc., upa nueva organizacion del proceso de trabjo correspondiente al
"posfordismo”. En realidad estas caracteristicas son patrimonio de la divisién
del trabajo en Japon tal como existié durante la década de los sesentas y se
han convertido en un gran activo en los setentas ya que en el caso de Japon no
fue necesaria una "revolucién” en los métodos de administracién como conse-
cuencia de la introduccién de HE. Las rigideces tipicas del proceso de
produccion fordista que culminaron en una crisis estructural de un régimen de
acumulacién de capital en Estados Unidos, nunca fueron importantes en Japén.
Por consecuencia, en Japon la crisis no surgidé del sistema de produccién. Por
el contrario, la flexibilidad de este Gltimo, con las lamentables consecuencias
que esto significa para los trabajadores japoneses, permitid su rapida
recuperacion. Posteriormente regresaremos sobre la aplicabilidad de los términos

*fordismo", "neofordismo”, "posfordismo” y "ultrafordismo" al caso de Japén.

En cuanto a las diversas alternativas existentes entre una division
del trabajo polar y la organizacidn del trabajo en base a grupos de trabajo
semiautonomos, en términos generales la eleccidén dependeri del tipo o fase del
proceso de produccion de que se trate, el grado de sistematizacion de la micro-
electronizacién del equipo de produccidon y del caracter de las relaciones
prevalecientes entre capital y trabajo. Una mayor sistematizacion del sistema
de maquinas con ME y un caracter conflictivo de las relaciones entre capital y
trabajo implican mayores posibilidades de polarizacion de acuerdo a los

objetivos de productividad y control de la fuerza de trabajo.

En cualquiera de los dos casos la piramide Jjerarquica a través de la
cual se transmiten ordenes tiende a ser achatada. La despersonalizacién del
control conduce a erradicar los conflictos surgidos en los lugares de

produccion. Las nuevas relaciones sociales inmediatas de produccidn son
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eJercidas a través de cosas, algo asi como el traslado de las relaciones
sociales mediadas por las cosas (mercancias y dinero) tipicas de la economia
mercantil al seno del taller, en que las "redes de informacién” se interponen
entre adninistrado:es y trabajadores despersonalizando las relaciones sociales.
Las consecuencias de ello en el caso de los trabajadores de oficina han sido
descriptas por el Profesor Shibata (66, 151-52). E1 menciona el concepto de
"relaciones humanas indirectas™ y compara el dmbito laboral una vez desarrollada
la automatizacion de la oficina con el mundo descripto por George Orwell en
"1984". De esta forma los trabajadores tienden a permanecer aislados y las
actividades sindicales que pretenden establecer un vinculo real con los

problemas existentes en el lugar de trabajo son dificultadas.

De todas.formas, si bien el control de los trabajadores de fabrica y
oficina no deja de ser importante, el peso que la incorporacion de ME otorga a
las tareas de programacion y disefio del sistema de produccién hace que.la
dominacién de los centros de programacién, de elaboracién de métodos, de
investigacién y desarrollo, etc., sea una instancia clave para el capital. De
aqui se desprende el proceso de taylorizacion del proceso de trabajo de los
ingenieros de investigaciéon y desarrollo. El cuerpo de ingenieros es estréti-
ficado verticalmente y el pfoceso de trabajo es segmentado. La oficina de
investigacion y desarrollo no corresponde a la imagen de los ingenieros que
individualmente producen "know how"”, imagen que por otra parte en raras
ocasiones se presentd en Japon ya que el trabajo en grupos y el contacto
directo con el taller fue caracteristica de los ingenieros japoheses también
antes de la introduccion de ME. Hoy se asemeja a una fibrica en que la
produccién de "know how"” no es dejada al ritmo azaroso de la creatividad de
los ingenieros sino que es organizada racionalmente al igual que la produccién

de cualquier mercancia.

Este hecho esta vinculado con la intensificacion del "régimen de
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acumulacion intensivo” (01, 85-87). Una caracteristica fundamental del fordismo
segin M. Aglietta es la conversion de la obsolescencia y de la incorporacidn

de nueva tecnologia en un proceso planificado y continuo. En este sentido las
caracteristicas de las innovaciones tecnolégicas posteriores a la crisis como
la racionalizacion del proceso de trabajo de investigacion y desarrollo para
obtener un flujo continuo de innovaciones puede implicar un cambio cuantitativo
pero no cualitativo en tal régimen de acumulacién intensivo. Desde este punto
de vista no hay un cambio cualitativo de "régimen de acumulacion” como el
descripto por Aglietta entre los regimenes "extensivo” e "intensivo™ en relacién
a la crisis de 1930. El1 acortamiento del periodo de obsoiescencia de la
tecnologia responde a la bisqueda cada vez mas intensa de incrementos en
productividad que contrarresten el aumento de la composicién en valor_del
capital a través de un aumento del plusvalor relativo. Por otra parte, la

caida en el valor de los circuitos integrados, las microcomputadoras, étc.,a
través de su aplicacidon a los medios de produccidén permite reducir o evitar el

incremento en la composicion en valor del capital.
9.3.1.2.- Proceso de trabajo, mercado de trabajo y relaciones capital-trabajo.

Leborgne y Lipietz distinguen tres formas distintas de resolucion al
conflicto entre capital y trabajo (63, 12-15): 1) negociacién a nivel
individual: implica el compromiso del trabajador con los objetivoé de la
empresa a cambio de la obtencidn de ingresos bajo la forma de bonos,
promociones y una carrera profesional dentro de la empresa; 2) negociacion
colectiva: el sindicato ofrece el compromiso de sus miembros para con los
incrementos en productividad y en la calidad del producto a cambio del derecho
a controlar las condiciones de trabajo y de compartir los frutos de los
incrementos en productividad; 3) la culminacién del taylorismo a través de la
expropiacion del trabajador de sus habilidades y la conversion del taller en

un moédulo automdtico con algunos obreros haciendo tareas de alimentacidon de
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naquinas y limpieza y algunos ingenieros controlando gl proceso. Estas tres
alternativas pueden ser contrastadas con dos formas extremas de organizacién
del mercado de trabajo: 1) contrato salarial rigido; 2) contrato salarial

flexible. Entre ambos extremos pueden encontrarse diversos tipos y grados de

‘segmentacidén del mercado de trabajo.

En el caso que nos ocupa, durante el periodo de riapido crecimiento
econdomico las formas resolutivas del conflicto capital-trabajo ée han orientado
hacia la negociacién individual con escasa influencia de la negociacién
colectiva y la polarizacion. En cuanto a la negociacidn colectiva, aunque el
"centro para la productividad del Japon"™ tuviera entre sus principios la
distribucién de los frutos de los incrementos en productividad y aunque ciertos
sindicatos a través de la Ofensiva de Primavera intentaron hacer esto realidad
en términos de salarios, el resultado fue un incremento de los salarios reales
de la mitad respecto de los incrementos en productividad. Los trabajadores a
cambio de su colaboracidén no obtuvieron el derecho a controlar tampoco las

condiciones de trabajo.

Posteriormente a la crisis de los setentas el principio de negociacion
individual se fortalecio ain mas y la influencia de la negociacidn colectiva
practicamente desaparecié (incluyendo el papel de Shunto). Segin ciertos
estudios de caso, cuanto mas avanza el grado de sistematizacién de la tecnologia
ME aplicada (FMS, CAD-CAM, CIM) la alternativa de la polarizaciéon se hace mas

atractiva para el capital.

Sin embargo estos razonamientos se centran en la consideracion de un
segmento del mercado de trabajo: el de los trabajadores regulares. Si
consideramos el conjunto del mercado de trabajo la tendencia se dirige clara-
nente hacia la flexibilizacion del contrato salarial en el contexto de un

nercado de trabajo fuertemente segmentado (en el sentido de que la divisién



152

entre los sectores rigido y flexible estd claramente delimitada y las ocasiones
para el paso de uno a otro nivel son evidentes). La "politica de flexibilizacién
en la utilizacidén de la fuerza de trabajo"” es promovida por el Estado y por

las organizaciones empresariales. Las leyes sobre los trabajadores despachados

y sobre el trabajo femenino legalizan una situacidén de hecho respecto del
aumento de los trabajadores despachados, de tiempo parcial, temporarios, etc.
Por otro lado las organizaciones empresariales explicitamente promueven una
politica de mantenimiento del nivel de empleo con un facil flujo de los

trabajadores de un empleo a otro.

Por lo tanto, mientras el sistema de empleo de por vida permite al
capital una utilizacion flexible de los trabajadores calificados que son el
corazdon de la industria manufacturera (flexibilidad en cuanto a puestos de
trabajo, horas extras, etc.), este sector se achica continuamente (estos son a
su vez la gran mayoria de los trabajadores sindicalizados de la industria
privada). A su vez se agranda el sector sometido a formas de contratacién
flexible que no esti sometido a ningin tipo de "negociacién individual ni
colectiva™. Por lo que claramente estamos asistiendo a una polarizacién a nivel
social en cuanto a las formas de contrato salarial. El polo flexible no solo
fluye hacia el sector servicios sino que estia también presente en la industria
nanufacturera y es importante entre los ingenieros a través del trabajo a

despacho.

Si a partir de la introduccidon de sistemas tecnolégicos avanzados
aumentara la polarizacion en el corazon mismo de la industria manufacturera,
estariamos ante el principio del fin de la negociacién individual y, por lo
tanto, de los sindicatos por empresa. Pero dificilmente el capital emprenda
este camino ya que estaria fomentando una nueva homogeneizacion de la clase
obrera que seria peligrosa para la estabilidad de las relaciones laborales de

corte colaboracionista que tanto aprecia.
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Por el contrario, es de prever una politica de fortalecimiento de la
negociacién individual frente a los trabajadores regulares. Una sefial de ello
esta dada por la creciente importancia asignada a la evaluacién de las habili-
dades y a los incrementos salariales y promociones en base a este criterio,
perdiendo peso poco a poco el salario por antiguedad (13, 181). Sindicatos por
enpresa y empleo de por vida se fortalecerian aunque en relacién a un sector

cada vez mas reducido de la clase trabajadora.

Frente a ello y a pesar de los obstaculos opuestos por el capital,
la principal alternativa viable para el grueso de la clase trabajadora es la

de apelar a nuevas formas de sindicalizacion.
9.3.1.3.- Produccién y circulacién.

La introduccidén de ME no solo afecta al proceso de produccién sino
también al proceso de circulacion de capital. Produccién y circulacion quedan
vinculadas muy estrechamente a través de sistemas de informacidon que conectan
directamente comercios, oficinas y lugares de produccidon. A su vez el abasteci-
niento de dinero se agiliza a través del uso de sistemas de informacién "on
line” entre la empresa y los bancos. También el abastecimiento de de materias
primas y bienes intermedios es agilizado y surgen demandas dé gran exactitud
en cuanto al momento de entrega y a las especificaciones de calidad del
producto. Por lo tanto, el circuito del capital dinero (D-M...P...M’-D’) queda
nenos sujeto a perturbaciones circunstanciales y opera con gran eficiencia.
Esto.perlite acelerar el proceso de circulacion de capital, cosa que implica
un mayor monto de ganancias por unidad de tiempo. Esta es una forma importante
de contrarrestar las pérdidas que resultan de la obsolescencia prematura del

equipo de produccidén debida al proceso continuo de innovaciones tecnologicas.

Nuevamente el peso recae sobre las condiciones de trabajo. El1 flujo
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de informacion suele ser tan rapido que adecuar a €l el ritmo de movimiento de
las mercancias implica fuerte presiones de tiempo, por ejemplo, para los
encargados de transporte y para las empresas subcontratistas (57) que deben

cumplir con los requerimientos de tiempo y calidad (just on time system).

La unidad produccidon-circulacidén implica el problema de la realiza-
cién. La informatizacion del proceso productivo y circulatorio si bien no
implica la solucion de un problema esencial de cualquier economia mercantil
(primer fuente de la posibilidad de crisis), implica si un paso adelante en la
integracion de todo el circuito del capital dinero que limita principalmente
el problema solo al consumo final. Inclusive en muchos casos la flexibilidad
de la linea de produccidn permite producir bienes de consumo duradero en una
relacion estrecha con el flujo de la dema 1 tal como se presenta en los

comercios.

La distancia entre productor y consumidor se reduce. La posibilidad
de existencia de mercancias que no pueden ser vendidas se reduce. En resumen,
este es otro aspecto de la intensificacién del "régimen de acumulacidn
intensivo”, el cual, como ya observamos implica la obsolescencia prematura y
planeada. Desde el punto de vista de que esti basado en el incremento continuo
de la produccion de plusvalia relativa no se trata de un cambio cualitativo sino
de la intensificacién de tal régimen. Luego de referirnos a los procesos de

distribucion y consumo regresaremos a este punto.
9.3.2.- Cambios en los procesos de distribucién y consumo.

Como hemos visto, la respuesta inmediata a la crisis de los setentas
fue el rapido incremento en la productividad y los escasos aumentos de los
salarios reales. El correlato de este hecho en el ambito del consumo fue la

orientacidon de la produccién hacia la exportacion. El rapido incremento de la
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exportacion de bienes de consumo durables permitid que el sector productor de
bienes de consumo (sector II) creciera en correspondencia con el rapido
crecimiento del sector productor de bienes de capital (sector I) (ver tabla 20).
La aplicacién de ME a la produccidén de bienes de consumo durables aumentd su
competitividad a nivel internacional. La microelectronizacion de los bienes de
consumo implicd la introduccion en el mercado de gran cantidad de nuevos
productos y la reduccion de su ciclo de vida. La flexibilidad que la aplicacioén
de ME otorga a los sistemas productivos permite cambios ripidos no solo en las
caracteristicas de los bienes de consumo final sino también en las de los

nedios de produccidn.

Como vimos en la seccion 9.1.1., entre el 50 y el 55% de la produccidn
de circuitos integrados entre 1976 y 13980 fueron utilizados como bienes inter-
nedios para la produccidén de bienes de consumo durables, una porcién cada vez
nayor de los cuales fue destinada a la exportacidon. El porcentaje exportado de
la produccidén total de automdéviles entre 1974 y 1984 pasdé de 43.9% a 56.3%, de
TV color de 31.3% a 62.2%, de estereos de 42.9% a 75.3%, de relojes de 57.9% a
84.1% y de camaras fotograficas de 54.3% a 78.9% (67, 84).

Durante la década de los ochentas este auge de las exportaciones y
el rapido incremento en el saldo favorable de la balanza comercial japonesa
condujeron al desarrollo de conflictos comerciales, especialmente con Estados
Unidos. Si entre 1975 y 1980 las exportaciones de bienes de consumo durables
crecieron 158.6%, entre 1980 y 1985 su crecimiento cayd a 56.0%. De la misma
forma la produccion de bienes de consumo durables que entre 1975 y 1980 habia
crecido en 96.5%, entre 1980 y 1985 crecidé en 47.7%. La caida en los incrementos
de produccidén y exportaciones de bienes de consumo durables implica la
posibilidad de un sobredimensionamiento del sector productor de bienes de
capital. Sin embargo, este excedente también encontrd el camino de la exporta-

cién ya que el porcentaje de aumento de las exportaciones de bienes de capital
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entre 1980 y 1985 fue de 65.7% frente a un 56.0% en el caso de los bienes de

consumo durables (grafica 3 y tabla 20).

De todas maneras la amenaza de una agudizacion de los conflictos
comerciales implico la necesidad de robustecer la demanda interna de bienes dé
consumo. Luego de que 1986 marcdé la primera caida en el nivel de las
.exportaciones en todos los rubros considerados en la griafica 3 (consumo durable,
naquinaria eléctrica, maquinaria general y bienes de capital) y el PBI crecié
solo en un 2.6% , 1987 marcé el inicio del llamado crecimiento liderado por la
demanda interna. Pero este tipo de crecimiento no se baso en el aumento de los
salarios reales sino en las ganancias de capital obtenidas a través de la
especulacion con tierras, acciones, etc. El aumento del consumo interno fue
principalmente aumento en el consumo de bienes de lujo por parte de los propie-
de activos de capital. "Incrementos en los valores de activos financieros y de
otro tipo han creado un sector de nuevos ricos quienes compran automéviles y
ropa de lujo y realizan caros viajes al exterior. Este sector esti detras del
reciente aumento en el consumo personal... . Una divisién de clases parece
estar formandose entre quienes poseen activos sobre los que pueden obtener
ganancias y aquellos que no los tienen (Japan Economic Journal, 15 de Agosto de
1987, citado en 67, 100). A su vez en 1987 crecieron las exportaciones de
naquinaria eléctrica y levemente las de maquinaria general continuando la

caida en las exportaciones de bienes de consumo durables (grafica 3).

Queda claro entonces que no se trata de un retorno a un patron de
crecimiento basado en una distribucion mas remuneradora para los trabajadores
en relacién a la que tuvo lugar entre 1975 y 1985 (entre 1985 y 1987 el salario
real crecié solo un 3%,[64, 91]). Por el contrario, la creacion de Rengo, la
privatizacion de las grandes empresas estatales, la legalizacion de las condi-
ciones de trabajo de los trabajadores despachados y de las mujeres, significé

un avance decisivo de la "politica de flexibilizacion de la contratacion de
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fuerza de trabajo" y del debilitamiento de los sindicatos mas militantes.
Coincidentemente con ello las diferencias de ingresos entre distintos sectores

sociales se incrementa.

4Como se articulan entonces los cambios en el ambito de la produccién
y la circulacién que implican una intensificacion de la obsolescencia de los
nedios de produccion y de los propios productos, con los cambios en la
distribucion y el consumo que implican un debilitamiento del salario a partir
de la polarizacion a nivel social de los sistemas de contratacidn salarial
(flexibilizacion y reduccién del sector sometido a "contrato salarial rigido)?
Recordemos que una de las contradicciones que el capital lleva consigo desdé
su propio nacimiento es la necesidad de pagar salarios bajos para incrementar
la tasa de ganancia y la necesidad de pagar salarios altos para posibilitar la
realizacion del producto. El crecimiento basado en las exportaciones y en el
consumo de los poseedores de activos de capital y de un sector privilegiado
sometido a un "contrato salarial rigido" puede observarse desde este punto de
vista como una solucién optima para el capital. Los trabajadores por su parte
se encuentran ante la paradoja de que los productos que ellos mismos producen
en los talleres les son vendidos a precios mucho mayores que los que la misma

enpresa obtiene por el mismo producto en el mercado externo.

Una segunda contradiccion que enfrenta el capital por su propia
naturaleza es la necesidad de buscar aumentos de productividad a través de la
incorporacioéon de nuéva tecnologia y el efecto contrario generado sobre las
ganancias a partir del aumento en la composicién en valor del capital (CVC). En
el caso de la tecnologia ME los aumentos en la CVC suelen ser limitados por
los importantes aumentos en la productividad de semiconductores, microcomputa-
doras, etc. Sin embargo, los sistemas FMS, CAD-CAM o CIM implican altos costos.
Una CVC siempre mayor implica la necesidad de un costo salarial social real

siempre menor.
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Sin embargo, la obsolescencia planeada y el régimen de acumulacién
intensivo son caracteristicas del fordismo, el cual en correspondencia con
ello dié lugar al consumo masivo. Consumo masivo y caida en el costo salarial
social real coexistieron a través de aumentos sustanciales en el salario real
aunque menores que el aumento de la productividad. Limites a los aumentos de
productividad surgidos en el corazén del proceso productivo y el poder de los
sindicatos que no permitio una contencion correspondiente del salario real
(ambos sucesos surgidos en Estados Unidos) determinaron la crisis de este
sistema. El caradcter de la solucion dada a esta crisis en Japon esta directa-

nente vinculada con el debilitamiento del movimiento obrero.

Pero, éen qué medida la liberalizacidon del mercado de trabajo, la
contencidén salarial y el consumo basado preferentemente en bienes de lujo y
exportaciones puede ser considerado un nuevo régimen de acumulacidén de capital?
E]l hecho de que este régimen se estabilice dependera de la institucionalizaciodn
de las formas de contratacidén salarial y del tipo de relaciones entre capital
y trabajo que supone. En este sentido el capital ha dado grandes pasos a través
de la privatizacion de grandes empresas estatales, la reforma administrativa
del Estado de la que aquella es una parte, la unificacién de los sindicatos
que representan a los trabajadores sometidos a contrato salarial rigido a
través de la formacién de Rengo y las leyes de trabajo femenino y de trabaja-
dores despachados. Aunque la oposicion a estos movimientos es escasa, no es
inexistente. Si una institucién representa una "cristalizacién de ciertas
relaciones de fuerza en un ambito conflictivo determinado” es por naturaleza
dinémica,‘tal como las relaciones de poder que le dieron origen. De todas
naneras, la estabilidad del marco institucional a largo plazo implica la
estabilidad de un régimen de acumulacion de capital en el ambito de lo que

1lamamos "modo de regulacioéon”.
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9.3.3.- Acerca del modo de regulacién en el Japdén contemporaneo.

La relacioén apuﬁtada entre dinamica institucional y relaciones de
poder ubica al conflicto social en el corazén de la dinamica de un modo de
regulacion. Se trata de los mismos conflictos que se hallan detrias de cada
categoria econdmica en la teoria del capitalismo desarrollada por Marx, entre
los que el fundamental esta vinculado a la categoria ganancia y se refiere al

conflicto entre capital y trabagjo.

Cuando diversos autores se refieren al modo de regulacidn surgido-de
la crisis de los setentas lo definen como "neofordismo” (70), posfordismo (61)
o "ultrafordismo” (60). Por lo tanto, estas definiciones presuponen una
definicién de lo que se entiende por fordismo. Sin embargo, esta no es siempre

clara.

M. Aglietta destaca el surgimiento de la obsolescencia planeada y el
consumo masivo de la clase obrera en el ambito de un proceso de trabajo en que
la utilizacién del "belt conveyor™ se ﬁne a la forma taylorista de divisién
del trabajo. Su estabilidad depende de que los incrementos en los sélarios
reales sean tan altos como para permitir el desarrollo del consumo masivo y no
tan altos como los incrementos en productividad para permitir un aumento del
plusvalor relativo que compense el aumento de la composicién orginica del
capital (70). Desde este punto de vista el argumento de quienes caracterizan
al fordismo como un modo de regulacidén en que salarios reales y productividad
crecen al mismo ritmo (63, 6) es inaceptable. Por el contrario, este Gltimo

hecho es una de las formas de manifestacién de la crisis.

El término "posfordismo” se refiere a la creacién de nuevos mecanis-
nos institucionales y sociales que trascienden a los de la produccidén masiva y

consumo masivo fordistas. "Neofordismo"™ se refiere al uso de nueva tecnologia
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para generar la reanudacién del crecimiento econdémico dentro del contexto
general de las instituciones y relaciones sociales fordistas (61, 147). Por
altimo, el término "ultrafordismo”, propuesto por el Prof. Kato Tetsuro (60),
se basa en el punto de vista de Dohse, Jurgens y Malsh (56) de la sobreexplo-
tacidon de los trabajadores japoneses dentro de un sistema de organizacidon de
la broduccién y de las relaciones laborales sighificativamente diferente al

prevaleciente en Estados Unidos durante el periodo fordista (56, 117-118).

El neofordismo prevalecié en Europa y Estados Unidos durante el primer
periodo de introduccidon de tecnologia ME, en que esta fue combinada con una
organizacién del trabajo de corte taylorista, mientras que con posterioridad
'se comenzd a evolucionar hacia la organizacidn del trabajo en grupos semiautd-
nomos importando a su vez algunas caracteristicas del "estilo de administracién
japonés" (rotacién de puestos de trabajo y reduccidn de las clasificaciones de

los mismos, actividades de pequefios grupos, etc.).

Para pensar el neofordismo en Japdn debemos remitirnos a la
existencia del fordismo en Japoén. La diferencia fundamental que observamos en
relacion a la descripcion realizada por Aglietta se refiere al proceso de
trabajo. $El periodo de rapido crecimiento econémico se basdé en la organizacién
taylorista del trabajo? Segin hemos visto, la rotacién de los roles de los
trabajadores, los grupos de trabajo semiauténomos, la promocién del flujo de
informacién desde el taller, el trabajo de los ingenieros en el taller junto a
los trabajadores, el sistema de consulta mutua y las actividades de los pequeflos
grupos, no surgen como resultado de la crisis sino que son preexistentes a ella.
El hecho de que hayan sido adecuadas a la aplicacién eficiente de tecnologia
ME y que por lo tanto se hallan desarrollado rapidamente en la segunda mitad
de los setentas y en los ochentas no implica que sean una alternativa frente a
otra forma de organizacién del trabajo preexistente. En la década de los

sesentas la administraciéon participativa (entiéndase por ello el entrenamiento



161

~de los trabajadores y la concentracidn de sus ideas en manos de la administra-
cién) estaba ya en desarrollo. Por lo tanto, el concepto de neofordismo no es
aplicable al caso japonés ya que la nueva tecnologia fue introducida en el seno
de una organizacidén del proceso de trabajo y de las relaciones sociales
inmediatas de produccion diferentes a las fordistas. Menos ailn se puede hablar
de crisis del fordismo en Jap6n como crisis de una forma de organizacién del
proceso de trabajo. La crisis del fordismo surge en Estados Unidos y sé expande
al resto de los paises bajo la forma de crisis de un orden econémico y monetario

internacional.

De acuerdo con el mismo razonamiento, el concepto de "posfordismo”
japonés, denominado por Kenney y Florida "Fujitsuismo”, pretende que
"innovaciones institucionales recientes permiten a las grandes corporaciones
Japonesas vincular estrechamente produccidén e innovacidn, establecer subsidia-
rias semiautdonomas para incubar las innovaciones tecnologicas y difundir
rapidamente las innovaciones a la manufactura basica"™ (61, 122). Posteriormente
basan el éxito de este sistema en las caracteristicas del proceso de trabajo
que hemos descripto, especialmente en el flujo de informacién desde el taller,
que son anteriores a la crisis. Si bien a ellos se agregan el sistema "just in
time" y el establecimiento de subsidiarias semiauténomas en las que se suele
ensayar la aplicacidén de nueva tecnologia, pienso que no se puede basar en estos
hechos el surgimiento de un nuevo régimen de acumulacién y un nuevo modo de
regulacién. Por el contrario, hemos visto que estos desarrollos estan generando
una polarizacién de las formas de contrato salarial a nivel social que implica
polarizacién en condiciones de trabajo, salario, etc. Incluso esta polarizacién
llega al corazén de la industria manufacturera con crecientes cantidades de
trabajadores irregulares en las grandes empresas y un achicamiento del sector
sometido a contrato salarial rigido. Basar el concepto de posfordismo en la
existencia de las caracteristicas del proceso de trabajo surgidas en las

grandes empresas Jjaponesas durante el periodo de rapido crecimiento econédrico,
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no solo es un error de periodizacién, sino que tiende a difundir el mito de la
administracion japonesa como patrimonio y para beneficio del conjunto de la
sociedad. A su vez facilita el desarrollo de criticas a la teoria de la

regulacion orientadas a su falta de consideracién de la lucha de clases.

Por Gltimo, el punto de vista que basa la riapida caida del cociente
salario real/productividad en relacién con Estados Unidos y Europa Occidental
en una organizacion de la produccion y del sistema de relaciones laborales
significativamente diferentes a la fordista (56) tiene la ventaja de que no
pretende que este sistema sea una consecuencia de la crisis de los setentas y
lo vincula con el fordismo oponiéndolo a él y no como su superacion. El argu-
nento destaca también la importancia de los flujos de informacidn originados
en el taller, el potencial innovador de los trabajadores, la presion social
sobre el individuo mediada por el grupo de trabajo, la coexistencia del sistema
de empleo de por vida con una fuerte competencia a nivel individual, la separa-
cién del sistema de salarios del contenido del trabajo, las horas extras como
forma de flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo, el vinculo entre el
sindicato y los capataces (trabajadores clave) quienes representan al sindicato
y a la administracion a la vez, la influencia de la empresa sobre la vida de
los trabajadores fuera de la empresa, etc., como caracteristicas peculiares
del caso japonés que hacen que difiera cualitativamente del fordismo tal como
existidé en Estados Unidos. Estas caracteristicas que implican practicamente un
control omnipresente de los trabajadores, permiten una mayor obtencion de
plusvalor relativo que en el caso de Estados Unidos. Dohse el al. denominan a
este sistema "Toyotismo”™. El término "ultrafordismo” quizis sea menos indicado

por suponer un fordismo Jjaponés.

No obstante ello debemos apuntar que son patrimonio de los trabajado-
res regulares solamente. Con posterioridad a la crisis y de acuerdo con la

evolucién de las relaciones de poder entre capital y trabajo que hemos expuesto
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ha tendido a institucionalizarse la "flexibilizacién en el uso de la fuerza de
trabajo”. Ambos sectores, flexible y rigido, combinados segin las necesidades
del capital en el contexto de relaciones 1aborales dominadas por el colabora-
cionismo, permiten el relanzamiento de una rapida acumulacidén de capital sobre

la base de una fuerte explotacion de la fuerza de trabajo.

Dohse et al., quienes publicaron su trabajo en 1985, destacan la
imposibilidad de exportar este sistema de organizacidon de la produccién y de
relaciones laborales a los paises occidentales. Kenney y Florida, quienes
publicaron su trabajo en 1988, critican este punto de vista a partir de
desarrollos contemporaneos en Estados Unidos (81, 142-145). Pienso que su
critica es acertada en este punto, pero a rengldon seguido afirman que "esto
nuestra la debilidad de la tesis de la sobreexplotacidn que sostiene que el
éxito del capitalismo japonés descansa en el poder arbitrario de los adminis-
tradores y en la desorganizacién relativa de los trabajadores japoneses™ (61,
144-145). Por el contrario, a la luz de lo expuesto en este trabajo pienso
que la posibilidad de la exportacion de este régimen de acumulacidon a paises
occidentales esta basada en el debilitamiento de las organizaciones obreras en

dichos paises.
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