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Kapitel 5 Didaktisk patriarkalism

I samband med det storindustriella genombrottet fungerade den auktoritära patriarkalismen allt sämre för att lösa företagens styrproblem i Japan och i Sverige. De hade sett lite olika ut i de båda länderna, men skillnaderna minskade nu. En skillnad mellan länderna var att de japanska företagen var betydligt större än de svenska och följaktigt uppstod stordriftens problem och möjligheter tidigare. Till exempel försvann tidigt företagsledarens ansikte-mot-ansikte-relation till de anställda. Här behövde företagen bland annat lägga större vikt vid rekryteringsfrågorna. De styrproblem som fortfarande var aktuella i de båda länderna rörde ordning, disciplin och behovet av att behålla yrkeskunnig arbetskraft. 

   Det storindustriella genombrottet medförde att företagens behov av kapital växte. Detta bidrog i sin tur till att de i ökad utsträckning blev beroende av banker för sin kapitalförsörjning. Dessa lånade ofta ut medel mot en garanterad långsiktig vinst, vilket satte press på företagen att ständigt kunna leverera vinst – oavsett konjunkturer. Ett sätt att skapa vinst var att tillverka längre serier av samma produkt för en internationell marknad. På den nationella marknaden var det möjligt att minska konkurrensen genom att bygga karteller mellan företagen. Detta ökade förutsättningarna för att hantera konjunktursvängningarna, eftersom kartellens medlemmar tillsammans bestämde utbud och varornas priser. Internationellt var dock förutsättningarna mindre för att ett antal företag skulle kunna dela upp marknaden sinsemellan. Därför var det nödvändigt att med hjälp av pris och kvalitet skapa konkurrensfördelar. Detta medförde i sin tur att företagen ständigt behövde förbättra produktiviteten – och därmed kontinuerligt rationalisera verksamheten.
 
   Den internationella konkurrensen påverkade även mindre företag, som saknade tillräckliga resurser för att köpa ny maskinpark och rationalisera driften. Ett exempel på detta är den svenska bergshanteringen under mellankrigstiden, som vi berör i kapitel 2. De orationellt drivna bruken och gruvorna hade under mellankrigstiden stora problem att klara av den internationella konkurrensen.

   Marknadstrycket medförde att tayloristiska rationaliseringar infördes inom både den japanska och den svenska industrin – oftast först i storföretagen och därefter i många medelstora och mindre företag.
 En följd av rationaliseringarna var att arbetskraftens sammansättning förändrades. Hur detta gick till var lite olika i de båda länderna och i olika branscher, men på en generell nivå kan man säga att företagen blev mindre beroende av yrkeskunniga specialister samt att allt fler arbetare betjänade maskinerna antingen som reparatörer eller som maskinarbetare.
 En följd av detta var att disciplinproblemen förändrades. Särskilt maskinarbetarna var mindre motsträviga och mer lättdisciplinerade än de tidigare yrkeskunniga arbetarna.
 Som vi tidigare nämnt ledde stordriften även till nya personalrekryteringsproblem och därmed också behov av en mer sammanhållen personalpolitik. I samband med övergången uppstod också en rad övergångsproblem. Som vi ser av kapitlen 2 och 4 mötte svenska AB Separator den nya typen av styrproblem redan i början av 1900-talet. Förutsättningarna för att föra en lika fackföreningsfientlig politik avtog emellertid. Nu gällde det att på något sätt genomdriva förändringarna i allians med arbetarna och deras representanter.

   Av denna anledning var arbetarnas fackliga organisering ett överskuggande problem, vilket man bemötte på olika sätt i de båda länderna. De auktoritära patriarkerna avvisade arbetarnas kollektiva organisering. Patriarkalismen behövde förändras för att företagen skulle kunna hantera denna fråga. Därför blev den didaktiska patriarkalismen lösningen. Den innebar att företagets resurser inte enbart användes för att disciplinera arbetarna, så att de arbetade snabbare och mer organiserat, utan syftade även till att skapa en stark ”vi-anda” inom företaget, som fick arbetarna att acceptera rationaliseringarna. Det nya uppfostringsprojektet byggde på att man öppnade kommunikationskanaler mellan arbetare och företagsledning, som syftade till att göra arbetarna delaktiga i företagets skötsel. Innanför detta koncept valde de japanska och de svenska patriarkerna lite olika strategier som antingen syftade till att utestänga fackföreningsrörelsen, som i det japanska fallet till och med andra världskriget, eller till att göra den till en samarbetspartner, som i det svenska fallet.

   I det här kapitlet ska vi diskutera vilka styrproblem som uppstod; vilka metoder som användes; och hur dessa motiverades.

Japan

Vi har tidigare sett att en konfucianskt präglad familjesyn spelade stor roll för att skapa lojalitetsband mellan arbetare och företaget. Här ska vi behandla hur denna familjesyn omvandlades till ”familism”. Redan på 1890-talet började den gamla auktoritära patriarkalismen utmönstras och förändringen till ”familism” påbörjas. Efter första världskriget dominerade den didaktiska patriarkalismen och familismen de japanska storföretagen. Den japanska forskning, som var påverkad av den tidiga efterkrigstidens ”upplysning”, menade att familismen i stora drag försvann efter andra världskriget. Man såg den som ett odemokratiskt och patriarkaliskt kulturarv från det feodala samhället.
 När nu det japanska samhället rekonstruerades och demokratiserades var det dags för en ny typ av företagsledningsstrategi. Denna återkommer vi till i nästa kapitel.

   Innan vi övergår till att försöka räta ut det historiska myllret, ska vi med hjälp av sociologen Hiroshi Hazama belysa hur man kan karaktärisera familismen. Hazama tar upp fem faktorer. Den första faktorn var att företagen styrdes av en strikt maktordning, med arbetsgivare och anställda (tjänstemän och arbetare) som innehade olika roller. Dessa roller uppfattades som naturliga och gav olika rättigheter och befogenheter. Modellen för maktordningen var hur den samtida – och traditionella – japanska familjen var ordnad. I denna var husfadern familjens patriark, som barnen förväntade sig lyda. Hazamas andra faktor utgick från att den familistiska relationen liksom familjerelationen var av livstidskaraktär och avslutades först när endera parten dog. Detta innebar att maktrelationen var av helhetskaraktär och inte enbart innefattade arbetet utan hela livet.

   Enligt den tredje faktorn skulle lönesystemet göra tydligare åtskillnader mellan olika typer av anställda. På så sätt avgränsades arbetare från tjänstemän, kvinnor från män och yngre från äldre. Individens lön baserades på hur hon placerades in i schemat. Den fjärde faktorn rörde välfärdsinrättningarna. Både lönesystemet och välfärdsinrättningarna, det vill säga de patriarkaliska gåvorna, syftade till att arbetsgivaren – fadern – skulle kunna ta hand om de anställda som sina barn. Slutligen den femte faktorn var att relationen på så sätt tydliggjordes med hjälp av en familjemetafor.
 

   Utifrån våra teoretiska utgångspunkter lägger vi till en sjätte faktor och som innebar att systemet byggde på en genusordning där fadern styrde familjen. Vårt tillägg markerar att maktordningarna var genusordnade och genuskodade. Det spelar emellertid inte så stor roll för analysen, eftersom den japanska genusordningen inte förändrades i så stor utsträckning under den period vi diskuterar här.

   Hazama föreslog själv inte bara tolkningsramen, utan diskuterade även hur relationen mellan arbetsgivare och arbetare förändrades. Han menade att denna genomgick tre etapper efter Meijirestaurationen. Den första fasen – under den första perioden efter Meijirestaurationen – präglades av auktoritär patriarkalism.
  Under den andra fasen, kapitalismens genombrottsperiod, bröts denna patriarkalism sönder inom textilindustrin och ersattes av marknadskapitalism. Det berodde på att personalomsättningen var så hög och att arbetarna flyttade mellan företagen – även före avtalstidens slut. Företagarna sökte massvärva ny arbetskraft, som man drev hårt innan den flydde, eftersom arbetsmiljön var usel, arbetstiden lång och lönenivån mycket låg.
 Detta bekräftas av en undersökning som genomfördes i början av 1900-talet av Lantbruks- och handelsdepartementet. Man drog slutsatsen att de ”traditionella känslorna mellan herrar och tjänare försvunnit”.
 Alltså, att de patriarkaliska lojalitetsbanden mellan arbetare och företagare upphört.

   Slutligen innebar den tredje fasen att familismen och den didaktiska patriarkalismen slog igenom, eftersom tidens råa marknadskapitalism skapade nya styrproblem. Det storindustriella genombrottet medförde att företagen växte och byråkratiserades. Därmed blev det viktigt att kunna kalkylera produktionsutfallet. Det förutsatte en mer rationell organisation och att arbetarna var disciplinerade. Den snabba tekniska utvecklingen bidrog till att arbetarna behövde nya kunskaper. Tillägnelsen av sådana kunskaper förutsatte både ett fungerande utbildningssystem inom företaget och att de nya arbetarna hade en sådan skolunderbyggnad att de kunde tillägna sig yrkesutbildningen. År 1888 hade bara ungefär varannan arbetare gått i grundskola. Femton år senare, år 1903, hade denna andel ökat till över 90 %. Det blev alltså lättare att finna arbetare som klarade av att lära sig nödvändiga tekniska kunskaper. Samtidigt blev det allt svårare att finna arbetare som var nöjda med den usla arbetsmiljön och arbetsvillkoren. Dessa båda villkor korsade uppenbarligen varandra.

Familismens framväxt 

Hur såg då processen ut konkret? Här ska vi diskutera familismens framväxt i tre branscher: verkstadsindustrin, som dominerades av yrkeskunniga män; den kvinnodominerade textilindustrin; och slutligen gruvindustrin, där flertalet arbetare var oskolade män.

Verkstadsindustrin 

Innan verkstadsindustrin kunde ta itu med rationaliseringsproblemen och övergå till det tredje stadiet, som präglades av familism, var personalomsättningen, bristande tekniska kunskaper och övergången från ett indirekt till ett direkt förvaltningssystem viktiga styrproblem. En viktig utgångspunkt var också de problem som uppstod i samband med det storindustriella genombrottet. Bland annat skapades nya företagsledningsstrategiska förutsättningar. Ett nytt problem uppkom i slutet av 1800-talet, då de första metallarbetarfackföreningarna startade.
 Problemet med yrkeskunnandet började en del företag lösa i samband med eller strax efter det rysk-japanska kriget åren 1904-05 genom att starta egna yrkesutbildningar. Samtidigt förstärkte de den direkta kontrollen över produktionen vid en tid då de sociala motsättningarna mellan arbetarna och företagsledningen växte, vilket kom till uttryck i flera strejker.

   I Sverige valde företagarna att söka samarbete med de fackliga organisationerna. I Japan försvann snart den möjliga samarbetspartnern. Dessutom var vare sig staten eller företagen intresserade av denna typ av samarbeta. I stället använde man familismen som alternativ till de fackliga organisationerna och den vägen driva igenom de nödvändiga tayloristiska rationaliseringarna. Familismen utvecklades med hjälp av didaktisk patriarkalism, vilken bland annat uttrycktes i gåvoinriktade välfärdsåtgärder och en anknytning till den tidigare familjesynen. 

   Två exempel på detta var Yahata järnverk och Mitshubishi Kobe varv, som strävade efter att ta hand om sina anställda, genom att se till att de fick social trygghet. Med hjälp av företagsstödda självhjälpsfonder fick arbetarna sjukbidrag, dödsfallersättning och ålderspension. Bidragens villkor och storlek var ofta beroende av anställningstiden. En typ av välfärdsinrättning, som bland annat Yahata järnverk införde, var att starta affärer, där arbetarna kunde köpa ris eller soja för inköpspris. Storleken på inköpen var satta i relation till lönens storlek. Dessa gåvor sågs inte som rättigheter, utan som en följd av arbetsgivarnas välvillighet. De arbetare som visade sig vara lojala mot företaget fick större gåvor än de andra arbetarna. Lojaliteten var betydelsefull när företagen tog över förvaltningen från mästarna och direkt ställdes mot arbetarna. Ekonomen Tsutomu Hyodou är en av dem som menar att familismen därför var ett sätt att undvika klassmotsättningar och integrera arbetarna i företaget, för att på så sätt öka produktiviteten.

   Familismens införande bidrog till att personalomsättningen började sjunka. Efter första världskriget skulle det visa sig vara nödvändigt att förändra familismen. En strejkvåg, som följdes av facklig organisering, och en demokratirörelse påverkad av demokratins internationella genombrott, förändrade förutsättningarna. Staten bekämpade dessa rörelser, men uppmuntrade samarbete mellan arbetare och företagare.
 Som vi berör i kapitel 1 tog företagen intryck av krigsårens oro och diskussion och bildade som alternativ till fackföreningar en typ av samrådsorgan, där representanter för arbetarna kunde diskutera med representanter för företagsledningen om löne- och arbetsvillkor.

   Mitsubishi Nagasaki varv bildade en samrådsorganisation år 1921. Här fanns redan olika självhjälps- och utbildningsorganisationer. Dessa föreningar omorganiserades nu till underavdelningar till samrådsorganen. Varje underavdelning bestod både av tjänstemän och av arbetare på arbetsplatsen. Ordföranden var vanligen en ingenjör eller tjänsteman och vice ordföranden en arbetsledare. På så sätt avspeglades och förstärktes den hierarkiska ordningen vid arbetsplatsen. Vid sammanträdena kunde tjänstemännen och arbetarna diskutera utbildning, självhjälp, hälsofrågor, säkerhetsfrågor och effektivitetsfrågor. Ekonomen Tsutomu Hyodou menar att samrådsorganisationen spelade en viktig roll för att behandla de klagomål och det missnöje som uppstod i samband med förändringarna i produktionen och arbetsorganisationen.

   En annan del av Mitsubishis förändrade familism var utbildningsverksamheten. Ett exempel var att munkar höll föredrag om buddhismen. En tredje åtgärd i samma didaktiska anda var att man sökte organisera fritiden genom att företaget byggde idrottsplats och andra fritidsanläggningar. Även krigsveteranföreningar integrerades i verksamheten.
 Den egna personalutbildningen medförde att man kunde anställa ungdomar och utbilda dem inom företaget, så att de kunde göra en yrkeskarriär inom företaget samtidigt som de lärde sig företagskulturen.
 Systemet med livstidsanställningar passade väl in i företagens didaktiska patriarkalism. På så sätt kunde man skapa en lojal arbetskraft, samtidigt som övriga arbetare fungerade som buffert vid konjunkturväxlingar.

Textilindustrin och Sanji Muto

I textilindustrin var flykten från arbetet ett mycket stort problem. De unga, ogifta arbeterskorna såg, enligt samtida material, flytten som ett förräderi mot sina arbetsgivare. Trots detta flydde de från de usla arbetsvillkoren.

   Inom textilindustrin var Sanji Muto (1867-1934) en föregångare, som skulle få många efterföljare. Han föddes i Kaizu (i nuvarande Gifu län) år 1867. Före Meijirestaurationen hade de tidigare familjepatriarkerna varit lokala bondeledare. Fadern var en rik jordägare med jämförelsevis liberala åsikter. Bland annat deltog han i demokratirörelsen och blev själv ledamot i riksdagens andra kammare. Vid nitton års ålder reste Sanji Muto till Pacific University i Kalifornien. År 1893 återvände han till Japan och anställdes vid Mitsui bank. Kompetensen medförde att han avancerade snabbt. Året därpå blev han en av cheferna för Kanebos Hyogoverk. Kanebo, som bildades 1889, ingick i Mitsui koncernen. Fem år senare blev han verkställande direktör för Kanebo, där utvecklade han ”familismen” som en patriarkalisk företagsledningsstrategi.
 

   Den auktoritära patriarkalismen hade misslyckats med att lösa styrproblemen inom textilindustrin och ersatts av en ”rå marknadskapitalism”, som också misslyckades med uppgiften. Därför sökte Sanji Muto en ny lösning när han skapade ett välfärdssystem, som band arbetarna till företaget. Muto blandade den traditionella japanska familjesynen med kristna influenser. Han var själv kristen och utifrån denna grundsyn kritisk till den konfucianska moralen. Medan den konfucianska traditionen såg familjen som en hierarkisk ordning ledd av familjefadern, menade Muto att familjen bestod av jämlika medlemmar. Vad som var gemensamt för både det konfucianska och Mutos kristet färgade synsätt var att familjen representerade harmoni och harmoniska relationer. Detta medförde att han skapade en företagsorganisation, som de anställda kunde uppfatta som ”harmonisk”, med de anställda som medlemmar i företagsfamiljen. Det traditionella japanska harmonitänkandet som passade väl in i det västerländska klassamarbetskonceptet kombinerade Sanji Muto med den för tiden ojapanska demokratiska tanken att arbetarna behövde vara delaktiga i beslutsprocessen för att modellen skulle fungera. Detta motiverade han med att familjemedlemmar diskuterade med varandra innan de bestämde sig. Medbestämmandet syftade även till att de anställda skulle uppfostras i företagsandan. När man kunde påverka beslutsprocessen blev man mer intresserad av sina arbetsuppgifter. Det var förlegat att uppföra sig som direktör, springpojke, chef eller underordnad. På så sätt förenade alltså japanskt och västerländskt tänkande. Inte minst hans familjesyn med självständigt agerande individer uppfattades som något väldigt västerländskt.

   En annan del av Mutos strategi var att bygga ut välfärdsåtgärder, på ett sätt som både betonade delaktigheten i företagsfamiljen och att anställda med barn skulle kunna arbeta vid företaget. Till exempel startade han år 1902 ett barndaghem och året därpå en kooperativ konsumtionsförening, där de företrädesvis kvinnliga anställda kunde köpa billiga livsmedel. Delaktigheten i beslutsprocessen förutsatte att de anställda hade kunskap om hur företaget bedrev sin verksamhet. Därför startade han år 1903 den första personaltidningen i Japan. Ytterligare ett kommunikationsmedel mellan företagsledning och anställda var ”förslagslådan”, som introducerades samma år. I den kunde de anställda lägga förslag, krav eller klagomål. Självhjälpsfonden var ännu ett patriarkaliskt instrument. Den startade år 1905 och var formellt självständig, men både företaget och de anställda betalade till den. Sedan tidigare fick anhöriga till anställda som dog eller skadades i arbetet stöd av företaget. Fonden medförde att sjuka kunde få stöd och familjen kunde få bidrag vid dödsfall. Företaget förbättrade även arbetarnas boendemiljö.   Medan företagstidningen var ett av flera sätt att utveckla kommunikationen inom företaget mellan ledning och anställda, syftade på motsvarande sätt välfärdsinrättningarna till att förstärka de anställdas sociala trygghet och företagsidentitet. Och detta lyckades uppenbarligen, eftersom företaget gick mycket väl.

   Personalutbildningen syftade till att utveckla arbetarnas ”personliga förmågor”. År 1904 grundade Sanji Muto därför en ”kvinnoskola” vid fabriken, eftersom många arbeterskor saknade tillräckliga grundskolekunskaper. Vid kvinnoskolan fick kvinnorna även lära sig den typ av kulturell kunskap som tidigare hade präglat samurajståndets kvinnor. Till exempel lärde de sig blomsterarrangemang och teceremonier, det vill säga sådant som de förväntades kunna när de gifte sig.
 
   Sanji Muto kombinerade sin patriarkaliska familism med att som en av de första företagsledarna i Japan rationalisera verksamheten med hjälp av tayloristiska metoder. För Sanji Muto var rationaliseringarna ett viktigt redskap, både för att öka arbetarnas löner och företagets vinster. Patriarkaliskt samarbete och rationaliseringar var alltså de bärande principerna för hans företagsledning.

   Kritiker till Sanjis projekt menar att det var ett betydande avstånd mellan hans åsikter och arbetarnas inställning till projektet. Men, hans företagsledning uppmärksammades och blev en förebild för många av tidens företagsledare. Under mellankrigstiden slog den patriarkaliska familismen igenom i Japan. Den byggde på rationella principer både för personalpolitiken och rationaliseringspolitiken. Den var även didaktisk i den meningen att den bland annat med hjälp av gåvopräglade välfärdsåtgärder sökte skapa social trygghet och samtidigt utbilda de anställda och skola dem i företagsandan.
 

   I Japan användes familismen för att stänga ute fackföreningsrörelsen. Sanji Muto tillhörde undantagen inom tidens japanska näringsliv, som hade en ganska positiv inställning till fackföreningsrörelsen. Men, det fanns inga förutsättningar att bedriva en sådan politik före andra världskriget. Inte ens vid Kanebo fanns en fackförening före andra världskriget.
 

   Den didaktiskt patriarkaliska företagsledningspolitik, som syftade till att behålla arbetskraften och som utifrån ett familjeperspektiv gjorde arbetarna delaktiga i driften, gjorde det möjligt att behålla arbetskraften. Sett utifrån arbetarnas perspektiv var det lika rationellt för dem att inordna sig i det patriarkaliska systemet och utifrån denna position medverka i det tayloristiska rationaliseringsarbetet, eftersom välfärdsåtgärderna gav dem möjligheter att få en tryggad tillvaro, i ett land där staten inte tog något större patriarkaliskt ansvar för medborgarna, utan hävdade att familjen – det vill säga kvinnorna – bar det sociala ansvaret. Så var det inte bara i Japan utan även i andra länder med en utvecklad kapitalistisk ekonomi före välfärdsstatens genombrott. Det som sannolikt var speciellt för Japan var att arbetarnas identitet i så stor utsträckning begränsades av företaget och företagsidentiteten, vilket innebar att arbetare vid olika företag inte kände tillräcklig samhörighet för att starta egna, gemensamma organisationer.

   På liknande sätt som Kanebo startade många företag distribution av livsmedel och dagliga förnödenheter för låga priser. Den otillräckliga utbildningsnivån – många kunde inte läsa och skriva – medförde att företagen startade utbildningar. Även Kanebos brudutbildning fick efterföljare. Efter att arbetstiden sänktes i samband med att 1911 års fabrikslag trädde i kraft, ordnade många företag fritidsverksamheter, till exempel föredrag, idrott och utflykter. Alla dessa åtgärder syftade till att behålla arbetarna så länge som möjligt i företaget. I stället för att som tidigare prioritera rekryteringen av arbetskraft, lade man hädanefter stor vikt vid utbildningssatsningarna, för att på så sätt utveckla företagsidentiteten. Textilindustrins arbetsgivare motsatte sig fabrikslagen, men för många företagare var det en tidsfråga innan den skulle genomföras. Därför behövde de öka arbetsintensiteten och bedriva rationaliseringsarbete. För att lyckas med detta behövde de få stöd av arbetarna, så att dessa inte utvecklade kollektivt motstånd.

   Strejkvågen under och efter första världskriget oroade bomullsindustrins företagare. Den blev ett betydelsefullt argument för många företag när de i likhet med Kanebo införde familismen. Hädanefter gällde det att på ett didaktiskt sätt förstärka företagsidentiteten. I linje med detta premierades trotjänarna med ökad lön. Många företag introducerade också vinstdelningssystem.

   Precis som vid Kanebo försökte företagen förbättra kommunikationen mellan arbetare och arbetsgivare. Det var en ny trend inom ramen för textilindustrins familistiska strategi. Några företag införde samrådsorgan, men de var i minoritet. En del av utbildningstiden användes för samkväm där både arbetare och arbetsgivare deltog. Efter första världskriget blev det vanligare med personaltidningar. Dessa tidningar sändes även till arbetarnas föräldrar. Kanebo började också införa livstidsanställningar efter första världskriget. Det avspeglade familismens utveckling inom bomullsindustrin. Vad som bör noteras i detta sammanhang är att livstidsanställningarna inom textilindustrin till största delen gällde män. Kvinnorna slutade ofta sina arbeten när de gifte sig.

   Sidenspinnerier som Gunze införde en egen typ av familism. Merparten av spinnerskorna var unga, ogifta döttrar till silkesodlande bönder. De bodde i företagets arbetarbostäder under överseende av ”lärarinnor”, som inte bara tog hand om deras yrkesutbildning utan också om deras fritid. Kvinnorna skulle vara skötsamma i ordval, klädsel, frisyr och uppförande. Därför betonade Gunze introduktionsutbildningen. Tidigare hade silkesindustrin varit säsongsbunden. Till exempel pågick ingen tillverkning under vintern. Då passade Gunze på att utbilda arbetskraften. Eftersom många arbeterskor saknade skolutbildning fick de till en början lära sig att läsa, skriva och räkna. Dessutom lärde de sig att sy. Så småningom systematiserades företagets utbildningsinsatser när Gunze år 1917 startade sin kvinnoskola. Här lärde sig de nya arbeterskorna att sy och spinna; och här utbildades särskilda ”lärarinnor” på ett systematiskt sätt. Utbildningen av de kvinnliga arbeterskorna var viktig för företaget, eftersom den strävade efter att förstärka företagsandan och skapa skötsamma arbetare. ”Vi måste behandla och utbilda arbetare som våra döttrar”, hävdade Tsurukichi Hatano.
 

   Företaget nådde också framgång med sina insatser. Bland annat var arbeterskornas värde på äktenskapsmarknaden högt. Det var status i lokalsamhället att arbeta vid Gunze. Ett uttryck var: ”det är bättre för döttrar att arbeta vid Gunze än att studera på det kvinnliga gymnasiet”.
 Så familismen vid Gunze var inte bara betydelsefull för tillverkningen, utan den passade också in i det lokala samhällets patriarkaliska logik. Inom sidenindustrin infördes taylorismen något senare än inom bomullsindustrin. Gunze satsade framför allt på att öka kvaliteten och förstärka kvalitetskontrollen. Den utökade personalutbildningen hade samband med denna strävan.

   Efter första världskriget var den japanska sidenspinneriindustrin i hög grad beroende av den amerikanska sidenväveriindustrin som marknad. Många företag, till exempel Kataoka införde multispinnmaskiner och tillverkade finare garn för att kunna möta den amerikanska marknadens behov. Gunze hade en lång tradition av att tillverka finare garn och behövde därför inte införa denna typ av spinnerimaskin. I stället valde Gunze att prioritera arbetsintensitet och yrkesskickligheten i arbetet. I detta syfte valde Gunze att försöka anställa yrkeskunniga kvinnor som stannade kvar inom företaget framför unga kvinnor som snart skulle gifta sig. Detta strategiska val ledde till en ny rekryteringspolitik.

   År 1924 förändrade företaget rekryteringsprinciperna. För det första anställde det inte längre 13-14-åringar utan 15-16-åringar. Detta ökade flickornas skolningsgrad, vilket förenklade och effektiviserade företagsutbildningen. För det andra började det rekrytera arbetare utanför de traditionella silkesodlingsområdena. Målet var att anställa duktiga arbetare – och då spelade det ingen roll om de var döttrar till silkesodlande bönder eller inte. Samtidigt tog huvudkontoret över ansvaret för rekryteringen och införde ett inträdesprov. Det var ett sätt att utgå från vetenskapliga metoder när man anställde duktiga arbetare.

   År 1931 reformerades lönesystemet. Hädanefter anpassades lönen efter anställningstiden, så att trotjänare premierades. Medlet för att öka arbetsintensiteten var att hylla arbetsamheten. I 1925 års företagsregler underströk företaget att arbetarna genom sin arbetsamhet blev likvärdiga tjänstemännen och ingenjörerna. Alla arbetade vid samma företag och alla var bröder och systrar. Både arbetare och tjänstemän arbetade och bidrog till företaget. Därför fanns inte längre några hierarkiska skillnader mellan arbetare och tjänstemän. Med bakgrund i detta synsätt krävde företaget att arbetarna engagerade sig i sitt arbete, eftersom de var medlemmar i företagsfamiljen.

   Vetenskapen togs också i bruk när det gäller födan. År 1929 förändrades personalmaten. På grund av dietiska rön bestod arbetarnas mat främst av opolerat ris i stället för vitt ris. Detta skapade missnöje och 1932 sände en arbetare ett brev till den verkställande direktören, vilket markerade hur starkt missnöjet var och dessutom visade hur arbetarnas självmedvetande hade förändrats. Företagsstyrelsen höll ett extramöte för att diskutera frågan. Brevet hävdade att det var osmakligt för arbetarna att äta opolerat ris vid företaget och i sina arbetarbostäder. Dessutom jämförde arbetarna sig med tjänstemännen som fick vitt ris när de kom hem. Hur kunde arbetarna anses som systrar och bröder när det fanns sådana här skillnader? Det här är ett exempel på skillnaden mellan företagets retorik och praktik, men också på att arbetarna till slut vann. De fick vitt ris.
 

Gruvindustrin

Precis som inom verkstadsindustrin var det indirekta förvaltningssystemet ett problem inom gruvindustrin. Det var även den stora personalomsättningen och den bråkiga arbetarkulturen. Bland annat ökade antalet konflikter i branschen efter det japansk-kinesiska kriget.

   Övergången till direktförvaltning skapade förutsättningar för att stävja den bråkiga yrkeskulturen, som hade sina rötter i de patriarkaliska relationerna mellan gruvfogdarna och arbetarna. Familismens inträde i gruvindustrin markerades av att företagen tog över den patriarkaliska rollen i stället för gruvfogdarna. Detta skapade nya förutsättningar. Bolagen kunde förstärka företagsandan genom att införa välfärdsinrättningar som sjukhus och andra sjukvårdsinrättningar. Man införde även bidrag till trotjänare, förbättrade bostadsmiljön, startade daghem och förskolor för arbetarnas barn samt affärer, som gjorde det möjligt för arbetarna att bland annat köpa ris till låga priser. Så gjorde bland annat Mitsubishi, som tillhörde de bolag som började använda familismen som metod. Andra bolag gjorde det inte, eftersom familismen inte minskade personalomsättningen. Vanligen satsade man i stället på att rekrytera personal.
 När det gäller gruvindustrin, kan man därför säga att familismens genombrott kom efter första världskriget. Då ställdes man utöver problemen med personalomsättningen också inför växande sociala motsättningar med strejker och facklig organisering.

   Vid Mistui Miike kolgruva besvarade företagsledningen en upploppsartad strejk år 1918 med att införa välfärdsåtgärder. Först bildades en självhjälps- och samköpsförening, som både arbetare och tjänstemän deltog i. Dessutom fick arbetarnas representanter möjligheter att delta vid gruvans styrelsesammanträden.

   Även andra gruvor skapade liknande samrådsorgan mellan arbetarna och företagsledning. Dessutom försökte man minska personalomsättningen och öka anställningstiderna med hjälp av olika förmåner. I de föreningar man bildade för personalen bedrevs ofta självhjälpsverksamhet och säkerhetsfrämjande arbete. Dessa föreningar bildades för att företagen försökte förhindra att fackföreningsrörelsen fick fotfäste vid gruvorna.

   Missnöjet och den antifackliga politiken ledde till en ny strejkvåg 1924-25. Många av strejkerna leddes av fackföreningar. 1924 års strejk vid Mistui Miike kolgruva leddes av fackligt aktiva och som ett resultat av detta valde arbetarna sina egna ombud till samrådsorganen. Strejken medförde att företaget tvingades förändra samrådsorganisationen. I praktiken tvingades företaget att erkänna arbetarnas kollektiva organisering. Fortfarande sökte man dock förhindra att arbetarna fick förhandlingsrätt. Genom en hybrid mellan facklig organisation och företagsstyrt samråd kunde företaget förhindra facklig organisering vid gruvan. Vid 1930-talskrisen användes hybridorganisationen av företaget för att driva igenom en omfattande personalminskning. Det var ett uttryck för hur familismen fungerade vid företaget.

   Denna typ av hybridorganisation utvecklades även inom den övriga gruvindustrin under den senare delen av 1920-talet i början av 1930-talet.
 Familismen förstärktes av olika frivilligföreningar med stöd av företagen. Det var ungdomsorganisationer, husmodersorganisationer, organisationer för dem som bodde i arbetarbostäderna, nykterhetsföreningar och föreningar som sysslade med moralisk upprustning. Dessutom organiserade företagen fritidsaktiviteter, som föredrag, bioföreställningar och idrottsaktiviteter. Företagens välfärdsinrättningar utökades med sjukhus, samlingsplatser för de anställda, bibliotek och idrottshallar. På så sätt sökte företagen organisera fritiden för de anställda och deras familjer.

   Följden av dessa åtgärder var att anställningstiderna ökade liksom reallönerna. De usla bostadsmiljöerna försvann och levnadsvillkoren förbättrades. Samtidigt förändrades arbetarkulturen. De gamla bråkiga arbetarna försvann och efterträddes av självständiga, skötsamma medborgare.

Perspektiv på den japanska familismen

Trots att arbets- och produktionsvillkoren var olika i textil-, gruv- och verkstadsindustrin så uppkom familismen nästan vid samma tidpunkt. Den tidigare forskningen har sett familismen som ett uttryck för hur relationerna mellan företag och arbetare såg ut under en specifik historisk period. Till exempel har man menat att familismen uppkom för att övervinna den råa kapitalistiska arbetsmarknaden, där arbetsgivarna ensidigt hade makt. Detta medförde att de kunde driva arbetarna så hårt som möjligt. Långa arbetstider, låg lön och usel arbets- och bostadsmiljö präglade arbetarnas villkor. Till slut måste dock arbetsgivarna ta hänsyn till arbetskraftens reproduktion och förbättra villkoren något.

   Forskningen menar även att familismens uppkomst ledde till att företagen övergav den indirekta förvaltningsorganisationen och att företagsledningarna själva tog över produktionen och förvaltningen. I det indirekta systemet kontrollerade inte arbetsgivarna själva produktionen, utan de gjorde det genom arbetsledarna, som ofta rekryterade och anställde sin personal. Problemen med en sådan organisation blev allt tydligare. Därför övergick arbetsgivarna till att kontrollera produktionen själva. Familismen behövdes först för att kontrollera arbetarna och produktionen. Företagsledningarna tog hädanefter på sig en betydligt större uppgift än vad de haft tidigare, då de bara hade sett arbetarna som en kostnad. Nu gällde det även att med olika medel använda arbetarna som produktionsresurs, så att man kunde rationalisera produktionen och öka produktiviteten. Införandet av familismen medförde att företagen dessutom inrättade en personalavdelning och började utveckla en ”vetenskaplig” förvaltning. Rationaliseringarna rörde alltså inte enbart de tayloristiska förändringarna av produktionen, utan företagets drift som helhet.
 

   Familismens födelse skedde samtidigt som den moderna produktions- och personaladministrationen utvecklades. Dess införande ersatte äldre typer av patriarkalism. Inom gruvindustrin ställdes familismen mot gruvfogdarnas patriarkaliska välde. Resultatet blev att gruvfogdarnas makt bröts och makten över arbetarna fördes över till företagsledningarna. Vid Gunze innebar familismen ett frigörande från lokalsamhället och de patriarkaliska strukturerna där. Den japanska forskningen ser familismen som en ny typ av patriarkalism. Familismen inom verkstadsindustrin och gruvindustrin uppkom i samband med att företagen upplöste yrkesarbetarkulturens patriarkaliska relationer. Vid sidenspinneriet Gunze etablerades familismen vid en konfrontation med det lokala samhällets patriarkalism. Därför kan man säga att familismen uppkom som ersättning för de äldre typerna av patriarkalism och medförde att företagen tog över efter den äldre patriarkalismens patriarker. Här har vi ett exempel på att patriarkalismen påverkade hela samhället.

   Nu började företagen sträva efter att behålla sin arbetskraft så länge som möjligt. Förmåner och lönesystem syftade till att förlänga arbetstiderna. Man lade även vikt vid att utveckla arbetarnas yrkeskunnande. Inom många företag startades yrkesutbildningar. Målet var att förstärka arbetarnas yrkes- och företagsidentitet. Det gjorde man även med gåvor i form av välfärdsinrättningar, som med hjälp av ett helhetsperspektiv syftade till att organisera arbetarnas arbetstid och fritid. En följd av detta var att familismen låg till grund för utvecklingen av den särskilda japanska företagsledningsstrategi, som växte fram efter andra världskriget. 

   En annan följd var att arbetsmarknaden differentierades mellan en anciennitetsbaserad befordringsgång (det vill säga befordran efter anställningstid) och livstidsanställningar å den ena sidan och tillfällighetsarbetsmarknaden å den andra sidan. Under mellankrigstiden förlängdes den genomsnittliga anställningstiden. Dessutom ledde förändringarna av lönesystemet och de olika välfärdsförmånerna till att arbetarnas realinkomster ökade. Det betydde att det uppkom tydliga skillnader i levnadsstandard mellan arbetare, som arbetade vid stora företag som drev en familistisk politik, och den övriga arbetarbefolkningen.

   Familismen gav även arbetarna människovärde. Särskilt efter första världskriget försvagades de tidigare starkt hierarkiska strukturerna inom företagen, då arbetarna setts som mindre värda. Hädanefter accepterades arbetarna som samtalspartners. Man kan därför säga att familismen innebar att delar av arbetarbefolkningen på så sätt erövrade en social position, som medförde att man inte längre samhällets sociala bottenskikt. Detta bidrog säkerligen till att förstärka företagskänslan.
 Efter andra världskriget försvann de hierarkiska skillnaderna mellan arbetare och tjänstemän i samband med att den så kallade japanska företagsledningen etablerades. Familismen utgjorde en viktig förutsättning för en sådan förändring.

   Arbetarnas väg att själva förbättra sin sociala ställning var att delta i fackföreningsrörelsen. Familismen infördes för att utestänga fackföreningsrörelsen från företagen. Så man kan även se familismen som en alternativ socialpolitik – som fungerade som alternativ till kollektiva förhandlingar. Ekonomen Kazurou Saguchi menade att detta skapade en japansk form av industriell demokrati, där klassidentiteten inte spelade någon roll vare sig för arbetare eller för arbetsgivare. När man möttes var det inte som medlemmar av en klass utan som enskilda medlemmar i företaget.

   Den japanska familismens uppkomst var influerad av internationella förhållanden. Förebilden för Kanebos välfärdsinrättningar, som självhjälpsfonder, kom från National Cashregister i USA och Krupp i Tyskland. Därmed kan man säga att den japanska familismen påverkades av välfärdskapitalismen i USA och den tyska företagspatriarkalismen.
 I den japanska samtiden användes begreppet patriarkalism som synonym till begreppet familism. År 1919 introducerade ekonomen Kimio Hayashi olika västerländska patriarkaliska välfärdsinrättningar. Han menade att familismen hade en amerikansk motsvarighet i vad som har kallats ”Social Engineering”.
 

   Samtidigt är det nödvändigt beakta den japanska familismens särdrag. Den amerikanska företagsekonomen Saford M Jacoby påpekade likheterna mellan familismen och den amerikanska välfärdskapitalismen. I båda fallen sökte man utestänga fackföreningsrörelsen från storindustrin. Därför tog det längre tid innan en stark fackföreningsrörelse uppkom i USA och Japan jämfört med i västeuropeiska länder. Dessutom innebar detta att den framväxande storindustrin inte behövde bry sig om en stark fackföreningsrörelse när den etablerade sig.
 Så var det inte i Sverige, där var det givet att företagen accepterade en stark fackföreningsrörelse.

Idrotten och patriarkalismen

Under 1920-talet började många företag institutionalisera engagemanget för idrott genom att sponsra lag inom baseball eller uppmuntra sina anställda att bilda lag. När den japanska industrin drabbades av en våg av strejker under vintern 1920, drabbades även det statligt ägda Yawata Iron and Steel. I ett försök att förbättra relationerna mellan företagsledningen och de anställda som var allt annan än hjärtlig, tog företaget initiativ till och organiserade en baseboll-turnering. Detta ledde till att arbetarna vid företaget organiserade ett representationslag år 1924, vilket bolaget började stödja i allt större omfattning från 1926. År 1927 började laget spela mot lag från andra bolag. Till en början spelade och tränade arbetarna baseboll på sin egen fritid, men bolaget menade att stödet till idrotten hade blivit så framgångsrik och givit så många fördelar att spelarna i representationslaget fick ledigt för träning varje förmiddag och dessutom fick förtur till ”lättare” jobb i fabriken. 

   Idrotten skapade identitet och blev en del av familismen och företagens strävan efter att skapa en företagsanda. Därför var det inte bara Yawata Steel och andra storföretag som bildade idrottsföreningar och byggde egna idrottsanläggningar, utan många medelstora företag använde också idrotten i samma syfte som storföretagen.
 
   I samarbete med Japan Recreation Association, lanserades under 1950-talet ett program för att stödja utvecklandet av idrott och annan rekreation på arbetsplatserna, något som ständigt kom att uppmuntras under hela 1960-talet. Enligt idrottshistorikern Masayoshi Nakayama utgjorde idrotten och annan rekreation vid arbetsplatsen ett sätt att rekrytera den unga arbetskraften från landsbygden till företagen i städerna. Samtidigt verkade den idrottsliga verksamheten vid företagen som ett socialt stöd för landsbygdens arbetare som så hårt drabbades av industrialisering och urbaniseringsprocesserna.
 En företagsbaserad välfärd där idrott och annan rekreation ingick blev en integrerad del av den japanska företagsledarstilen och betraktades som en viktig faktor för den japanska industrins utveckling.
 
   I nästa kapitel behandlar vi det stora bil- och fordonsföretaget Toyota. År 1950 tog den fackliga organisationen vid detta företag initiativ till olika kulturella och idrottsliga aktiviteter. Företagsledningen ställde sig från början positiv till denna verksamhet. Detta intresse växte. Året därpå försvagades den fackliga organisationen av en omfattande arbetskonflikt. Då tog företaget över initiativet och uppförde i rask takt flera idrottsanläggningar för olika idrotter. Från och med 1951 arrangerade Toyota årligt återkommande idrottsträffar där alla de bolag som ingick i koncernen kunde delta. Företaget byggde sedan en stor idrottsarena år 1957 och bildade år 1959 Toyota idrottsklubb för alla anställda.

   Toyota satsade stort och prioriterade breddidrott för de anställda framför riktade elitsatsningar. Detta spelade som man uttryckte det: "en mycket viktig roll i syftet att förena de olika grupperna inom företaget".
 Yrkesarbetarna hade också en kommitté för fysisk fostran som organiserade idrottslag vid varje plats där Toyota bedrev verksamhet och ansvarade bland annat för att organisera interna bolagsmatcher. Idrott och då framförallt lagspel bygger på samarbete och Toyotas ledning ansåg att det lagarbete som utvecklades genom idrotten spelade stor roll för att stärka arbetarnas känsla av att vara medlemmar i ”Toyotafamiljen”.

Patriarkalisk retorik 

En fråga återstår att diskutera och det är hur de didaktiska patriarkerna i Japan tänkte och motiverade den familistiska strategin. Frågan förutsätter att vi diskuterar den retorik de använde. Patriarkaliska relationer är resultatet av otaliga historiska faktorer som är särskilda för varje land. De är också oupplösligt förbundna med komplexa värderingar och beteendemönster. De japanska företagens familistiska patriarkalism liknar på många sätt europeiska och amerikanska företags’, men det finns också tydliga skillnader. Den äldre japanska forskningen hävdar att den japanska företagsledningsmodellen utvecklades i olika stadier och att varje stadium hade rötter i den särpräglade kulturen i Japan, som dock ständigt påverkades av västvärlden.
 Det patriarkaliska ledarskapet tog utgångspunkt i feodala traditioner och i de äldre familjeföretagens sätt att organisera sig.
 Senare forskning har med kraft vänt sig emot denna uppfattning, och menar att denna tradition är uppdiktad och är något som brukar kallas en uppfunnen tradition (”invented tradition”).
 Enligt Hirschmeier och Yui finns emellertid ingen anledning att tvivla på de japanska företagsledarnas kraftfulla bekännelser att de i sina företag under hela 1900-talet har utgått från den familjeliknande gemenskapen. Shinpei Goto, den japanska statens föreståndare för Nationella Järnvägar, är en av de mest kända förespråkarna för familismen. Ett konstant inslag i hans patriarkaliska retorik var att “we are one family united through the bonds of trust and love, serving the public in a spirit of harmony and friendliness.”

   Och han var inte ensam. Juntaro Yamaoka, som var ordförande i Osaka Iron Works, ansåg år 1914 att Osaka järnverks arbetare arbetade i ett gemensamt hus och fortsatte “if I myself am the head of the House you all are the family members and this family must work closely together”.
 Vid denna tid var det inte heller ovanligt att arbetarledarna delade denna uppfattning. Den största officiella tidningen för den då starkaste organiserade arbetarrörelsen Yuakai News skrev år 1912 att tvister 

   “between labor and capital are in a sense like quarrels between husband and wives. Labor and capital are inseparable from each other; they are related to each other like water to fish; holding and being held is the way in which work can be carried out in harmony.”
 

   I samband med att fabrikslagen debatterades år 1910 hävdade en av de mest vältaliga talesmännen för denna uppfattning Heigoro Shoda, chef för Mitsubishi Shipyard i Nagasaki, att det fanns en särskild varmhjärtad faderlig relation, rotad sedan lång tid tillbaka i samhället.
 

   ”Since ancient times, Japan has possessed the beautiful custom of master-servant relations based firmly on a spirit of sacrifice and compassion, a custom not seen in the many countries in the world. … It is not weak like that of the Western nations but has its roots in our family system and will persist as long as the system exists. Because of this relationship, the employer loves the employee and the employee respects his master. Independent and helping each other, the two preserve industrial peace…”
 

   Ytterligare ett exempel på samma moraliska retorik framfördes av ministern Minoru Oka i sitt försvar av fabrikslagen. Han förkunnade att: 

   ”In the future, our capitalists ... will be steeped in the generous spirit of kindness and benevolence, guided by thoughts of fairness and strength. The factory will become one big family: the factory chief as the eldest brother and the foreman as the next oldest. The factory owner himself will act as a parent. Strikes will become unthinkable.”

   Hans kollegor inom politiken och statsbyråkratin var till en början inte alls övertygad av denna retorik, men ändrade så småningom uppfattning. Juichi Soeda, en högt uppsatt byråkrat inom finansdepartementet, förklarade att bara medkänsla inte innebar trygghet för anställda och att staten var tvungen att ta ett större ansvar för att skydda dem. 1908 proklamerade han att “The old, beautiful customs existing in Japan are concepts of mutual love and respect from employer and employee” and that this “respect from below for those above,be greatly helpful in harmonizing labor-capitol relations.”
 

   I slutet av första världskriget menade stora delar av den japanska statsförvaltningen, näringslivet och den intellektuella eliten att Japan hade en unik tradition av patriarkaliska relationer baserad på “warm master-servant relations”.
 Utifrån detta patriarkaliska perspektiv fanns, som vi har betonat, inget utrymme för organiserade arbetare i fackliga organisationer som i Västeuropa, eller som en byråkrat från inrikesministeriet argumenterade år 1918:

   “The old, beautiful customs existing in Japan are concepts of mutual love and respect from employer and employee” and that this “respect from below for those above, be greatly helpful in harmonizing labor-capitol relations”

   I slutet av 1800-talet etablerades, enligt A Gordon, retoriken att Japan hade en levande tradition om hur det sociala och ekonomiska livet i den industriella miljön skulle organiseras.
 Snart blev den djupt förankrad och utbredd. Den blev ett diskursivt viktigt redskap som gjordes tillgängligt för det nya industriella samhället. När detta samhälle i slutet av 1890-talet utmanades av en växande arbetarrörelse och kroniska problem med arbetaroroligheter, började japanska arbetsgivare att experimentera med olika patriarkaliska ledningsmetoder. 
 Härur utvecklades den så kallade ”systematiska patriarkalismen”, som var en typiskt japansk modell för hur man skulle hantera arbetskraften.
 Från och med 1920-talet blev den patriarkaliska ledningsstrategin allt vanligare vid de större företagen. 

   En av de mest framträdande företrädarna för den ”varma, familjära och korporativa” patriarkaliska företagspolitiken var Sanji Muto från Kanegafuchi Spinning, som tillhörde Kanebo. Vi berättar om honom i kapitel 1 och tidigare i detta kapitel. Hans retorik var utstuderat patriarkalisk. Han beskrev den företagsstrategi som Kanebos ledning använde som en organisk utväxt av Japans ”beautiful customs”.
 

   ”Everyone would be content if the intimate interpersonal relations of Japan’s family system could be extended to society as a whole. Recreating between employers and employees the warmth which exists in a family will bring benefits to both sides: this is the sense of paternalism which I advocate in regard to the labor problem.”

   Sanji Muto förklarade i ett tal år 1920 att skillnaden mellan det japanska familjesystemet och det som tillämpades i väst var att i Japan arbetade alla efter sin förmåga "with the sentiments of warm affection pervading all aspects, filled with a spirit of reverence and sacrifice". Patriarkalismen var 

 “nothing other than the introduction of the warm affections which permeate the human relations within the single family, into relation between employer and employee; all I am saying is that this is not only useful but even necessary for both sides."
 

   I sin retorik betonade Sanji Muto att företaget behandlade arbetarna med samma varma mänskliga tillgivenhet som sin egen familj. Denna familism var ur hans synpunkt nödvändig för både arbetsgivare och arbetstagare.
 Det var det sunda förnuftet som låg till grund för detta antagande. Detta betonades också i företagets nyhetsbrev (som särskilt var avsett för kvinnor), vilket gavs ut i syfte att förbättra kommunikationen mellan arbetare och företagsledning. Vid Kanebo och andra textilföretag bodde majoriteten av de kvinnliga arbetarna i gemensamma sovsalar på fabriksområdet. Det kvinnliga idealet i början av 1920-talet sammanfattades i begreppet ”good wife, wise mother”. Den kvinnliga arbetskraften rekryterades, som vi berör i kapitel 1, direkt från sina familjer. När de kom under företagets kontroll såg sig företaget som det ställföreträdande manliga familjeöverhuvudet. Det legitimerade företaget att ställa krav på de kvinnliga arbeterskornas uppförande.
 

   Hemmafruidealet växte vid tiden för det första världskriget fram ur den frambrytande borgerliga medelklassens syn på familjen. Arbetsgivarna var ställföreträdande didaktiska fäder och kunde som sådana tilltala de kvinnliga fabriksarbetarna med: "Factory owners and managers think of you all as their own daughters” och hävdade även “the reason you all work so hard from morning until night is in order to serve your country."
 Textilföretagens ägare och chefer hävdade att de som biträdande föräldrar var ansvariga för dessa kvinnor.
 

   Uno Riemon var arbetsmarknads konsult och publicist och influerad av Sanji Mutos definition av patriarkalisk familism. Han var övertygad om att företagen hade ett ansvar för att återskapa
   “the elements of  family life their employees had given up in coming to work in the factories This re-creation meant the cultivation of good womanly virtues such as chastity, filial piety, and obedience – all qualities that could be used in the promotion of harmonious industrial relations.”

   Föreningen mellan familismen och landet låg bakom den industriella patriotiska rörelsen, som grundades år 1937. Denna organisation hävdade att det var dags att "perfecting the true spirit of our imperial nation’s industry."
 Familismen betraktades som det japanska familjesystemet och de konfucianskt präglade lojalitets- och tillgivenhetskänslorna, som något som också var typiskt för Japan.  I stället för kamp skulle harmoni och ett nära samarbete bli nyckelbegrepp för industrin, menade man. Argumentationen liknar i stora stycken den kristet moraliska tankevärld som präglade den samtida svenska patriarkalismen och som strävade efter att sudda ut klassmotsättningar.

   Under decennierna från och med krigsslutet fram till 1960-talet moderniserades relationerna på den japanska arbetsmarknaden efter en amerikansk modell. Men retoriken levde vidare om att det fanns en särskild och livskraftig japansk varmhjärtad tradition med rötter i det konfucianska tänkandet. Den blev grundstommen också för den moderna industrin. Inoue Jutoko, chef vid Nikkon Kokan (NKK) stålverk mellan 1930 och 1960, förklarade att bolaget i sig var som "a big family".
 Han ansåg att det var hans ansvar att säkerställa ett gott liv för sina anställda, som han betraktade som sina närmaste släktingar.
 1950- och 1960-talets patriarkaliska retorik blev mer och mer didaktisk. Den anpassades också utifrån förändringarna i produktionsorganisationen. Men, familjeretoriken försvann inte, tvärtom. I en av Toyotas bolagstidningar från år 1972 hävdades att den japanska företagsledningsmodellen var mer mänsklig än den som användes i väst. 
   I Japan behandlades en underordnad “not as a peon but as if he were a member of his superior’s family” och att “a worker, his relationship with his company is not merely one association among many he might have. His company is his community, even his family…”

   Som synes passade denna retorik väl in i de patriarkaliska företagens familistiska perspektiv.
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