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This article discusses implications of industrial automation in a competitive textile industry located in Rio Grande do Norte. It is a case study based on a qualitative methodology. As instrument of data collect it was used interview. The selected group – five supervisors of production – works  in weaving over than twelve years and, therefore, has large experiences to talk about changes in work organization on account of new hardware and software technologies. It was identified some attractive and repulsive feelings. The group works in an organizational environment that favour training in interpersonal relations, communications and quality. There were changes in working timetable and this fact provoked intensification of work. Supervisors do not feel themselves as a part of working class, not-withstanding a  programme in Total Quality Control (TQC)   and discourses regarding participation.

Key-words: automation; changes in work organization; intensification of work. 

Área temática: Gestão Organizacional     

1- Introdução

Esse artigo descreve processos subjetivos de apreensão e convivência com as inovações tecnológicas por parte de encarregados de produção e operários têxteis, caracterizando variáveis que provocam sentimentos de atração e de repulsa, as mudanças ocorridas no estilo de administrar do encarregado e no seu relacionamento com o tecelão, como também as suas expectativas em relação ao presente e ao futuro do trabalho industrial.

Setor relevante na história do Nordeste e do Rio Grande do Norte, a indústria têxtil vem passou por uma importante modernização tecnológica desde a abertura da economia brasileira, ocorrida a partir de 1990, o que provocou uma série de revisões de processos, incluindo a substituição de  maquinaria,  a redução da  mão-de-obra ocupada e (re)qualificação do pessoal. As mudanças tecnológicas ocorridas na tecelagem estudada foram, portanto, de caráter técnico e organizacional e incluíram a inserção do CAD (computer-aided design), do CAM (computer-aided machine), a implantação de um programa de qualidade total e de  qualidade de vida no trabalho, dentre outras ferramentas gerenciais.

Compõem o presente  artigo, além dessa parte introdutória, mais três parte. A seguir são descritos os passos metodológicos da investigação que estiveram fundados em  métodos qualitativos de pesquisa.  Na parte 3 são analisadas os resultados do estudo, destacando-se as transformações na organização do trabalho de acordo com as experiências subjetivas do grupo de atores selecionado. Essa análise é realizada mediante a intercalação do conhecimento acadêmico-científico e as experiências empíricas. Na última parte são feitas algumas considerações finais ao estudo realizado, enfatizando-se que o grupo de encarregados não se considera parte integrante da classe operária e adota uma atitude de distanciamento em relação aos seus pares, os tecelões.

2 – Metodologia

Os procedimentos metodológicos, referentes à investigação, foram estabelecidos a partir dos objetivos propostos. Para isso, optou-se por trabalhar com um grupo específico de encarregados com tempo de serviço igual ou superior a doze anos na tecelagem alvo do estudo. Adotou-se, portanto, um critério intencional semelhante àquele de SOUZA (1999), pois, um dos objetivos do estudo era comparar as experiências dos encarregados de produção e a dos seus subordinados, os tecelões. 


Caracteriza-se como um estudo de caso assentado em uma perspectiva de análise subjetiva e, portanto, trata-se de uma  pesquisa qualitativa.  


Uma pesquisa exploratória identificou sete encarregados de produção na tecelagem. Considerando que o processo de modernização tecnológica teve início no final da década de 80, com a abertura econômica do mercado brasileiro, partiu-se de uma seleção intencional dos encarregados em tecelagem uma vez que, por se tratar de um estudo a respeito de experiências subjetivas, pretendeu-se  privilegiar a memória. É exeqüível acreditar que quanto maior o tempo de convivência com a modernização industrial melhor capacitado estaria o ator para analisar o contexto e se direcionar em relação ao fenômeno estudado. Chegou-se, assim, a um grupo de cinco trabalhadores.


O grupo selecionado concluiu o ensino médio em cursos de formação técnica em mecânica e áreas afins. 


Após a composição do grupo de encarregados, o trabalho de coleta de dados foi realizado através de visitas às residências dos atores. Entre os encarregados selecionados, um deles não foi localizado no endereço constante na empresa.  


Foi aplicada a entrevista semi-estruturada, mediante um roteiro mínimo, flexível, buscando-se aproveitar as possibilidades desse instrumento em relação aos demais.  A entrevista ocorreu a partir de duas questões básicas:

1. quais as mudanças que você identifica na fábrica durante o seu tempo de serviço na empresa? 

 2. qual o futuro do trabalhador em geral e, mais especificamente, do encarregado de tecelagem? 

As informações coletadas nas entrevistas foram gravadas em comum acordo com os atores, e, posteriormente, processadas manualmente, considerando-se o caráter subjetivo das respostas e a consideração de uma cuidadosa interpretação do seu conteúdo. 

A análise dos dados foi realizada a partir da análise categorial, que se constitui em uma técnica de desmembramento de um texto em categorias, segundo agrupamentos analógicos. O material coletado nas entrevistas foi ouvido, inicialmente, com o objetivo de se identificar o conteúdo geral apresentado pelo ator. Após ouvir cada fita pela segunda vez, evidenciou-se a diversidade dos temas e variáveis nas falas dos atores, que foram, reunidas em categorias analíticas.  

A partir da definição das categorias e variáveis procedeu-se, então, ao estudo da freqüência e direção da fala (se positivo, neutro ou negativo). Identificou-se assim, a importância e interesse que os atores atribuíram a cada assunto, bem como os sentimentos contidos nas falas.

A análise das falas dos atores permitiu constatar que não existem divergências entre o conteúdo por eles abordados e a discussão acadêmica relativa às transformações no mundo do trabalho, ocasionadas pelas inovações tecnológicas. Por isso, as falas dos atores encontram-se discutidas dentro do referencial teórico previamente elaborado. As falas são reproduzidas conforme os pronunciamentos originais.  Utiliza-se esse critério para preservar a autenticidade do material coletado.

3. Resultados do estudo

O ramo da indústria têxtil, objeto dessa pesquisa, é apenas um dos setores industriais no Brasil que passou por um intenso processo de modernização desde o final da década de 80. Os encarregados de produção da empresa investigada estão preocupados com esse fenômeno e atestam que:

"Quanto mais moderna a indústria vai ficando, mais o emprego vai ficando reduzido." (E1)

"Modernizando os equipamentos, com certeza se necessita de menos pessoas para operar, para administrar e essas mudanças aconteceram numa amplitude bem grande na tecelagem." (E4)

A visão dos encarregados de produção é utilitarista e está direcionado à importância da redução de custos para a empresa, na idéia da cooperação e na visão de mercado:

"A empresa implantou esse turno por que ela precisava diminuir custos. Certamente porque nada nesse mundo a gente faz de graça ou à toa. E a empresa também conta, de certa forma, com a ajuda dos trabalhadores na implantação desses recursos. E esse turno foi uma alternativa que a empresa escolheu e que algumas pessoas foram contra. Uns não foram convencidas de que deviam ser a favor. Outras foram contra, mas aceitaram." (E1)

"A gente desse nível é preparado. Aquela coisa: a gente no time, tem que jogar as regras do time, entendeu? Então prá gente é bem mais fácil de aceitar, com certeza. Agora, o operador, ele além de não ter, praticamente, mudança nenhuma a nível econômico (a nível financeiro), ele só teve mesmo aumento da carga de trabalho dele. Por isso eles sentem mais, eles trabalham mais." (E2)

"A mudança de turno é o seguinte. Foi uma realidade que aconteceu. Vamos supor: você tem que tá no campo e  conseguir se manter no mercado. A empresa tem de procurar melhorias, certo? Você tem que procurar meios prá se manter no mercado e garantir o emprego." (E4)

Quanto à mudança de turno, do sistema 5x1 para o sistema 4x2,  os tecelões,  segundo  Souza (1999), foram especialmente prejudicados. Hoje, há apenas dois turnos de 12 horas na fábrica.  Os tecelões repudiam a mudança de turno de forma unânime:

"Trabalhar quatro dias e folgar dois é bom. Porém, o que não dá é trabalhar 12 horas por dia. " (M1)

"O pessoal não está gostando do horário. Esse horário é um pouco puxado. " (H1)

"Teve mudança no horário. A gente trabalhava 8 horas e agora trabalha 12. Mas, o salário não aumentou nada. O pessoal não está gostando. O horário é um pouco puxado." (H3)

Esse fato é especialmente rejeitado pelas mulheres: 

“(...) Eu acho que é muito cansativo, o horário está sendo ruim: pegar das seis da manhã até as seis da noite. Quando trabalhava de 6h da manhã até às 2h (tarde) a gente tinha tempo. Agora não tem para nada. A gente tem 2 horas e tira uma para descansar e para almoçar (...)Todo mundo diz o horário (revezamento) de 4 por 2 (dias) é bom. O que está sendo ruim é pegar das 6h da manhã até 6h da noite. A gente fica muito cansada. Às vezes, quando dá 4h a gente fica muito cansada e a eficiência já é menor. " (M1)

"Esse horário não é bom, é cansativo, muito puxado, meu preparo físico até que tá agüentando. Até aqui não saí cansada, mas é longo. O pessoal reclama demais... 8 horas já era muito, imagine 10 horas!? "(M2)


Tal sistema de trabalho foi abordado pelos encarregados de produção apenas quando incentivados. Diferente da visão do tecelão, os encarregados vêem na mudança de turno um fator importante na redução de custos da empresa, tendo em vista o mercado competitivo atual.

"A empresa implantou esse turno por que ela precisava diminuir custos, certamente, porque nada nesse mundo a gente faz de graça ou à toa. E a empresa também conta também  com ajuda, de certa forma, com a ajuda dos trabalhadores na implantação desses recursos (...)." (E1)

"A gente desse nível, é preparado.  Aquela coisa, agente no time, tem que jogar as regras do time (entendeu?). Então, para a gente, é bem mais fácil de aceitar, com certeza. (...)  (E2)

"A mudança de turno é o seguinte: Foi uma realidade que aconteceu. Vamos supor, você tem que tá no campo, para  você conseguir se manter no mercado, a empresa tem que procurar melhorias(certo?), você tem que procurar meios para se manter e garantir o emprego." (E4)


A respeito da maior rejeição por parte do sexo feminino, os encarregados comentam:

"Realmente, para a mulher é um pouco mais difícil esse sistema. Porque a mulher chega em casa à noite, tem que fazer as coisas, cuidar da casa, lavar isso, lavar aquilo, é mais difícil." (E3) 

"Para as mulheres, principalmente, dificultou um pouco, porque muitas mulheres são casadas. Os maridos também trabalham, certo? Então, quem tem muitos filhos, não se programou, não se estruturou na vida (...) Então elas sentiram essa dificuldade maior, por quê? Porque elas também têm que cuidar da casa. Quando chegam, vão ter que cuidar, vão ter que lavar, vão ter que engomar, fazer tudo isso e cuidar dos filhos."  (E4)

"Não apareceu ainda, no momento, pessoas do sexo feminino, no caso, as mulheres, capacitadas naquela área, na parte principalmente de produção. Nós já tivemos, aqui, mulheres encarregadas e mulheres supervisoras, apenas com a mudança elas não se enquadraram, não procuraram mudar e nem procuraram se desenvolver, nem crescer junto com a empresa. Então, com isso, tiveram que ir embora. Mas, se aparecer uma mulher que seja capacitada na área de produção, igual aos encarregados, os técnicos que tem hoje, ela com certeza será bem-vinda e, com certeza, será bem aceita, porque não tem discriminação em termos de sexo." (E1)

Não obstante a fala de E1, a discriminação existe e foi um fato explorado por Souza (1999) quando estudou experiências de tecelões na mesma fábrica. Os encarregados preferem analisar a mudança na jornada de trabalho como se fossem representantes diretos do capital, parte de uma elite dirigente.

As mudanças tecnológicas,  nos campos técnico e organizacional, incluem não só a substituição de máquinas mecânicas por máquinas automáticas, mas, também, inovações organizacionais trazidas pela informatização das atividades de controle e investimento em treinamentos:

"Há conhecimentos novos no sentido de que antes não tinha, por exemplo: nenhum contato com informatização. A gente trabalhava muito com papel, com coisas assim manuais, escritas, tendo que vê listagens manualmente, listagens, folhas e tudo mais. E agora não, a gente chega tem um terminal de micro ligado ao almoxarifado onde a gente pode saber quais as peças que a gente tem, a disposição dessas peças e quantas peças a gente tem. Então tudo isso veio para nos ajudar, para nos informar melhor, nos dá mais condições de trabalho. " (E1)

"Houve uma grande mudança  também na parte administrativa, pois a gente teve muito treinamento na área humanística, para saber como lidar com o pessoal, como saber coordenar, como saber supervisionar, como saber treinar e isso dai foi a grande mudança da gente. Se não fosse a mudança com o pessoal de nada adiantaria a tecnologia, a parte da máquina . Isso não adiantaria nada, porque não adiantaria a gente colocar teares bem modernos na mão de pessoas que não fossem treinadas, que não fossem preparadas para aquelas máquinas. Então as mudanças tem que ser nas duas, tem que ser na parte humana e na parte das máquinas e foi isso que aconteceu com a tecelagem." (E4)

A informatização aparece como um recurso que interliga o encarregado com outras áreas da empresa, reduzindo o tempo relativo à obtenção de informações, facilitando a tomada de decisões e o controle do trabalho e do trabalhador. Quanto ao treinamento, reproduz-se o discurso do Programa de Qualidade da empresa sobre a importância de que sem investimento no “pessoal, de nada adiantaria a tecnologia”. Esse discurso contradiz a idéia do grupo sobre o fato de que a máquina automática dispensa mão-de-obra. Se dispensa mão-de-obra, a máquina automática não necessita de pessoas. 

Na visão de E2 a redução no quadro de pessoal  é a principal mudança no campo organizacional, eliminando postos de trabalho tanto para a classe dos tecelões, quanto para o pessoal técnico.  A tecnologia ganha mais espaço rumo à auto-suficiência, o que estaria eliminando a noção de utilidade do trabalho humano:

"Em qualquer área profissional onde tenha que haver uma evolução tecnológica, um desenvolvimento, com certeza, a parte humana sofre muito, ou seja, eles são de quadro inevitável. Como tô dizendo, se tem equipamentos mais modernos, a necessidade de mão-de-obra bruta, operacional, é bem menor." (E2)

Os atores admitem que aqueles que detém um emprego devem conformar-se com o que têm, pois o desemprego  é mundial e ter uma ocupação, hoje, já é de grande valia. Tal situação cria um clima de competição permanente, provoca insegurança e inibe as reivindicações: 

"(...) Em todo lado a gente escuta que a gente tem que se conformar com emprego, porque ter um emprego já é grande coisa. Então há um conformismo do lado  do trabalhador, tem medo de reivindicar mais alguma coisa, devido a essa concessão que a gente tem." (E1)

"Em função da competitividade dentro da fábrica, você tem que lutar para ser o melhor. E hoje em dia, veja bem, hoje dia você tem que primeiro lutar pelo seu espaço dentro da empresa e depois você vai pensar em termos de salário, digamos assim. Porque realmente a briga tá muito grande, com pessoal tá muito grande. Então hoje em dia você tem que pensar primeiro em manter seu emprego, para poder procurar melhorias (tá certo?)  de salário, para justificar suas  qualidades (tá certo?) cobrando melhores salários”. (E3)

Conforme destaca E2, o emprego é uma variável que preocupa quando se pensa no futuro do trabalhador:  

"Realmente é um futuro árduo, e hoje tá difícil para a gente e vai ficar mais difícil para nossos filhos, nossos netos. Eles é que vão sentir o drama, mesmo, da coisa,  pois hoje pode está num emprego e consciente que amanhã  pode não estar, porque as mudanças vão continuar surgindo, vão cada vez ficar bem mais rápidas, bem mais velozes. Uma coisa que o profissional tem que procurar é acompanhar da melhor maneira possível." (E2)

 Os trabalhadores vêem o futuro do trabalhador como árduo, difícil e acreditam que cada um deve ser mais qualificado, mais atualizado e mais competitivo para garantir o seu espaço frente às mudanças. O discurso da qualificação permanente está presente:

"O desemprego aconteceu. Agora, aconteceu para quem não se preparou, quem não quis mudar, quer dizer, a mudança houve, a oportunidade de mudança foi para todos, certo?. Todos tiveram essa mesma oportunidade, agora, quem não quis mudar então ficou para trás. É aquele negócio! O mercado ele vai (... ) ele tem campo agora para quem quer, para quem se prepara e para quem se desenvolve. Quem quer ficar do mesmo jeito, naquela mesma política de trabalho anterior, aí vai perder emprego, vai perder o campo de trabalho tranqüilo, vai ficar para trás, vai ter que colocar um churrasquinho, vai ter que colocar um cachorro quente na praia, ou um bar, alguma coisa. Vai ter que se virar como autônomo." (E4)

"O futuro é o seguinte, o futuro é cada um fazer, se aprimorar mais, porquê nós vamos ser mais exigido no dia-a-dia,  sem dúvida." (E3)


E1 corrobora com os seus colegas e destaca uma contradição:

"O futuro que eu penso do trabalhador em termo de indústria é uma pessoa cada vez  mais capacitada, uma pessoa conscientizada, uma pessoa ciente do processo de trabalho cada vez mais. Mas, quanto mais ele se modernizar, quanto mais ele interagir naquele meio, ele vai reduzir o quadro de companheiro seus. Porque quanto mais ele se qualifica, ele tem condições de assumir mais funções." (E1)

Para E1 a qualificação permanente e polivalente, ao reduzir o volume de mão-de-obra, coloca o trabalhador de encontro aos interesses de classe. Assim, aparece uma contradição: 

"Realmente é contraditório: temos tanto desenvolvimento de equipamentos e a parte humana realmente é um pouco colocada de lado, em segundo plano, a pessoa.”  (E2)

Essa contradição é realçada, também, pela discrepância entre o discurso e a prática de programas como a qualidade total e qualidade de vida no trabalho. A qualidade total foi introduzida por Feigenbaum em 1957. Mais recentemente,  tem sido desenvolvida através de várias abordagens por Deming, Juran e Crosby, dentre outros.

O planejamento da qualidade, segundo Juran apud Brocka & Brocka (1994),  deve ser elaborado com a participação das pessoas e é favorável à delegação de controle azos níveis mais baixos da empresa até o posicionamento dos trabalhadores no estado de autocontrole. Ishikawa apud Brocka & Brocka (1994) igualmente vê na participação do trabalhador uma chave para a implementação bem sucedida da qualidade. 

Na prática, porém, a fábrica pesquisada utiliza a participação e outros princípios filosóficos da qualidade – tais como cooperação e  integração de esforços – como instrumentos que racionalizam a produção nos aspectos técnicos e pouco valorizam os “colaboradores” nas decisões estratégicas.  O uso dessas ferramentas gerenciais objetivam tão somente uma maior produção e produtividade, conforme  evidenciam as falas dos encarregados:

"A gente teve um aumento de produção muito grande. As máquinas bem antigas  davam rotações inferiores,  chegavam a 90 RPM. Hoje a gente tem máquinas que chegam a alcançar 700 RPM no sistema de produtividade e com eficiência bem melhor. A qualidade é bem maior." (E1)

"A produção sem dúvida nenhuma aumentou em valores’. Não tenho nem dados para lhe dar como concreto. Mas, com certeza, aumentou em valores bem elevados em termos percentuais. Posso até s dizer, assim, 200% a 300% acima do nível que existia de produção." (E3)

O não incremento nos salários, fato detectado por Souza (1999) junto aos tecelões,  é igualmente reclamado pelo grupo técnico:

"Em termos de salário, e como já havia falado, tanto o meu quanto os dos meus colegas, é um negócio bastante difícil, né? Por que a empresa, ela não trata muito disso e, quando trata, sempre há negativas." (E1)

O grupo de encarregados registra, entretanto, que a empresa mantém um sistema de compensação visando reduzir a defasagem salarial. Através de benefícios e incentivos (salários indiretos), não só para os encarregados, mas também para os operários em geral, a empresa objetiva incrementar a renda dos trabalhadores, conforme falam E1 e E4:

"Ela concede algumas coisas em termos, assim, mais estruturais. Por exemplo: um atendimento odontológico, um atendimento médico, coisas desse tipo. Ela também faz alguma coisa em prol do trabalhador, com certeza. Ela dá o quê?! Sacolão, e coisas desse tipo. Mas em termos, realmente, de ganho, eu pelo menos não vejo. Só se tá havendo em algum outro setor. Mas eu não tenho visto." (E1)

"O próprio colaborador é quem faz o seu salário. Ele ganha através de quê? Salários indiretos. É prêmio de produção, é sacolão, é incentivo na parte de ensino, por exemplo: o colaborador tem o vale para comprar seu material escolar e o material escolar de todos os seus filhos. Ele tem atendimento odontológico, onde ele vai deixar de gastar com dentista lá fora pagando particular. Então ele tem isso também. Ele tem atendimento médico, porque se ele procurar ele tem três médicos da empresa e isso é um ganho de salário também (...) através disso a empresa dá ônibus coletivo, dá transporte pra ele, levar ele e voltar ao trabalho com uma taxa mínima, certo? A refeição também é boa, não precisa o colaborador se deslocar da empresa para ir comer lá fora, pagar janta ou almoço. Todos os direitos que o colaborador tem, o supervisor, o encarregado também tem. Esses direitos são iguais para todos." (E4)

A afirmação “o próprio colaborador é quem faz o seu salário” esconde engenhosos sistemas de controle que premiam o trabalhador pela assiduidade, pontualidade e produtividade. Por outro lado, o apoio médico e odontológico interno e a refeição buscam evitar a saída do trabalhador da fábrica durante o horário de trabalho eliminando os riscos de atrasos no seu retorno ao posto.

Quanto às relações de poder, ocorreu uma retração na  supervisão sem, contudo, reduzir os controles. A quantidade de tecelões e de máquinas são menores. Houve redução do quadro de encarregados ficando as atribuições, antes conferidas a seis pessoas, sob a responsabilidade de uma só pessoa. Essa redução é parte de um fenômeno de eliminação de níveis hierárquicos e de contenção de custos adotado por empresas nacionais desde do inicio dos anos 90 (Kupfer apud Souza,1999).  Segundo E2, 

"Há seis anos, numa tecelagem como aquela, nós tínhamos só em nível de técnico, nível de contramestre (como antigamente era falado supervisores) seis pessoas. Hoje só é um. (...) ".


E2 comenta que, devido à informatização, foram ampliados os cargos e as tarefas e, informações que antes demandavam tempo,  hoje estão disponíveis  em poucos segundos:

"(...) essas atribuições das seis pessoas continuaram. Posso até dizer que elas aumentaram mais, já que agora são feitas por uma só pessoa. Mas, devido a essas facilidades de se ter informações instantâneas, e de termos o quadro de pessoal reduzido, essas informações instantâneas nos dá  uma margem de tranqüilidade. Tranqüilidade não, mas de se conseguir fazer o processo andar".


O sistema de  controle para os entrevistados evoluiu em sintonia com as mudanças tecnológicas e a concomitante redução do quadro de operários. O encarregado de hoje deverá ser co-participante na execução das tarefas dos operários. As relações de poder entre encarregados e tecelões, atualmente, é diferente daquela definida por Taylor e seus seguidores. Na proposta clássica a autoridade, o poder de perícia e de controle eram exercidos por chefias, contra-mestres, supervisores. Na proposta contemporânea as chefias, contra-mestres e supervisores desaparecem da estrutura hierárquica. Contudo, o controle é intensificado através de sistemas automáticos e do auto-controle.  Ao afirmar que “a tendência é os controles diminuírem”, E4 refere-se ao controle-supervisionado, uma vez que os dados da pesquisa mostram uma sofisticação e o incremento dos controles. 

4.  Considerações finais

Essa pesquisa trouxe à academia as experiências de encarregados de produção frente às mudanças tecnológicas ocorridas no setor têxtil.


Os medos, as incertezas, as ansiedades, as  satisfações e insatisfações descritas  pelos encarregados têm como base a redução de postos de trabalho, em virtude da inserção de novas tecnologias, bem como, a estagnação dos salários, devido ao quadro atual da economia nacional. A satisfação maior está na vinculação do emprego à garantia da própria sobrevivência e dos seus familiares, bem como, no sentimento de modernidade trazido pela automação, que proporciona um aprendizado direto e contínuo no espaço de trabalho.

As transformações ocorridas durante os mais de 12 anos de trabalho dos encarregados na tecelagem estudada mostram que, com a chegada das inovações tecnológicas de base micro-eletrônica, ocorreram mudanças significativas no campo do fazer técnico e organizacional.  Na área da supervisão do trabalho,  as tarefas  anteriormente realizadas  por seis carregados  hoje estão centradas em um único trabalhador.  Tal fato está relacionado com a informatização,  que fornece dados instantâneos e precisos,  e ao instrumento de autocontrole que mede a produtividade do tecelão mediante um sistema CAM.

Devido às  inovações organizacionais, hoje os encarregados desenvolvem outro tipo de  relacionamento com os tecelões,  orientando-os e conscientizando-os a respeito das suas responsabilidades,  buscando, assim, a formação de uma “equipe coesa”  capaz de dispensar a presença do chefe - é esse o discurso do grupo.

São privilegiadas a técnica e a comunicação interpessoal.  O grupo sente-se parte integrante de uma elite administrativa e não se considera como pertencente à  classe operária.  As palavras de E3 são elucidativas a esse respeito  e mostram que, a partir do discurso da coesão grupal,  os encarregados incrementam a produtividade e aumentam a taxa de exploração dos seus pares, os tecelões:

"Hoje em dia não basta ter o domínio da tecnologia, não basta o conhecimento técnico. Hoje em dia você tem que ter uma equipe na mão e isso é essencial para qualquer supervisor. Você tendo uma equipe na mão, faz com que ela renda muito mais e você possa explorar o potencial daquele indivíduo. Não resta dúvida, isso é melhor pra todos."


Esse discurso é resultado da divulgação e fixação de uma precária idéia a respeito da divisão do trabalho. Patrocinado pelo staff administrativo superior da empresa, tal discurso  afasta o operário-encarregado do  seu colega, o operário-tecelão,  fazendo-o acreditar não pertencer à  classe trabalhadora, ao operariado,  e sim,  a uma elite dirigente.

Quanto à qualificação profissional, o grupo reproduz o discurso da necessidade de qualificação permanente, afirmando que “se o trabalhador brasileiro não se desenvolver, não trabalhar, não se aprofundar nas novas técnicas, as perspectivas de emprego vão se tornar cada vez menores e até serão substituídos por outros vindos de fora” (E1). Em tal perspectiva, o encarregado que não tiver “essa visão futurista” será substituído.
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