TECNOLOGIA & HUMANISMO

O trabalho feminino em indistrias de
capital japonés

Este texto constitui um recorte de resultados de amp|a
pesquisa desenvolvida na Fundagéo Carlos Chagas e que
se desdobrou em trés subprojetosm)‘ O subprojeto que
enfocou o setor secundério da economia propds o estudo
de algumas empresas que tém obtido sucesso na implan-
tacao do novo paradigma produtivo. @) principa| objeti-
vo foi recolher dados sobre as relacdes entre mudancas
tecnolégicas, transformagdes na organizacio do trabalho e
as novas exigéncias quanto & formacdo do trabalhador.

Como se sabe, o novo paradigma produtivo centra-
se no que se convencionou chamar de “producdo enxu-
ta", caracterizada, principalmente, pelos seguintes aspec-
tos:

® o maior ndmero poss/ve/ de tarefas e
responsabilidades é transferido para aque-
las pessoas que realmente agregam valor
do ,oroc/uto na ///7/75,-

° 4 existéncia de um sistema efetivo para
detectar imediatamente defeitos e prob/e-
mas e rastred-los até sua origem, com o
intuito de assegurar que os mesmos ngo
se repitam. A producdo em pequenos
Jotes - o ‘Just in Time” e o objetivo de
Zero Defeito - constituem uma disciplina
essencial dentro da fibrica para descobrir
problemas;

° 4 existéncia de um sistema de informagdo
compreensivo de modo que todos pos-
sam responder rapidamente & quaisquer
problemas e entender a situagdo geral da
f3brica;

° nada disso é possivel a menos que a forga
de trabalho esteja organ/zao’d em grupos
de trabalho, os quais necessitam ser trei-
nadlos para executar todos os servigos em
sua drea - incluindo reparos em méquinas,
ver/ﬁ'caga"o da qua//'a/ac/e, so//'c/tagio ear-
rumagao de material e para resolver seus
préprios problemas;

e esse alto nivel de envolvimento com a so-
/ug:a'o proativa dos problemas néo pode
funcionar sem um forte senso reciproco
entre a firma e seus funciondrios (Jones,
1990, apud Humphey, 1994).

O caso aqui tratado foi selecionado a partir de uma
reportagem do Jornal Naciona|, da TV GIobo, do dia 8

de marco de 1994. Naquela ocasido - como destaque
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em homenagem ao Dia Internacional da Mulher - o JN
trouxe imagens e dados sobre uma inddstria, situada no
interior de Sao Paulo, de capital japonés, onde a Forga de
trabalho feminino havia superado a produtividade da ma-
triz no Japao. O que chamou a atencdo no noticiério foi
a informagéo de que a produgéo havia melhorado quando
as mulheres passaram a trabalhar em pé.

Localizada a empresa, foi tentado um contato para
inclui-la na pesquisa. No entanto, entre as indUstrias se-
|ecionadas, essa foi aqueIa de mais dificil acesso, ndo s6
pe]a demora de se obter permissao para o desenvolvimen-
to do estudo, mas também pelas restricoes impostas quanto
3 obtencdo dos dados. Qu seja, ndo foi possivel entre-
vistar as funciondrias ou conseguir que respondessem a
questionério. O documento preparado para preenchi-
mento pela empresa também nao foi aceito. A visita a
fabrica limitou-se & observagéo do setor de montagem e
longa entrevista com o gerente administrativo.

Registramos que, do total de pouco mais de 300
funcionérios, 80% sao mulheres, que constituem 1009
do setor de montagem e 80% do setor de assisténcia
técnica. Por outro |ado, na manutencao, trabalham ape-
nas homens e na secdo de injecdo de pecas o contingente
masculino ¢ de 80%.

Nao ha gerentes mulheres. Mesmo na montagem,
com 100% de mao-de-obra feminina, a geréncia é ocu-
pada por um engenheiro japonés. Aliés, o corpo gerencial
¢ constituido ou por japoneses natos ou por nisseis com
fluéncia na lingua japonesa, com excecao do setor admi-
nistrativo, cujo gerente ¢ um engenheiro brasileiro sem as-
cendéncia japonesa. Como nas reunides do escalao diri-
gente s6 se fala japonés, o gerente administrativo exp]icou
sua dificuldade de depender de tradugdo simultdnea, nem
sempre completa. Esse executivo estd comegando a estu-
dar japonés, curso que, no entanto, nio ¢ subsidiado
pela empresa.

O nivel de escolaridade minimo dos operarios e ope-
rérias ¢ de 1.° grau completo. Todavia, o comprovante
de escolaridade ndo ¢ exigido. O critério para admissdo
¢, na maioria dos casos, um teste de matemética no nivel
das Gltimas séries do ensino bésico, o que acaba repro-
vando aqueles que nao concluiram o 1.° Grau. Para os
niveis técnicos, ha prova especifica. Para as funcionérias
da montagem, além da prova de matemética, hd um teste
de coordenagéo motora e aptidao manual, pois ¢ necessé-
ria grande destreza para acompanhar o ritmo acelerado da

(1) O projeto intitulado “O desafio do ensino secundario: a interface tecnologia/qualificagao”, financiado pela FAPESP, foi coordenado pela
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linha de montagem, que é o setor-chave da fabrica e aquele
que ocupa a maior parte da mao-de-obra da empresa.

O salério inicial dos operadores e das funcionérias
da montagem ¢ de R$ 302,67 mensais.(2) Na manu-
tencao, setor exclusivamente masculino, apenas o salério
do auxiliar é esse, pois, como a atividade exige curso
técnico, outras funcdes tem salérios maiores. Depois de 4
meses a partir da admissdo, hé 5% de aumento e, depois
de um ano, mais 5%. Para os trabalhadores de escritério,
o saldrio minimo é de R$ 450,00. Os beneficios sao:
assisténcia médica extensiva aos familiares com pagamento
apenas simbélico, e duas refeigc')es ao dia (café da manha
e a|mogo), mediante pagamento também simbélico (R$
6,50 ao més). Para quem estuda & noite, ha ainda o
jantar (a R$ 1,00 por refeicdo).

A assiduidade é o principal critério para a concessao
de gratificacdes extras. No ano passado, houve um bénus
de 60% do salério em agosto e de 80% em dezembro,
para quem nao teve qua|quer falta. Para os outros, as
gratificacdes foram menores, em proporco ao indice de
absenteismo. Nesse célculo, sdo consideradas todas as
faltas, mesmo aquelas justificadas por doenga ou faleci-
mento de parentes. ‘

Embora a indistria esteja no local hd 25 anos, so-
mente nos Gltimos 5 anos, com a mudanca dos acionistas
majoritérios na matriz japonesa, ¢ que uma nova filosofia
passou a vigorar.

A producdo nio ¢ feita em células, mas em linhas.
Todavia, a “linha”, no caso da montagem, tem uma confi-
guragao diferente. As operérias estio dispostas ao redor
de uma mesa. Cada mesa monta um tipo de artigo. As
operagoes sao subseqUentes, mas nao hé esteira rolante.
Cada operadora passa & sua vizinha a peca que acabou
de trabalhar. Aquela que recebe a peca deve, como pri-
meira operacdo, examinar a tarefa da antecessora. H4a
polivaléncia e as operérias podem mudar seu lugar na mesa,
executando trabalhos diferentes. A providéncia é impor-
tante, segundo nosso entrevistado, para evitar doengas
musculares causadas por movimentos repetitivos. Entre-
tanto, o aspecto mais notével da montagem é que, quan-
do as mocas passaram a trabalhar em pé, a producdo su-
perou aquela da matriz japonesa. Qu seja, a disposigéo
das operérias, préximas umas das outras, mas sem esteira
rolante, obriga a um pequeno deslocamento para passar a
peca para a companheira. Esse movimento seria, sem di-
vida, dificultado se a operaria estivesse sentada. Daf,
pareceu-nos, a determinagéo de se trabalhar em pé. Quan-
do questionamos nosso interlocutor sobre o aspecto pe-
noso dessa condigéo de trabalho, ele exp|icou que as
mocas sao treinadas para se apoiarem em um s6 pé, des-
cansando o outro, a|ternativamente, sobre uma barra que
esté sob a mesa. Segundo Nnosso interlocutor, esse estrata-
gema evitaria varizes. Como nao pudemos entrevistar as
operérias, ndo conseguimos saber sua opinido sobre tal
situacao.

E dada grande importancia ao treinamento interno,
sendo que os novos funcionérios tém um periodo de adap-
tacao de 15 dias, quando assistem a cursos e passam por
diversos setores da fibrica. Somente apés esse periodo,

(2) * Salérios registrados por ocasiao da pesquisa: novembro de 1995.

comecam a produzir. Além disso, hé constantes reunides
internas, que também sdo espagos de treinamento e capa-
citacao.

Cada operador ou operadora tem por obrigacio lim-
par seu setor e fazer o controle de qualidade da peca que
recebe. O preenchimento de quadros estatisticos (CEP)
¢ feito pelo lider ou vice-lider da secdo. O indice de
defeitos ¢ de 1 (um) produto por cada 1.000 produzi-
dos. Esse indice ainda ¢é considerado alto e esforgos estdo
sendo feitos para diminui-lo.

Hé uma grande énfase na comunicacdo entre os seto-
res, adotando-se a comunicagao em pirdmide, sempre oral,
evitando-se a tramitacio de papéis. Diariamente, hé uma
reunido de todos os gerentes, quando sdo debatidos os
problemas e tomadas as decisdes. Em seguida, cada ge-
rente redne-se com os lideres e os vice-lideres de seus
setores, para comunicar as decisdes e ouvir sugestoes ou
comunicagao de algum problema que ndo pode ser resol-
vido no setor. Esses temas serdo levados & reunido de
gerentes do dia seguinte. Os lideres e vice-lideres, por
sua vez, relinem-se diariamente com os seus funcionérios e
comunicam decisdes, detectam problemas, escutam suges-
tdes, etc. No setor exclusivamente feminino da monta-
gem, o posto méximo a que as operérias tém chegado ¢é a
lider e vice-lider.

Foi dado destaque & transparéncia das relagdes, in-
formando nosso interlocutor que o faturamento da empre-
sa ¢ divulgado mensalmente a todos os funcionarios. No
entanto, a|guns p|anos estratégicos, como, por exemp|o,
projetos de lancamento de novos produtos, circulam ape-
nas entre os gerentes.

Pareceu-nos, todavia, que a caracteristica mais signifi-
cativa da empresa ¢ a adogéo de alguns rituais extrapro-
ducdo. O mais marcante deles ¢ realizado, todos os dias,
no inicio do expediente, quando hé reunido, no pétio, de
todos os funcionérios, para cantarem o hino nacional e
presenciarem o hasteamento de bandeiras (Nacional, do
Estado e da cidade e, quando h4 visitantes japoneses, da
bandeira da firma e a do Japéo). Na mesma ocasido, sao
feitos os comunicados gerais pelo gerente administrativo
ou por outros gerentes, conforme o caso. Ainda, nessa
solenidade diaria, em rodizio, um funcionério fala por al-
guns minutos aos colegas. Nessa prelegéo pode ser abor-
dado qualquer assunto (mesmo reivindicatério, segundo
nosso interlocutor), com excecao de religido, futebol e
politica. Em seguida, todos fazem alguns minutos de gi-
néstica. Somente depois dessas préticas é que se dirigem
para seus locais de trabalho. Assim, entre 20 a 25 minu-
tos do expediente sdo gastos com essas atividades iniciais
dirias.

Nosso entrevistado informou ter havido dificuldade
de aceitacao desses rituais, uma vez que, em sua opiniao,
os brasileiros ndo costumam cultuar os simbolos nacionais.
“Essa ¢ tradigéo arraigada no Japdo e o transp|ante para
nossa cultura ndo ¢ isenta de resisténcias”, afirmou. Expli-
cou. entretanto, que ha agora aceitacao gera|. Tal aceita-
gao veio também, segundo nosso interlocutor, como con-
seqiiéncia da divulgagéo da “filosofia” da empresa. Ou
seja, hé diversas pub|icag6es, de autoria do pr'esidente da
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organizagao, que descrevem quais os principios que de-
vem nortear a conduta de cada funcionério. Essas publica-
gOes sao entregues aos empregados, com recomendacdo
de que nao as divulguem fora do local de trabalho. Os
temas das publicagées sdo discutidos nas reunides perid-
dicas de treinamento por que passam todos os funcionéri-
0s.

O caréter confidencial das pub|icagées impediu que
obtivéssemos copias. Ao folhearmos rapidamente o mate-
rial, foi possivel notar que hé pregacao de principios de
filosofia oriental, com énfase na necessidade de integracao
harmoniosa com o universo, através de tolerncia com os
semelhantes, cultivo da humildade, da gratidao etc. Em
uma segunda parte, hé exp]icagéo de conceitos mais técni-
cos, como producdo com qualidade total. Nosso entre-
vistado foi de opinido que a divu|gagéo dessa filosofia tem
melhorado muito a integracio do pessoal. Citou o caso
de uma pessoa que classificou de “dificil”, por ndo aceitar
sugestoes e por parecer inconformada com algumas dire-
trizes. Tal funcionario passou a se relacionar melhor com
todos e a produzir mais depois de receber instrucdes so-
bre a filosofia da empresa

Essa faceta da industria, que classificarfamos como

disciplinadora, acirrou nossa curiosidade sobre as relag()es '

da empresa com o sindicato. Nosso interlocutor contou
que ndo hé problemas em tais relagdes, sendo que os
funcionérios ndo entram em greve hé& muitos anos, embora,
em certas ocasides, haja piquete do sindicato nos portdes
da fabrica. Disse ndo haver discriminagao de funcionérios
sindicalizados. Citou, como exemp|o de boas re|ag()es, o
fato de que O processo de rescisio de contratos, que
poderia ser feito no Tribunal Regional do Trabalho, ¢ cos-
tumeiramente feito pela empresa através do préprio sindi-
cato.

Entre as indstrias de ponta que estudamos, essa or-
ganizagao foi considerada a mais fechada, com niveis hie-
rérquicos pouco diluidos. O esquema de comunicacio
em cascata, com reunioes exclusivas de gerentes, que re-
passam as informagoes para os lideres e esses aos operéari-
os, j& mostra a rigidez da estrutura. O “feedback:”, tam-
bém em escala, passando dos operérios, aos lideres e
desses aos gerentes, também é um indicador de valoriza-
cdo da hierarquia.

Ainda, o fato de que os gerentes s6 falarem japonés
entre si, o que marginaliza o Gnico gerente brasileiro, re-
forca a caracterizagdo de uma empresa menos flexivel, onde
a énfase na transparéncia e na comunicagao ¢ contradité-
ria, tanto em re|agéo 3 barreira criada pe|o idioma, quanto
em relacdo aos niveis funcionais bastante demarcados.

Por outro lado, os rituais didrios de hasteamento das
bandeiras, hino nacional, ginastica e prelegées - praticas
essas estranhas & nossa cultura - ndo parecem, a primeira
vista, fatores que mobilizem o trabalhador. Da mesma for-
ma, o apelo & harmonia universal e a qualidades nao valo-
rizadas, em gera|, pela cultura ocidental, tais como a hu-
mildade e a gratidéo, soam como estratégias artificiais,
pouco condizentes com os valores mais disseminados em
nossa sociedade.

Esta analise leva & questdo do grau de adesdo dos
trabalhadores aos principios da empresa. Tal questao po-

deria ser explorada se tivéssemos conseguido acesso aos
funcionérios. Tendo sé registrado o depoimento de um
gerente, ndo poderemos, evidentemente, avancar na ané-
lise desse aspecto.

Hirata (1988), entretanto, traz alguns subsidios im-
portantes para o encaminhamento da questao. Criticando
o determinismo tecnoldgico, segundo o qual, dada uma
certa tecno|ogia, segue-se necessariamente um certo tipo
de organizacao do trabalho, a autora, em cuidadoso estu-
do comparativo entre indUstrias e caracteristicas societais
de trés paises (Japao, Franga e Brasil), conclui que, mais
do que as diferencas tecnolégicas, sdo as diferencas de
ordem societal - entre as quais a educagéo escolar e o tipo
de socia|iza§éo no seio da familia - que melhor explicam a
diversidade organizacional encontrada. Especialmente com
respeito ao Japao, Hirata ressalta a importancia - no re-
crutamento de pessoal - de ”qualificagées tacitas’ que se
estruturam na esfera da sociabilidade escolar e familiar.
Essas consideracdes de Hirata (1988) parecem reforgar
nossa hipétese de artificialismo nos principios transplanta-
dos pela indistria japonesa para a filial do Brasil. Isto ¢,
ao tentar exportar para o Brasil a organizacdo e as praticas
ritualisticas da indstria japonesa, a empresa estudada pode

_ estar minimizando o fato de que as expectativas que colo-

ca aos funciondrios sdo condizentes apenas com a forma-
Gao que se d4 nas familias e nas escolas japonesas. Trans-
plantados para o Brasil, os principios organizacionais da
indistria japonesa podem ficar muito distantes dos inte-
resses da forg‘a de trabalho nacional.

Sendo assim, como exp|icar o fato de que a sucursal
brasileira tem superado a produtividade da matriz no Ja-
péo? Como explicar a aparente adesao dos funcionérios -
notadamente das operarias - aos interesses e principios
empresariais, apesar das dificeis condigées de trabalho,
tais como a exigéncia de trabalho em pé nas linhas de
montagem? Sem davida, os incentivos salariais dessa in-
d(Jstria, a precariedade gera| do mercado de trabalho no
Brasil, com a histérica exploragéo da mao-de-obra ¢ a
versatilidade de nossos trabalhadores podem explicar o
recorde alcancado. De todo modo, um aprofundamento
do estudo das relagées empregador/operério(a) nessa
empresa especifica seria de grande importancia para me-
lhor definicio da qualificagdo necessaria em uma organiza-
cao desse tipo. Seria, também, muito Gtil para ampliagdo
da anélise sobre o papel da forca de trabalho feminina
em industria de alta produtividade. Fica aqui a indicagao
para outros estudos.
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