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““Se eu vi mais longe, foi por estar sobre 0os ombros de gigantes”

— Isaac Newton
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Resumo

Esta dissertacdo tem como objetivo analisar as motivacOes e impactos da adocgdo da
semana de trabalho de quatro dias numa empresa portuguesa do setor digital, focando-se nas
percecdes dos trabalhadores e nos desafios organizacionais inerentes a esta transicdao. Atraves
de uma metodologia qualitativa, baseada num estudo de caso e na realizacdo de dez entrevistas
semiestruturadas, a trabalhadores de diferentes &reas, o estudo explora as dimensGes
operacionais, de bem-estar e de conciliagdo entre vida profissional e pessoal.

Os resultados indicam uma percecéo globalmente positiva por parte dos trabalhadores,
com beneficios significativos ao nivel do bem-estar, equilibrio vida-trabalho e atratividade
organizacional. Contudo, identificam-se também desafios criticos, como a intensificagdo da
jornada diéria, a gestdo de feriados e a necessidade de uma reorganizacdo profunda dos
processos internos.

Conclui-se que a semana de quatro dias se configura como uma medida transformadora
com elevado potencial, mas cujo sucesso depende da sua integracdo numa estratégia
organizacional coerente, assente em comunicacao transparente, equidade e adaptacao continua.

O estudo contribui para o debate em torno da reorganizacdo do tempo de trabalho,
oferecendo uma perspetiva situada e critica sobre a sua aplicabilidade no contexto empresarial

portugués.

Palavras-chave: Semana de Quatro Dias, Bem-Estar, Conciliacdo, Gestdo de Recursos
Humanos, Estudo de Caso, Empresa do Setor Digital.



Abstract

This dissertation aims to analyze the motivations and impacts of adopting a four-day
work week in a Portuguese company from the digital sector, focusing on employee perceptions
and the organizational challenges inherent to this transition. Using a qualitative methodology
based on a single case study and ten semi-structured interviews with employees from different
areas and hierarchical levels, the study explores operational, well-being, and work—life balance
dimensions.

The results indicate an overall positive perception among workers, with significant
benefits in terms of well-being, work-life balance, and organizational attractiveness. However,
critical challenges were also identified, such as the intensification of the daily workload, the
management of public holidays, and the need for a profound reorganization of internal
processes.

It is concluded that the four-day week is a transformative measure with high potential,
but its success depends on its integration into a coherent organizational strategy, based on
transparent communication, equity, and continuous adaptation.

The study contributes to the debate on working time reorganization, offering a situated

and critical perspective on its applicability in the Portuguese business context.

Keywords: Four-Day Week, Well-Being, Work-Life Balance, Human Resource Management,

Case Study, Digital Sector Company.
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Introducéo

A evolucdo das dindmicas laborais, impulsionada por mudancas tecnoldgicas, sociais e
econdmicas, tem colocado em causa a rigidez do modelo tradicional de trabalho baseado numa
semana de cinco dias laborais. A emergéncia de novas expectativas por parte dos trabalhadores,
aliada a necessidade crescente de equilibrio entre produtividade organizacional e bem-estar
individual, tem fomentado o debate em torno da semana de quatro dias como uma alternativa
credivel e inovadora ao paradigma convencional. Em Portugal, este debate tem vindo a ganhar
relevancia nos ultimos anos, quer no seio académico, quer na esfera politica e empresarial,
refletindo uma preocupacéo transversal com a sustentabilidade dos modelos de trabalho e a
qualidade de vida dos profissionais.

A implementacdo de uma semana de trabalho reduzida, sem perda de remuneragéo,
coloca importantes questbes no dominio da Gestdo de Recursos Humanos (GRH),
nomeadamente no que diz respeito a sua influéncia em trés dimensdes fundamentais: o bem-
estar dos trabalhadores (wellbeing), a conciliagdo entre a vida particular e profissional, e a
atracéo e retencdo de talento. No que se refere ao bem-estar, a pressdo crescente associada a
ritmos de trabalho intensos tem vindo a gerar impactos significativos na sadde fisica e mental
dos trabalhadores. A semana de quatro dias apresenta-se, neste contexto, como uma medida
com potencial para promover uma melhoria no equilibrio emocional, no tempo de descanso e
na satisfacdo geral com o trabalho, traduzindo-se, simultaneamente, num aumento da motivagéo
e da produtividade.

A conciliacdo entre a esfera profissional e a vida privada tem, igualmente, assumido um
lugar central nas preocupagfes contemporaneas das organizagdes e dos decisores politicos. A
auséncia de tempo para atividades pessoais, familiares ou de lazer contribui para elevados niveis
de stress e burnout, com consequéncias diretas na performance organizacional e no absentismo
laboral. A reorganizacao do tempo de trabalho, por via de uma semana laboral mais curta, surge
como uma oportunidade para responder a esta realidade, promovendo relacGes laborais mais
equilibradas e sustentaveis, bem como uma maior equidade de genero, ao redistribuir de forma
mais justa as responsabilidades familiares.

Por outro lado, num contexto de elevada competitividade e escassez de recursos
humanos qualificados, a capacidade das organizagdes para atrair e reter talento tornou-se um
fator critico de sucesso. As novas geracdes de profissionais, mais exigentes em termos de

valores, proposito e qualidade de vida, tendem a valorizar ambientes laborais que oferegcam



flexibilidade, autonomia e respeito pelo tempo pessoal. A semana de quatro dias, enquanto
beneficio organizacional e simbolo de inovagdo, pode, assim, constituir um elemento
diferenciador nas estratégias de employer branding, contribuindo para o reforco do
compromisso organizacional e para a reducdo da rotatividade.

Apesar do seu potencial transformador, a adogdo da semana de quatro dias de trabalho
ndo esta isenta de desafios. Entre os principais obstaculos identificam-se a resisténcia cultural
a mudanca, o risco de intensificacdo do trabalho nos dias Uteis, a necessidade de reorganizacéo
profunda de processos internos e a dificuldade em adaptar este modelo a todos os setores de
atividade, especialmente aqueles com forte dependéncia da presenca fisica ou funcionamento
continuo. No entanto, estas limitagdes coexistem com oportunidades significativas,
nomeadamente o aumento da produtividade, a melhoria da saude mental e do clima
organizacional, a reducdo do absentismo e dos custos associados ao turnover, bem como o
reposicionamento estratégico das organizacGes enquanto empregadores de referéncia. Assim, a
semana de quatro dias impde-se como um modelo que, longe de ser uma mera tendéncia,
convida a reflexdo profunda sobre o futuro do trabalho e sobre o papel das organizacdes na

promocdo de um desenvolvimento mais equilibrado, inclusivo e sustentavel.

O estudo tem como objetivo geral explorar as perce¢des dos trabalhadores sobre as
motivacdes que levaram uma empresa portuguesa do setor digital a adotar o modelo da semana
de trabalho de quatro dias, bem como os impactos por eles percecionados dessa ado¢ao no seu
quotidiano laboral. A prossecucdo deste objetivo passou pela realizacdo de um estudo de
natureza qualitativa, centrando-se particularmente na experiéncia de dez trabalhadores, aos
quais foi aplicada uma entrevista semidiretiva, de uma empresa que adotou 0 modelo da semana
de trabalho de quatro dias, por forma a analisar os efeitos sentidos nas praticas organizacionais
e na vivéncia dos seus trabalhadores.

A estrutura do relatorio é composta por trés capitulos em que no 1° é feita uma discussédo
da problemaética com base na revisdo da literatura relevante, no 2° sdo definidos o objetivo geral
e especificos do estudo, bem como as opg¢des metodoldgicas e, no 3° sdo analisados e discutidos

os resultados empiricos.



1. Revisao da Literatura

Em 1930, o renomado economista britanico John Maynard Keynes argumentou no seu
livro “Economic Possibilities for our Grandchildren” (Possibilidades Econdmicas para 0s
Nossos Netos) que o progresso tecnoldgico e 0 aumento da produtividade levariam as pessoas
a trabalharem apenas 15 horas por semana no futuro. Esta visao de reducéo do tempo de trabalho
ressurgiu varias vezes ao longo do século XX, impulsionada por movimentos trabalhistas e
sindicatos que procuravam melhores condic¢des de vida. Nos anos 70, em plena crise do petrdleo
e face ao aumento do desemprego, o0 debate sobre a implementacéo de uma semana de trabalho
de quatro dias ganhou for¢a como resposta a estes desafios.

Mais recentemente, a semana de trabalho de quatro dias voltou a ganhar destaque global,
impulsionada pela procura crescente por modelos de trabalho mais flexiveis apds a pandemia
da COVID-19. O avanco das ferramentas de inteligéncia artificial, como o ChatGPT, também
contribuiu para este renovado interesse, ao possibilitar estratégias de reducdo do tempo de
trabalho (Jahal et al., 2024).

Propomo-nos, em seguida, analisar a semana de trabalho de quatro dias e 0s motivos

pelos quais tem despertado o debate em torno da sua adogéo.

1.1 Porqué Adotar a Semana de Trabalho de Quatro Dias

A discussdo em torno da semana de trabalho de quatro dias tem ganho novo vigor,
impulsionada pela rapida evolucdo tecnoldgica, pelas promessas de maior produtividade e pelos
aparentes beneficios para a qualidade de vida. Estudos como o de Pencavel (2014) demonstram
que a produtividade marginal do trabalho tende a decrescer a medida que aumentam as horas
semanais. Por sua vez, relatérios como o da Autonomy (2023) indicam que a reducdo para uma
semana de trabalho de quatro dias pode manter — ou mesmo melhorar — o0s niveis de
produtividade por hora trabalhada.

Segundo o portal 4DayWeek (s.d.), a semana de trabalho de quatro dias consiste na
reducdo da jornada semanal de 40 para 32 horas, distribuidas por quatro dias, sem impacto na
remunera¢do ou nos beneficios. O modelo defendido ¢ o “100 — 80 — 100, ou seja, 100% da
remuneragdo, 80% do tempo de trabalho e 100% da produtividade. D’Ega (2024) reforca que
esta abordagem pode trazer vantagens significativas as empresas, promovendo maior eficiéncia

e bem-estar.




Apesar dos dados otimistas apresentados por estudos como os da Autonomy (2023),
subsistem preocupacfes académicas quanto a sustentabilidade deste modelo. Veal (2023)
destaca que alcancar os mesmos niveis de producdo com uma reducdo de 20% no tempo de
trabalho exigiria um aumento de produtividade de cerca de 25%, hipdtese que, embora
teoricamente viavel, poderd ndo ser exequivel em todos os setores.

A implementacéo eficaz da semana de trabalho de quatro dias requer, portanto, uma
reorganizacdo cuidadosa dos processos laborais para preservar a produtividade e otimizar as
operacdes durante os dias uteis. Conforme destacam diversos estudos e relatorios de consultoria
empresarial (McKinsey, 2021; Autonomy, 2023), isso implica a revisédo de processos para
eliminar ineficiéncias, a reducdo do tempo de reunides, a adocao de tecnologias digitais, o ajuste
de procedimentos e a reconfiguracédo do espaco de trabalho para promover maior concentracdo
e eficécia.

A semana de trabalho de quatro dias tem vindo a ganhar destaque como uma solucao
para diversos desafios sociais intensificados pela pandemia da COVID-19, incluindo o0 aumento
da desigualdade social e de género, o agravamento da salude mental dos trabalhadores e a
necessidade de revitalizar setores como o turismo e a hotelaria (Chung, 2022). O debate em
torno da semana de trabalho de quatro dias tem-se centrado, em grande parte, na produtividade,
uma vez que o modelo propde a reducdo do horério laboral sem corte salarial, tornando
essencial demonstrar os seus impactos positivos para garantir o apoio publico e empresarial.
Contudo, importa também considerar as transformacdes sociais que esta alteracdo pode
acarretar, possibilitando a sua ado¢do enquanto estratégia de politica nacional para combater
desigualdades e promover a sustentabilidade. A reducao das horas de trabalho afeta diretamente
0 bem-estar dos trabalhadores, a estrutura social e as normas relativas ao valor do trabalho,
constituindo, assim, uma questdo central para as politicas sociais.

Amell e Rudner (2024) referem que a pandemia levou algumas organizacdes a
reconsiderar a forma e o local de trabalho, resultando na popularizacdo de modelos hibridos de
trabalho e horarios flexiveis, incluindo a semana de trabalho de quatro dias. Tradicionalmente,
setores administrativos, profissionais e educacionais seguem o padréo de cinco dias Gteis e dois
de descanso. Alternativas a esse modelo incluem escalas rotativas e trabalho por turnos, comuns
em areas como saude, industria, transportes e servi¢os. Os empregadores enfrentam o desafio
de equilibrar as necessidades operacionais com a disponibilidade da forca de trabalho, o que
tem levado muitas organizagdes a explorar a semana de trabalho de quatro dias, por exemplo,
como uma solucdo para aumentar a eficiéncia de energia no local de trabalho, além de combater

a fadiga e o burnout (Amell e Rudner, 2024). Na mesma linha de pensamento, a reducéo da




semana de trabalho pode diminuir o stress e o esgotamento, melhorar a sadde fisica e mental
dos trabalhadores, e proporcionar um melhor equilibrio entre vida particular e profissional.
Pode também contribuir para reduzir custos de transporte e a pegada de carbono (Vidat, 2023).

A semana de trabalho de quatro dias também pode impactar a desigualdade de género,
visto que muitas mulheres enfrentam uma sobrecarga de trabalho doméstico e de cuidados,
mesmo quando inseridas no mercado de trabalho (Gershuny & Sullivan, 2019 cit. in Veal,
2023). Em casais heterossexuais, quando ha necessidade de reducéo de carga horéaria, a mulher
costuma ser a escolhida para trabalhar a tempo parcial, perpetuando desigualdades. A
implementacdo da semana de trabalho de quatro dias poderia mitigar essa disparidade,
promovendo uma divisdo mais justa das responsabilidades domésticas e permitindo que ambos
os membros do casal tenham maior equilibrio entre a vida particular e profissional. Essa
proposta ja havia sido discutida na Suécia, na década de 70 (Veal, 2023). N&o obstante, Oliveira
et al. (2025) defendem que a evidéncia empirica sobre este impacto é ainda escassa. Ha o risco
de que, sem medidas especificas, o tempo livre adicional seja apropriado de forma desigual,
perpetuando as mesmas assimetrias de genero.

Além disso, segundo Chung (2022), um tempo de trabalho mais curto pode incentivar
atividades comunitarias e culturais, e reduzir o tempo excessivo em atividades passivas como
0 consumo de televisdo. A reducdo das horas de trabalho também esta associada a beneficios
ambientais, como a diminuicdo das emissbes de carbono, contribuindo para o combate as
alteracdes climaticas. Segundo o autor, garantir aos trabalhadores o "direito ao tempo" é
essencial para promover comportamentos sustentaveis e saudaveis, sem comprometer a
seguranca financeira.

Estudos recentes reforcam a ideia de que a produtividade ndo estd necessariamente
ligada ao nimero de horas trabalhadas. A titulo de exemplo, dados do Departamento de
Trabalho dos EUA mostram que jornadas mais longas tendem a reduzir a eficiéncia. Além
disso, apesar dos avangos tecnoldgicos, os salarios ndo acompanharam o crescimento da
produtividade, indicando espaco para melhorias na distribui¢do dos ganhos econémicos (Amell
e Rudner, 2024).

Gomes (2022) argumenta que a semana de trabalho de quatro dias ndo deve ser encarada
como uma proposta partidaria ou uma cedéncia ao movimento operario, mas antes como uma
solucdo inovadora para a reorganizacdo da economia no século XXI. O autor destaca que a
semana de trabalho de quatro dias pode beneficiar tanto os trabalhadores como as empresas,
facilitando a atragdo e retencdo de talentos, especialmente por parte de empresas de menor

dimensdo que ndo conseguem competir através de salarios elevados (Jahal et al., 2024).




Segundo a 4 Day Week Global (s.d.), empresas que implementaram a semana de quatro dias
observaram maior facilidade na atragdo de talentos, sobretudo em setores criativos e
tecnoldgicos, mesmo com salarios abaixo da média do mercado. De acordo com este relatorio,
muitas empresas de menor dimenséo identificaram este modelo como uma alternativa eficaz
num contexto de recuperacdo econdémica pos-Covid, em que ndo era viavel competir por
talentos através de aumentos salariais. Por outro lado, gestores de empresas criativas apontaram
que, embora o teletrabalho se tenha tornado popular no setor, a semana de quatro dias surge
como uma solucdo mais equilibrada, capaz de reter profissionais sem comprometer a cultura
organizacional.

Gomes (2022) elenca oito argumentos principais a favor da semana de trabalho de
quatro dias: (1) € uma escolha viavel, respaldada pela evolucdo histérica do trabalho; (2)
dinamiza a economia ao estimular o consumo; (3) eleva a produtividade ao permitir mais
descanso; (4) fomenta a inovagdo ao oferecer mais tempo para aprendizagem e
desenvolvimento de projetos; (5) mitiga o desemprego tecnoldgico ao redistribuir horas de
trabalho e criar oportunidades de requalificacdo; (6) melhora os salarios e a qualidade de vida
ao equilibrar oferta e procura de trabalho; (7) concede maior liberdade individual na gestdo do
tempo; e (8) promove coesdo social, sendo uma medida de impacto positivo geral, sem
polarizagdes politicas ou impactos fiscais negativos.

N&o obstante, a implementacdo da semana de trabalho de quatro dias exige uma
abordagem sistematica, ajustada as caracteristicas e necessidades de cada organizacdo. A
literatura especializada sublinha a importancia de uma fase inicial de diagndéstico, que avalie a
viabilidade da medida tendo em conta o setor de atividade, a estrutura interna e oS recursos
disponiveis (Eurofound, 2022; Fontinha & Gomes, 2024). Segue-se a definicdo de um plano
estratégico claro, com metas operacionais, critérios de avaliacdo e diretrizes de atuacdo, bem
como a adocdo de técnicas de gestdo de tempo e melhoria continua da produtividade
(Autonomy, 2023). A formac&o dos trabalhadores e das chefias, acompanhada de apoio técnico
ao longo do periodo de transicéo, revela-se igualmente essencial para a estabilidade do processo
(Gomes, 2022). A comunicacdo interna eficaz, o investimento em tecnologias de automacéo
quando necesséario e, sobretudo, a negociacdo e o alinhamento de expectativas entre
empregadores e trabalhadores sdo também elementos criticos para o sucesso e sustentabilidade
da mudanca (Chung, 2022; Standing, 2011).

Mesmo que os beneficios econdmicos da semana de trabalho de quatro dias ndo sejam,
por si so, suficientes para compensar 0s custos da sua implementacdo, Gomes (2022) sugere

que esta medida pode contribuir para evitar consequéncias sociais e politicas indesejaveis, como




crises econémicas prolongadas ou o enfraquecimento da coesdo democratica na Unido
Europeia. Por exemplo, ao promover uma melhor distribuicdo do tempo de trabalho —
reduzindo o desemprego e combatendo o excesso de horas trabalhadas em determinados setores
— este modelo pode ajudar a mitigar tensdes sociais resultantes da precariedade, da
desigualdade laboral e da exclusdo. Standing (2011) argumenta que o crescimento do
“precariado” — caracterizado pela inseguranc¢a no emprego e pela falta de controle do tempo
— contribui para corroer a confianca nas instituicdes e alimentar o apoio a movimentos
autoritarios. A adopcdo da semana de trabalho de quatro dias pode servir como medida
preventiva, promovendo maior justica social ¢ bem-estar. Torna-se, por isso, fundamental
analisar de forma continua os seus efeitos em mdaltiplas dimens6es, nomeadamente no &mbito

socioecondémico europeu.

1.2 A Semana de Trabalho de Quatro Dias No Mundo — Exemplos de

Adocédo/Experiéncias

No Reino Unido, um programa piloto de quatro dias de trabalho por semana revelou que
a produtividade ndo diminuiu e, em muitos casos, melhorou. Contou com a participacdo de
empresas de diversos setores e a maioria dos empregadores relatou experiéncias positivas.
Segundo Clarence-Smith (2021 cit in Jahal et al., 2024), uma pesquisa da organizacao sem fins
lucrativos Be The Business concluiu que 18% das empresas do Reino Unido consideram
implementar uma semana de trabalho de quatro dias como um mecanismo para aumentar a
produtividade dos trabalhadores.

Na Islandia, um estudo que envolveu 2.500 trabalhadores revelou uma reducdo do
stress, um maior equilibrio entre trabalho e vida particular, além de melhorias na salude e bem-
estar.

Espanha também iniciou um projeto-piloto para testar a semana de trabalho de quatro
dias. O governo espanhol investiu 60 milhGes de dblares para testar a semana de trabalho de
quatro dias que limita o horério de trabalho a 32 horas semanais, sem qualquer reduco salarial
(Jahal et al., 2024).

Também na Irlanda, os resultados de um projeto-piloto atestam os beneficios de uma
semana de trabalho de quatro dias. No &mbito do desempenho organizacional, seis em cada sete
empresas relataram crescimento na receita mensal, seis em dez aumentaram o quadro de
pessoal, sendo que duas mantiveram o numero de trabalhadores e apenas duas diminuiram. De

assinalar também as melhorias do ponto de vista do consumo energético e da produtividade




(Kelly et al., 2022). De resto, a percecdo dos funcionarios corrobora o otimismo em torno da
semana de trabalho de quatro dias. Todos expressaram o desejo de manter o horario reduzido
apos o teste. Foram registadas melhorias estatisticamente significativas em varias métricas de
bem-estar, incluindo aumento do afeto positivo, maior equilibrio entre a vida privada e
profissional, maior satisfacdo geral com a vida e reducédo de indicadores negativos, como stress,
esgotamento, fadiga e conflito entre trabalho e familia. O tempo médio de sono aumentou de
7,02 para 7,72 horas por noite, e a proporc¢édo de funcionarios com privacdo de sono (menos de
7 horas por noite) caiu de 34% para 9% (Kelly et al., 2022).

A Microsoft Japéo, em 2019, reduziu a semana de trabalho para quatro dias, resultando
num aumento de produtividade de 40%. Durante este periodo, os trabalhadores tiraram menos
dias de folga e houve uma reducao no consumo de eletricidade e no uso de papel (Vidat, 2023).

S&o inumeros os exemplos de sucesso. Contudo, importa salientar que a semana de
trabalho de quatro dias ndo se limita a simples reducdo dos dias laborais. Trata-se de um
conceito mais abrangente, que pressupde a reorganizacdo da dinamica de trabalho, com o
objetivo de eliminar tarefas desnecessarias e concentrar os esforcos nas atividades essenciais,
sem implicar cortes salariais ou na atribuicdo de beneficios. A implementacdo bem-sucedida
deste modelo assenta ndo apenas no aumento da produtividade, na priorizagao das atividades-
chave e na melhoria dos processos, mas também nos impactos positivos ao nivel do bem-estar
dos trabalhadores, na promocao de um melhor equilibrio entre a vida particular e profissional,
bem como nos efeitos benéficos para a organizacdo e para a sociedade em geral, onde se
incluem, respetivamente, a atracdo e retencdo de talento e as preocupac¢des ambientais, uma vez
que o0 modelo pressupde menos deslocacdes e consumos de energia.

Varios estudos (Chung, 2022; Amell & Rudner, 2024; Autonomy, 2023) demonstram
gue a implementacdo bem-sucedida deste modelo transmite uma mensagem de confianca aos
trabalhadores, promovendo um ambiente de trabalho baseado na autonomia e no compromisso.
Isto resulta em niveis mais elevados de satisfacdo, motivacdo e engagement, refletindo-se em
melhorias na produtividade e no desempenho organizacional. Por exemplo, um relatério da
Gartner (2022) revelou que trabalhadores em organizagdes com uma semana de trabalho de
quatro dias apresentaram um desempenho 14% superior e um engagement 24% mais elevado
em comparagdo com os que trabalham em regimes tradicionais.

Adicionalmente, a reducdo da rotatividade externa é uma consequéncia comum nas
organizacles que adotam este modelo. O maior ensaio realizado no setor publico no Reino

Unido, analisado pela Autonomy (2024), registou uma diminuicdo de 39% na rotatividade de




pessoal, resultando em poupancas significativas nos custos associados ao recrutamento e
formacéo.

No entanto, em setores como o retalho ou a salde, a reducdo do tempo de trabalho sem
perda salarial pode exigir contratacdes adicionais para manter o nivel de servico — o que nem
sempre é vidvel (Oliveira et al., 2025). N&o obstante os bons resultados observados em varias
experiéncias internacionais, Cotrim (2024) e Tessema et al. (2023) alertam para os obstaculos
praticos sentidos em empresas com funcionamento continuo ou forte exposicéo ao cliente, que
frequentemente requerem contratacdo adicional ou reorganizacdo complexa da forca de
trabalho.

Por outro lado, Oliveira et al. (2025) alertam para o facto de a maior parte dos estudos
realizados serem pequenos, ndo representativos e carecerem, frequentemente, de avaliacdes
independentes, para além de que os efeitos positivos observados na produtividade poderem
estar associados a novidade da experiéncia. Verifica-se que, segundo os autores, apesar de 0s
ensaios apontarem para beneficios significativos para os trabalhadores e, em determinados
casos, também para as organizacdes, os resultados permanecem limitados quanto a sua escala
e duracdo. Observa-se igualmente que muitos destes estudos apresentam fragilidades
metodol6gicas, nomeadamente na auséncia de controlo sobre varidveis externas e na escassez
de avaliagOes independentes. Adicionalmente, constata-se que a maioria das experiéncias foi
realizada em contextos laborais de escritério, caracterizados por elevado grau de autonomia e
flexibilidade, o que compromete a sua representatividade em relacdo ao conjunto dos setores
econoémicos.

Deste modo, ainda que o crescente interesse em torno da semana de quatro dias se revele
legitimo e assente em preocupac@es pertinentes com o bem-estar, a sustentabilidade e a justica
social, a sua implementacao generalizada deve ser abordada com prudéncia. Imp&e-se, por isso,
o desenvolvimento de investigacdes adicionais, suportadas por metodologias rigorosas e de
maior abrangéncia, que permitam compreender, de forma mais robusta, os efeitos, os fatores de
sucesso e 0s limites associados a esta reconfiguracdo do tempo de trabalho (Oliveira et al.,
2025).

A Tabela 1 sintetiza os principais argumentos a favor da semana de quatro dias,
confrontando-o0s com a evidéncia empirica mais recente e com as limitagdes identificadas na

literatura e nos projetos-piloto.



Tabela 1 - Principais Argumentos a Favor da Semana de Quatro Dias vs. Limitacdes Identificadas

Argumento Principal Evidéncia Empirica Associada Limitagoes Identificadas

Aumento da Ensaios no Reino Unido, Japao e Irlanda ~ . .
. . ~ . Estudos nao representativos e, muitas vezes,
produtividade indicam manuteng¢éao ou melhoria da L
- sem controlo de variaveis externas
produtividade

Reducgéo do burnout, stress e fadiga;
melhoria do sono e satisfagdo com avida
(Fontinha & Gomes, 2024; Kelly et al., 2022)

Contexto limitado a setores com elevada
autonomia (ex.: escritorios)

Melhoria do bem-
estar e salde mental

Equilibrio entre vida Maior tempo disponivel para familia, lazer e Horarios comprimidos podem aumentar
privada e profissional cuidados; diminui¢cao do conflito trabalho- fadiga, sobretudo em fungoes exigentes ou
familia com longos turnos

Estudos baseados em simulagoes; depende
fortemente dos comportamentos individuais
no tempo livre adicional

Reduc&o do impacto Menos deslocagdes e consumo de energia
ambiental (Autonomy, 2023; Vidat, 2023)

Fonte: Elaboragdo propria

1.3 A Semana de Trabalho de Quatro Dias em Portugal

Inspirado na abordagem metodoldgica das experiéncias levadas a cabo
internacionalmente, em novembro de 2022, o Governo portugués langou a iniciativa de
desenvolver um programa para o qual manifestaram interesse 109 empresas do setor privado.
Embora o Estado portugués ndo tenha concedido apoio financeiro direto as empresas
participantes, prestou apoio técnico através do IEFP, em colaboracdo com a 4 Day Week Global
e a Birkbeck University of London, oferecendo formacédo, consultoria e acompanhamento
durante a implementac&o do projeto. Foram estabelecidos trés principios fundamentais (Portaria
n° 301/2022): a inexisténcia de cortes salariais, a redu¢do do nimero de horas de trabalho
semanais e a possibilidade de desisténcia em qualquer uma das trés fases do programa. Na
primeira fase, decorrida entre novembro de 2022 e fevereiro de 2023, apds diversas sessdes de
esclarecimento e apresentacdo dos beneficios da semana de trabalho de quatro dias, 55 empresas
optaram por ndo prosseguir. Na segunda fase, realizada entre marco e maio de 2023, registaram-
se mais 24 desisténcias. No final do periodo experimental, apenas 20 das 109 empresas iniciais
concluiram a experiéncia piloto.

As principais razdes apontadas para a ndo continuidade do programa incluiram a
complexidade do processo, a necessidade de investimento financeiro na contratacdo de novos
trabalhadores e o contexto temporal, marcado pelo elevado nimero de projetos em curso e pela
instabilidade econdmica do pais, com niveis de inflacdo elevados que geraram incerteza

(Fontinha & Gomes, 2024). Segundo Cotrim (2024), a instabilidade econdémica global e a
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pressao inflacionista terdo também desempenhado um papel relevante na decisdo de algumas
empresas em abandonar o projeto-piloto, invocando, além da complexidade da reorganizaco
interna, a preferéncia por outros tipos de beneficios organizacionais.

Com a conclusdo da experiéncia para as 20 empresas participantes, o Relatério do
Projeto (Raposo et al., 2024) analisou os impactos da iniciativa tanto nos trabalhadores como
nas proprias organizacdes. No que diz respeito aos trabalhadores, foram avaliados os efeitos ao
nivel do bem-estar, qualidade de vida, saide mental e fisica, bem como o compromisso
organizacional, a satisfacdo profissional e a intencdo de permanéncia na empresa. O relatério
indica que 40% dos trabalhadores sentiram melhorias no cumprimento de prazos e na execugéo
de projetos, enquanto 70% reportaram efeitos positivos no desempenho criativo.

Relativamente as empresas, a analise centrou-se em indicadores como produtividade,
competitividade, custos e lucros. Foram avaliados aspetos como as taxas de absentismo de curta
e longa duracéo, a capacidade de recrutamento, a organizacéo dos processos, os indicadores de
desempenho, a incidéncia de acidentes de trabalho e os gastos com matérias-primas e energia.
A maioria dos gestores reconheceu que a implementacdo da semana de quatro dias melhorou o
funcionamento das equipas, 0s processos internos e a utilizacdo da tecnologia. Além disso, 60%
dos gestores afirmaram que o compromisso dos trabalhadores aumentou. Do ponto de vista
financeiro, 75% consideraram que o impacto foi neutro, mantendo-se inalterada a qualidade e
quantidade dos servicos prestados. Ainda segundo o relatério, 45% das empresas verificaram
uma reducdo do absentismo, 30% reduziram a rotatividade de pessoal e 50% aumentaram a
capacidade de recrutamento.

A Figura 1 ilustra os resultados mais relevantes do projeto-piloto implementado em
Portugal em 2023, realcando os impactos percebidos pelos trabalhadores e pelas empresas

participantes.



Figura 1 - Resultados do projeto-piloto da semana de trabalho de 4 dias em Portugal

Emresas o aumento da capascidade d& recrutamento

Emperewas com recug Ao cda rotatlividade
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Fonte: Adaptado de Raposo et al. (2024)

Em suma, a semana de trabalho de quatro dias configura uma préatica de gestao legitima
e viavel, que proporciona beneficios operacionais as empresas, tais como um melhor ambiente
de trabalho, reducdo do absentismo e aumento da atratividade no mercado de trabalho. No
entanto, para garantir 0 seu sucesso, a sua implementacdo exige uma reorganizacao profunda.
Embora possa ser aplicada a todos os setores, a adaptacdo do formato de reducéo de horas deve
ser analisada caso a caso, por forma a maximizar os impactos positivos na produtividade. Por
exemplo, durante o programa-piloto no Reino Unido (Autonomy, 2023), algumas empresas
optaram por manter o horario diario intacto, eliminando um dia inteiro de trabalho, enquanto
outras preferiram distribuir as horas ao longo da semana com jornadas mais curtas, consoante
a natureza da atividade e os picos de trabalho. Esta flexibilidade revelou-se essencial para
garantir a continuidade operacional e, simultaneamente, colher os beneficios da reducdo do
tempo de trabalho. Apesar do sucesso do programa-piloto da semana de trabalho de quatro dias
— com ganhos em bem-estar, produtividade e retencdo de talento — o governo central ndo
avancou com qualquer proposta legislativa obrigatoria, deixando a adog¢do ao critério das
organizacgOes privadas (Autonomy, 2023). Tal demonstra que, embora os dados empiricos
sejam valiosos para orientar o debate pablico e as estratégias organizacionais, ndo sao, por si
s0, suficientes para justificar a generalizacdo da medida via imposicgéo legal.

Segundo os estudos disponiveis (Autonomy, 2023), é essencial incentivar mais
organizacOes — especialmente grandes empresas — a experimentar a semana de quatro dias,
dado o seu potencial de amplificar os efeitos positivos a uma escala mais ampla, como a
melhoria do bem-estar dos trabalhadores, o aumento da produtividade e a promogdo de um

melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional. Além disso, estas empresas possuem maior
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visibilidade e capacidade de influéncia, podendo atuar como referéncia para outras
organizagOes e acelerar uma mudanga cultural no mundo do trabalho. De resto, startups e
empresas onde a maioria dos trabalhadores sdo mulheres poderédo beneficiar particularmente da
adocdo desta préatica. As startups, em particular, tém maior facilidade em evitar os desafios de
adaptacao enfrentados por empresas ja estabelecidas. Por outro lado, os dados indicam que as
mulheres, de um modo geral, atribuem um maior valor a reducao da semana de trabalho, devido
a importancia acrescida que atribuem ao equilibrio entre vida privada e profissional.

Os resultados do estudo sobre o caso inglés (Autonomy, 2023) mostram que 0 impacto
positivo na qualidade de vida dos trabalhadores, incluindo a reducdo do stress, a melhoria da
salde mental e 0 aumento da satisfacdo pessoal, é significativo e ndo deve ser subvalorizado.
Né&o existem, até ao momento, outras intervencGes empresariais conhecidas que tenham efeitos
tdo expressivos na vida dos trabalhadores. Paralelamente, importa destacar que os trabalhadores
com salérios e qualificagfes mais baixos podem beneficiar significativamente da semana de
quatro dias, sobretudo no que diz respeito ao equilibrio entre vida privada e profissional. De
acordo com o relatério da Autonomy (2023), muitos trabalhadores em funces administrativas,
técnicas e operacionais — frequentemente pior remuneradas — relataram melhorias na gestéo
do tempo pessoal, na satde mental e na reducdo do stress financeiro associado a deslocacgdes e
cuidados familiares. Este dado contraria a percecdo comum de que esta pratica se destina
exclusivamente a uma elite altamente qualificada em setores tecnoldgicos ou criativos.

Por outro lado, no contexto do projeto-piloto realizado em Portugal (Fontinha & Gomes,
2024), a preocupacdo com um possivel aumento da incidéncia de uma segunda atividade
profissional n&o foi substancialmente confirmada. Os dados indicaram apenas um crescimento
ligeiro na percentagem de trabalhadores que declararam acumular um segundo emprego,
sugerindo que, neste contexto especifico, a ado¢do da semana de quatro dias ndo teve impacto
significativo nesse indicador.

Apesar dos indicios positivos da implementacdo da semana de trabalho de quatro dias,
em Portugal a sua ado¢do conta com o ceticismo evidenciado pelos empresarios. Um inquérito
realizado pela Associagdo Empresarial de Portugal (AEP, 2022) concluiu que, embora 0s
empresarios reconhecam beneficios da semana de trabalho de quatro dias para os trabalhadores,
consideram que esta medida ndo traz vantagens para as empresas, apontando um "impacto
negativo™ nos lucros, na competitividade, na produtividade e na organizacéo interna.

Mais de um terco dos inquiridos considerou que a medida beneficia apenas os
trabalhadores, enquanto outro terco afirmou que "ndo serd benéfica para nenhuma das partes".

Apenas 10% dos participantes indicaram que a medida poderia ser "muito benéfica".
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De acordo com os resultados do inquérito, com uma reducdo de 20% no tempo de
trabalho, sem cortes salariais nem apoios, a semana de quatro dias foi rejeitada por 94% dos
inquiridos. Os resultados revelam ainda que 71% dos empresarios acreditam que a medida tera
um impacto negativo ou muito negativo nos lucros, 70% destacam os desafios na organizacao
interna, 69% alertam para as consequéncias na competitividade e 65% apontam efeitos adversos
na produtividade. O setor industrial demonstrou-se particularmente critico em relacdo a medida.
Mesmo com apoios estatais ou um corte salarial de 10%, 86% dos empresarios consideram a
alteracdo pouco ou nada vantajosa.

Foram, contudo, identificadas algumas vantagens, de acordo com o mesmo inquérito. A
poupanca energética foi destacada por 40% dos empregadores, enquanto 24% apontaram a
reducdo da incidéncia de acidentes de trabalho como um possivel beneficio. Foram ainda
reconhecidos efeitos positivos na reducdo do absentismo e na diminui¢do dos custos com
consumiveis. Os principais beneficios parecem recair sobre os trabalhadores, sendo que 83%
relataram melhorias no bem-estar pessoal, 78% referiram ganhos na qualidade de vida e 76%
destacaram vantagens no apoio a familia e na reducdo dos custos com deslocacdes. Apesar
disso, apenas 46% dos inquiridos afirmaram que esta experiéncia incentivaria a permanéncia
dos trabalhadores na empresa.

Como alternativa, a maioria dos empresarios (77%) mostrou-se favoravel a adocao de
um modelo flexivel, estabelecido por acordo entre empregadores e trabalhadores, permitindo
ajustes parciais ou totais a carga horaria. No ambito do programa-piloto portugués (Fontinha &
Gomes, 2024), por exemplo, algumas empresas optaram por manter os cinco dias Uteis, mas
reduziram o nimero de horas por dia; outras eliminaram um dia completo, concentrando o
horario em quatro dias, em articulacdo com os seus trabalhadores. Esta flexibilidade permitiu
as organizacOes adaptar o modelo a sua realidade operacional, sem comprometer os objetivos
de produtividade e bem-estar (Raposo et al., 2024).

No entanto, cabe aos gestores avaliar se as vantagens competitivas associadas a medida
— como o aumento da produtividade, a retencéo de talento e a melhoria da imagem da empresa
— compensam as mudancas estruturais que esta acarreta, nomeadamente a reorganizagao de
horérios, a redefinicdo de processos internos e o eventual investimento em tecnologias de

automacao (Mendes, 2024).



1.4 Impactos da Semana de Trabalho de Quatro Dias nas Praticas

Organizacionais e na Vida dos Trabalhadores

Esta seccdo discute o impacto da semana de trabalho de quatro dias nas praticas
organizacionais e na vida dos trabalhadores, com foco em trés dimensdes-chave: o ambiente

organizacional, a conciliacdo entre vida privada e profissional, e a atracdo e retencdo de talento.

1.4.1 A Semana de Trabalho de Quatro Dias e 0 Ambiente Organizacional

No ja referido projeto-piloto recentemente levado a cabo pelo IEFP (Fontinha & Gomes,
2023), foi dado o0 mote a viabilidade da semana de trabalho de quatro dias sem reducéo salarial,
iniciativa que contou com a participacdo de diversas empresas e organizacdes, as quais
referiram que um dos principais motivos da sua participacdo era o de melhorar o equilibrio
trabalho-vida dos seus trabalhadores. Apés trés meses de implementacéo da semana de trabalho
de quatro dias, os dados preliminares recolhidos sdo inequivocos (Fontinha & Gomes, 2023):
todos os indicadores associados a exaustdo e desgaste dos trabalhadores foram reduzidos.
Menos desgaste no fim do dia de trabalho; menos exaustdo pela manha, antes de comecar a
jornada de trabalho; percecdo de que cada hora de trabalho custa menos a passar; menor
percecdo de que o trabalho é desgastante do ponto de vista emocional; menor exaustdo e
frustracdo causadas pelo trabalho; de todos os niveis medidos nesta categoria, apenas aumentou
o indicador de energia para familia e amigos, mantendo-se, neste caso, a avaliacdo positiva. Na
categoria seguinte, que mede os efeitos na frequéncia de sintomas de salde mental, a reducéao
foi registada em todas as categorias (Fontinha & Gomes, 2023): menos ansiedade, fadiga,
tensdo, soliddo, insonias ou problemas de sono e depresséo. Os resultados sdo ainda animadores
no grau de satisfacdo dos trabalhadores com a vida, com a sua situacdo financeira, com as suas
relagdes pessoais, com o tempo livre e com trabalho, na medida em que todos estes indicadores
melhoraram relativamente ao inicio do projeto-piloto.

A semana de quatro dias de trabalho teria, certamente, resultados mais positivos ao nivel
do wellbeing e da satde mental dos trabalhadores. A Organizacdo Mundial de Saide (OMS)
incluiu o burnout na sua 112 Revisdo Internacional da Classificacdo de Doencas. Apesar de ndo
Ihe ter sido atribuida classificagdo médica, o estatuto de fendmeno ocupacional atribuido
significa o atestar da crescente importancia dada a este auténtico flagelo que preocupa

trabalhadores e empregadores.




Amell e Rudner (2024) enfatizam os numeros avangados por esta entidade (OMS), em
colaboracdo com a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT). N&o se trata apenas de uma
questdo de produtividade reduzida quando as pessoas trabalham longas horas. Num relatério
conjunto das duas entidades, com as conclusdes de um estudo pioneiro que analisou o impacto
de longas horas de trabalho na vida e no bem-estar, a OMS e a OIT estimaram que, em 2016,
745.000 vidas foram perdidas devido a este problema. Especificamente, em 2016, 398.000
pessoas morreram devido a acidentes vasculares cerebrais e 347.000 devido a doencas
cardiacas, como resultado de trabalharem pelo menos 55 horas por semana. Durante o periodo
de 16 anos que terminou em 2016, o numero de mortes por doengas cardiacas atribuidas a
horarios excessivos de trabalho aumentou 42%, enquanto as causadas por acidentes vasculares
cerebrais aumentaram 19%. Por outro lado, investigacGes recentes mostram que trabalhar uma
semana de quatro dias pode trazer beneficios significativos para a salde e o bem-estar.
Aproximadamente 70% dos trabalhadores relataram uma diminuig¢éo do burnout, 40% disseram
sentir menos stress, quase metade relatou menos fadiga e 40% enfrentaram menos problemas
de sono. Além disso, trés em cada quatro pessoas afirmaram estar mais satisfeitas com o tempo
de que dispem (Amell e Rudner, 2024).

Segundo Dias et al. (2025), a investigacdo sobre o impacto social da reducdo do horério
de trabalho tem-se centrado sobretudo na sadde, no equilibrio entre a vida privada e profissional
e no bem-estar. Os dados disponiveis indicam que a diminuicdo do tempo de trabalho pode
promover melhorias tanto na satde mental como fisica, traduzindo-se em beneficios como uma
melhor qualidade do sono, menor stress, reducdo da fadiga e outros efeitos positivos para a
satde. Contudo, os beneficios para a saude decorrentes da reducdo do horério de trabalho
dependem da forma como as pessoas utilizam o tempo livre adicional. Por exemplo, sugere-se
que esta reducdo é mais eficaz quando contribui para a adocdo de habitos saudaveis, o que
melhora a qualidade de vida e a saude em geral. De igual modo, a melhoria do bem-estar
associada a reducdo do horario de trabalho esta fortemente relacionada com a forma como é
aproveitado esse tempo disponivel (Dias et al., 2025).

Ainda que os dados recolhidos apontem para uma melhoria significativa na saude
mental e na satisfacdo com a vida, é relevante considerar que modelos comprimidos, nos quais
se concentram 40 horas em quatro dias, podem implicar intensificacdo do trabalho, fadiga
acumulada e efeitos adversos na qualidade do sono ou equilibrio familiar (Faim, 2024; Tessema
et al.,, 2023). Longas horas de trabalho também inibem o tempo de recuperacdo dos
trabalhadores, necessario para manter o seu bem-estar e aumentar o envolvimento no trabalho

e comportamentos proativos, impactando, em Gltima analise, nos resultados de desempenho no
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trabalho (Sonnentag, 2012 cit in Chung, 2022). Além disso, longas horas de trabalho, sem o
devido descanso, podem resultar em resultados negativos para a satde (Caruso et al., 2006 cit
in Chung, 2022), aumentando o absentismo por doenca e a intencao de deixar o0 emprego, o0 que
pode ser dispendioso para as empresas. Um dos resultados negativos mais diretos das longas
horas de trabalho pode ser encontrado no seu impacto na saude e bem-estar dos individuos.
Varios estudos mostram como longas horas de trabalho e horas extraordinérias impactam a
saude fisica e mental dos individuos (Caruso et al., 2006 cit in Chung, 2022), custando, todos
0s anos, aos empregadores do Reino Unido, mais de 10 mil milhGes de libras (Health and Safety
Executive, 2019 cit in Chung, 2022).

Neste sentido, a semana de trabalho de quatro dias pode resolver diretamente questdes
relacionadas com o bem-estar dos trabalhadores, reduzindo um dos principais responsaveis
pelas doencas relacionadas com o trabalho: longas horas de trabalho e excesso de trabalho
(Kelly e Moen, 2020, cit in Chung, 2022). Esta medida melhora o bem-estar dos trabalhadores
ndo sé porque lhes permite mais tempo para recuperar, mas também porque Ihes proporciona a
oportunidade de participar em atividades fora do trabalho, como passar mais tempo com a
familia e amigos.

Por outro lado, se for dada a possibilidade aos trabalhadores de poderem escolher qual
0 modelo de reducdo do tempo de trabalho da sua preferéncia, o simples facto de estes terem a
capacidade de selecionar qual o calendério de trabalho utilizar no emprego pode influenciar a
percecdo do impacto da alteracdo no cronograma, uma vez que o envolvimento do trabalhador
contribui para avaliar o equilibrio entre a vida privada e profissional, revelando-se um elemento
positivo quando este pode escolher o seu horario de trabalho (Wadsworth et al., 2016 cit in
Silva, 2020).

Lima (2023) sugere que estas questdes, que surgem no ambiente de trabalho, tais como
0 stress, a ansiedade, o esgotamento dos trabalhadores, a sindrome de burnout, a falta de
equilibrio entre a vida particular e profissional, as doencas mentais e as doencas fisicas
(autoimunes), poderiam encontrar na semana de trabalho de quatro dias uma solucgéo para travar
a sua proliferagdo no contexto organizacional. Este conjunto de fatores acaba por afetar as
organizacOes e empresas, resultando em custos na produtividade e nos resultados econémicos
das organizacGes. No entanto, é para a autora inequivoco que 0 recurso mais valioso das
organizacg0es sdo as pessoas pelo que volta a abordar, por conseguinte, o impacto da semana de
trabalho de quatro dias, considerando as suas vantagens, sem descurar as suas desvantagens,

aludindo, de resto, ao facto de ser salutar o debate em torno das possibilidades que se




apresentam no contexto organizacional para alavancar o wellbeing organizacional (Lima,
2023).

O Guia de Boas Préticas - Conciliar a Vida Profissional, Familiar e Social, editado pelo
GRAAL (2000, cit in Mendes, 2015), estabelece os elementos essenciais de um programa de
conciliacdo, destacando a cultura da empresa e as relagdes profissionais. Sugere modalidades
que incluem, entre outras, a flexibilidade do tempo de trabalho, com horarios variados,
concentracdo do tempo de trabalho, concentracdo do horéario diario em poucos dias, adaptacao
dos horarios de trabalho ao calendario escolar, trabalho a tempo parcial e emprego partilhado
(Mendes, 2015). Na mesma linha, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE) enumera, paralelamente, boas praticas para a conciliacdo da vida privada e profissional,
que incidem, entre outras, na flexibilidade de horario e horario compactado em poucos dias por
semana (Mendes, 2015).

A criacdo de um ambiente organizacional pautado pela satisfacdo dos trabalhadores
promove a felicidade no local de trabalho. Quando as organiza¢des demonstram preocupagédo
genuina com os seus trabalhadores, reconhecendo o seu contributo e fomentando relacdes
interpessoais positivas, estes tendem a manifestar maior compromisso e proatividade. Além
disso, a rececdo de estimulos positivos reforca o foco e a vitalidade dos individuos no
desempenho das suas funcdes (Chakraborty et al., 2022).

Iniciativas de equilibrio entre vida privada e profissional, quando devidamente
implementadas pela gestao, produzem efeitos positivos na sadde e bem-estar dos trabalhadores,
ao promoverem um maior controlo sobre a vida quotidiana e incentivarem a consisténcia e a
qualidade no desempenho profissional. Paralelamente, ambientes de trabalho que encaram o
erro como uma oportunidade de aprendizagem contribuem para o fortalecimento das interagdes
sociais e para a melhoria continua das préaticas organizacionais (Roy & Konwar, 2020; Shaffer
et al., 2016; Bauer & Gruber, 2007 cit in Chakraborty et al., 2022).

O estimulo ao trabalho em equipa favorece o desenvolvimento de um sentimento de
responsabilidade partilhada, contribuindo para o reforco da moral, do apoio mutuo e da
qualidade das relacGes interpessoais, com impacto direto na reducgéo do stress e no aumento da
felicidade no local de trabalho. Este espirito colaborativo promove ainda uma melhor
compreensdo das func¢des, uma atitude mais positiva perante o trabalho e niveis superiores de

envolvimento e produtividade (Chakraborty et al., 2022).




1.4.2 A Semana de Trabalho de Quatro Dias e a Conciliagéo da Vida Privada
com a Vida Profissional

De acordo com um relatério da Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condic6es de
Trabalho (Eurofound, 2022), a partir de meados da década de 2010, reacendeu-se o debate em
torno da importéncia da reducdo do tempo de trabalho, impulsionado pela intensificagdo
(aceleracdo do ritmo de trabalho) e densificacdo das tarefas (execucdo de mais e,
frequentemente, diferentes tarefas no mesmo periodo). Estes fendbmenos resultaram, em parte,
da digitalizacdo da economia, mas também de tendéncias como o prolongamento dos horarios
laborais e a proliferacdo de regimes atipicos de trabalho, que se acentuaram significativamente
apos a crise financeira. A reducdo do tempo de trabalho passou, assim, a ser considerada um
instrumento para a melhoria das condi¢des laborais, do bem-estar dos trabalhadores e da
conciliacdo entre a vida privada e profissional. Esta preocupacdo encontra expressdo,
nomeadamente, na Diretiva Europeia relativa ao Equilibrio entre a Vida Profissional e a Vida
Privada (Diretiva UE 2019/1158), embora nao tenha conduzido, de imediato, a implementacdo
de politicas nacionais de reorganizacdo ou reducdo do horario de trabalho (Eurofound, 2022).

O relatério final do projeto-piloto da semana de trabalho de quatro dias em Portugal
(Fontinha & Gomes, 2024) conclui que é possivel reduzir o horario de trabalho sem
comprometer a produtividade, a0 mesmo tempo que se verifica uma melhoria significativa na
conciliagdo entre vida privada e profissional dos trabalhadores. No entanto, a prevaléncia de
culturas laborais baseadas em longas jornadas de trabalho continua a ser uma realidade em
diversos contextos internacionais, refletindo-se em padrbes de compromisso e produtividade
fortemente enraizados. O Reino Unido constitui um exemplo particularmente representativo
desta tendéncia, tendo em conta que uma grande proporcao de trabalhadores exerce jornadas
muito longas: cerca de 3,5 milhdes de trabalhadores (13% da forca total de trabalho) registavam,
em 2016, mais de 48 horas semanais, sendo grande parte dessas horas extraordinarias ndo
remuneradas (TUC, 2017, 2021, cit. in Chung, 2022). Este fenémeno pode ser compreendido a
luz da cultura do “trabalhador ideal”, predominante em muitas sociedades ocidentais, onde o0
individuo que coloca o trabalho acima de todas as outras esferas da vida é valorizado como
modelo de produtividade e compromisso (Chung, 2022).

Esta cultura traduz-se, frequentemente, numa valorizacéo das longas horas de trabalho
como prova de dedicagdo, com impacto negativo na salude e bem-estar dos trabalhadores
(Casaca, 2012). De acordo com a autora, as organizagdes tendem a reforcar modelos que

penalizam, de forma direta ou indireta, quem necessita de articular o trabalho com outras esferas




da vida, como a familiar. Esta pressdo é particularmente sentida por mulheres e cuidadores
informais, sendo a conciliagdo trabalho-familia ainda um desafio persistente (Casaca e Lobo,
2009). Segundo Tessema et al. (2023), jornadas prolongadas de 10 horas, associadas ao modelo
comprimido, podem comprometer seriamente a conciliacdo da vida profissional com a vida
familiar, sobretudo entre maes ou cuidadores informais, refletindo-se em disparidades salariais,
dificuldades na progressdo de carreira e maior exaustao emocional.

Por outro lado, as longas horas de trabalho tém consequéncias para além do individuo.
Varios estudos apontam 0s impactos negativos na relacdo com filhos e parceiros, afetando o
bem-estar socioemocional e familiar (Strazdins et al., 2017; Johnson et al., 2013, cit. in Chung,
2022). No mesmo sentido, Torres (2016) destaca como a desigual partilha de responsabilidades
familiares e a rigidez dos tempos laborais contribuem para o stress familiar e para a reducao do
tempo de qualidade em familia.

A conciliacdo entre a vida privada e profissional tem sido uma preocupacgéo crescente
nas sociedades contemporaneas, particularmente no que respeita as transformacées do mundo
laboral e a redistribuicdo das responsabilidades familiares. Torres (2004) sustenta que as
desigualdades de género no trabalho e na familia constituem um obstaculo ao verdadeiro
equilibrio entre vida privada e profissional.

Neste sentido, a semana de trabalho de quatro dias pode ser encarada como um
mecanismo facilitador da conciliagdo, ao permitir uma reorganizacdo do tempo que valorize
ndo apenas a produtividade, mas também o bem-estar dos trabalhadores e das suas familias.
Segundo Guerreiro et al. (2006), uma organizacdo que implementa politicas de concilia¢éo
entre a vida profissional e a vida familiar visa ajustar as modalidades de trabalho as
necessidades especificas dos seus trabalhadores. Esta abordagem resulta num maior nivel de
satisfacdo dos trabalhadores e numa utilizacdo mais eficiente dos recursos humanos, o que, por
sua vez, contribui para a melhoria da qualidade do trabalho realizado e, consequentemente, para
o reforco da qualidade global da instituicdo. As autoras sugerem diversas medidas para
promover a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar, destacando, em particular, a
importancia da “compactacdo das horas de trabalho semanal em moldes que permitam o
aumento dos dias livres para descanso e para a vida familiar” (Guerreiro et al., 2006, p.23), um
modelo compativel com a semana de trabalho de quatro dias.

A experiéncia da Islandia com a semana de quatro dias é elucidativa (Chung, 2022):
observou-se uma valorizacgdo das atividades ndo relacionadas com o trabalho e uma mudanga
cultural que levou mesmo gestores a apoiar modelos de conciliagdo, anteriormente vistos como

incompativeis com o desempenho. Em Portugal, este tipo de mudanca cultural € igualmente
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desejavel, sobretudo numa conjuntura onde a pandemia exp6s as fragilidades da separagéo entre
vida privada e profissional, acentuando desigualdades existentes (Casaca, 2021).

Em suma, a ado¢éo da semana de trabalho de quatro dias pode constituir uma estratégia
eficaz para promover a conciliacdo entre a vida privada e profissional, ao permitir uma
distribuicdo mais equilibrada do tempo, reduzindo o conflito trabalho-familia e aumentando a

satisfacdo dos trabalhadores em ambas as esferas.

1.4.3 A Semana de Trabalho de Quatro Dias e a Atracdo e Retencdo de Talento

Apesar dos significativos avancos na tecnologia de comunicacéo, que transformaram os
locais de trabalho, muitas empresas ainda demonstram resisténcia e inércia em adotar novas
formas de gestéo. As organizacOes atuais concentram-se em metas funcionais, mas falham em
desbloquear o potencial dos trabalhadores e em reconhecer os que lideram as transformacdes
dentro da empresa (Dash & Chakraborty, 2021a; Visvanath, 2019 cit in Chakraborty et al.,
2022). Ambientes de trabalho toxicos, com longas jornadas, tornaram-se a norma, levando a
necessidade urgente de uma renegociagéo da relacdo com o trabalho (Burke & Ng, 2006 cit in
Chakraborty et al., 2022). Com o surgimento de uma nova “classe criativa" de trabalhadores,
especialmente a medida que mudam as demografias da forca de trabalho, muitos trabalhadores
comecam a questionar o significado e a natureza dos seus empregos, bem como as suas
condigdes de trabalho. A semana de trabalho de quatro dias surge como uma solu¢do moderna,
promovendo maior propo6sito, coordenacdo das atividades e dos recursos, e uma aceleracdo na
participacdo dos trabalhadores (Collewet & Sauermann, 2017 cit in Chakraborty et al., 2022).
Além disso, a reducdo das horas laborais pode melhorar a salde mental e fisica dos
trabalhadores, aumentando a sua produtividade e moral. As geracfes mais jovens, como as
geragdes Y e Z, valorizam o equilibrio entre a vida profissional e particular, a aprendizagem
continua e a flexibilidade, o que torna a semana de trabalho de quatro dias uma opcdo atraente
para as organizacfes que procuram reter e motivar estes grupos (Man & Ling, 2014 cit in
Chakraborty et al., 2022). A implementacéo desta pratica pode também aumentar a criatividade,
a inovacéo e o compromisso dos trabalhadores, a0 mesmo tempo que promove um ambiente de
trabalho mais saudavel e resiliente (Kelliher & Anderson, 2010; Bird, 2010 cit in Chakraborty
etal., 2022).

As transformagfes no paradigma laboral tornaram-se particularmente visiveis no
periodo pos-pandémico, trazendo consigo desafios acrescidos para os responsaveis pela gestdo

de equipas. A temética da atracdo e retencdo de talento assume hoje um papel central, ndo
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apenas em virtude da escassez generalizada de recursos humanos que afeta multiplos sectores,
mas também devido a crescente dificuldade das organizacfes em satisfazer as exigéncias dos
trabalhadores, assegurando simultaneamente que os novos modelos de trabalho flexiveis ndo
comprometem a cultura organizacional.

S&@o hoje reconhecidas as dificuldades em gerir equipas que operam em modelos
hibridos ou totalmente remotos, bem como os obstaculos a retencao de talento, particularmente
entre os trabalhadores mais jovens. Segundo Patrdo Alves (2023), a auséncia de desafio conduz
rapidamente a procura de novas experiéncias, pelo que estamos perante uma geracdo moldada
por estimulos constantes, ideia reforgada por Lourengo (2023) que sugere que o0s jovens tendem
a transitar frequentemente entre empresas, a procura de novidades.

A semana de trabalho de quatro dias pode ter um papel essencial na atracdo de novos
talentos. Uma das empresas participantes no ja referido projeto-piloto que teve lugar em
Portugal, ligada a consultoria focada no sector da saude, admitiu, segundo o relatério final
daquele projeto, que esta foi uma das razdes fundamentais da sua participagdo (Fontinha &
Gomes, 2024): a atracdo de novos talentos numa logica de proporcionar a empresa vantagens
competitivas relativamente aos seus concorrentes. Ndo estamos a falar de empresas cujo
funcionamento depende maioritariamente de tarefas rotineiras, para quem os trabalhadores séo
facilmente descartados ou substituidos. Falamos essencialmente de empresas que dependem de
tarefas ndo-rotineiras abstratas, que necessitam de profissionais altamente qualificados e
especializados, que sdo vistos como “ativos humanos” indispensaveis para 0s desafios do
mercado global, onde “a capacidade de atracdo e retencdo de talentos ndo é um mero slogan; é,
de facto, vital para o crescimento e sucesso a longo prazo” (Fontinha & Gomes, 2024, p.156).

Segundo Fontinha e Gomes (2024), é feroz a competicdo pelos melhores profissionais,
pelo que a oferta de salarios competitivos, planos de saude, mesas de matraquilhos, almogos
gourmet no escritorio ou viagens de férias sdo cada vez mais frequentes por parte das empresas
que se querem destacar das demais. Contudo, apesar do potencial da semana de quatro dias
enquanto fator de diferenciacdo para atrair talento, € fundamental acautelar que as metas e
exigéncias organizacionais ndo permanecam inalteradas, sob pena de se gerar sobrecarga
laboral e frustragéo nos trabalhadores (Tessema et al., 2023)

Do lado dos trabalhadores, a crescente preocupacdo em conseguir um maior equilibrio
entre a vida privada e profissional faz com que estes procurem empregadores que valorizem o
seu bem-estar. Neste sentido, “os exemplos das empresas que ja adotaram a semana de trabalho
de quatro dias demonstram que esta € uma vantagem competitiva Unica para a atracdo de
talentos” (Fontinha & Gomes, 2024, p.156).
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Ribeiro e Santos (2023) puderam comprova-lo numa startup brasileira, na area das
tecnologias. Na generalidade, a semana de trabalho de quatro dias tem sido positiva nesta
empresa, que regista uma baixa rotatividade de trabalhadores e um aumento na producéo,
quando comparada com outras empresas do mesmo setor, que permanecem a operar Nnos
tradicionais cinco dias por semana. Paralelamente, 0 modelo de trabalho de quatro dias por
semana cumpriu, especificamente, um objetivo previamente estabelecido: o de atrair novos

talentos e garantir mais engagement dos trabalhadores pelos diversos servigos.
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2. Objetivos do Estudo e Opc¢bes Metodoldgicas

Este capitulo apresenta os objetivos do estudo e a metodologia adotada para analisar 0s
efeitos da implementacdo da semana de trabalho de quatro dias. Para além de apresentar de
forma detalhada os objetivos do estudo, este capitulo pretende expor as op¢Ges metodoldgicas
adotadas para a investigacdo dos efeitos da implementacdo da semana de trabalho de quatro
dias. Nele sdo descritas as diferentes escolhas metodoldgicas, justificando-se a adequacdo do
delineamento da pesquisa ao problema em analise, e explicadas as técnicas de recolha de dados
utilizadas, incluindo os instrumentos e procedimentos que permitiram obter informac6es
relevantes junto dos participantes. E também caracterizada a amostra estudada, detalhando os
critérios de selecdo dos participantes, o seu perfil e dimensdo, de modo a clarificar a
representatividade dos dados recolhidos. Por fim, sdo abordadas as técnicas de tratamento e
analise dos dados, indicando-se os procedimentos adotados para organizar, codificar e
interpretar a informacao recolhida, garantindo rigor e validade aos resultados apresentados.

Para além de elencar os objetivos da investigacdo, este capitulo fornece, assim, a base
metodoldgica necessaria para compreender de que forma os dados foram obtidos e analisados,
permitindo uma avaliagdo critica e fundamentada dos efeitos da semana de trabalho de quatro

dias.

2.1 Objetivos Geral e Especificos do Estudo

O presente estudo tem como objetivo geral explorar as percecdes dos trabalhadores
sobre as motivacfes que levaram uma empresa portuguesa do setor digital a adotar o modelo
da semana de trabalho de quatro dias, bem como os impactos por eles percecionados dessa
adocdo no seu quotidiano laboral. A investigacdo assume, assim, a forma de um estudo de caso,
centrando-se particularmente na experiéncia dos trabalhadores de uma empresa que adotou o
modelo da semana de trabalho de quatro dias, por forma a analisar os efeitos sentidos nas
praticas organizacionais e na vivéncia dos seus trabalhadores.

A crescente atencdo dedicada a semana de trabalho de quatro dias traduz uma
transformacé&o nas prioridades de empresas e trabalhadores, refletindo preocupac6es crescentes
com a sustentabilidade das praticas laborais, a promogéo do bem-estar e o equilibrio entre vida
privada e profissional. Diversas experiéncias internacionais e nacionais apontam para ganhos
em termos de satisfacdo, produtividade e retencédo de talento. No entanto, a transi¢éo para este
modelo ndo esté isenta de desafios, designadamente na reorganizacéo do trabalho, nos custos

associados e na adequacéo a diferentes setores de atividade. Assim, a presente investigacao
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procura aprofundar a compreensédo sobre este fendmeno, considerando a seguinte pergunta de

partida:

De que forma os trabalhadores de uma empresa portuguesa do setor digital
percecionam a implementacdo da semana de trabalho de quatro dias e que impactos e

percecdes emergem dessa mudanga na sua experiéncia laboral?

A resposta a esta pergunta permitira compreender ndo apenas os fatores impulsionadores
da mudanca, mas também os efeitos sentidos a nivel individual e organizacional, contribuindo
para uma visdo mais alargada sobre a aplicabilidade e sustentabilidade deste modelo no

contexto portugués.
Para operacionalizar o objetivo geral, definiram-se 0s seguintes objetivos especificos:

1. Caracterizar a empresa em analise, incluindo o setor de atividade, dimenséo,

estrutura organizacional e modelo de gestdo de recursos humanos.

2. Caracterizar as principais dificuldades sentidas pelos trabalhadores no processo
de implementacédo da semana de trabalho de quatro dias.

3. Analisar o balanco realizado pelos trabalhadores relativamente a implementacéo
da semana de trabalho de quatro dias, com foco nos resultados alcangados, nos

beneficios identificados e nos aspetos a melhorar.

4. Compreender de que forma os trabalhadores experienciaram a adog¢éo da semana
de trabalho de quatro dias, nomeadamente nas suas rotinas laborais, bem-estar,

conciliacdo entre vida privada e profissional e percecdo global da mudanca.

5. Compreender a perspetiva dos trabalhadores relativamente a evolucéo futura da

semana de trabalho de quatro dias.

Com base neste conjunto de objetivos, pretende-se desenvolver uma analise
aprofundada, critica e fundamentada sobre o impacto da semana de trabalho de quatro dias no

contexto laboral portugués.
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2.2 OpgOes Metodoldgicas

2.2.1 Desenho da Investigacédo

Do ponto de vista metodologico, a investigacdo desenvolveu-se no quadro de uma
abordagem qualitativa, uma vez que se insere num conjunto diversificado de abordagens de
pesquisa, assente em diferentes paradigmas de interpretacdo sociolégica, cujos fundamentos
nem sempre sdo explicitados e que dao origem a distintas formas de recolha, registo e
tratamento de dados (Guerra, 2006). De acordo com Egan (2002), a investigacdo qualitativa
possibilita a realizacdo de um estudo empirico, caracterizado por uma interacéo continua entre
a analise e a recolha de dados. Além disso, esta abordagem estd intimamente ligada aos
sentimentos, emocdes e expressdes dos participantes, aspetos que seriam mais dificeis de captar
e interpretar através de outros métodos, como a abordagem quantitativa.

Neste contexto, o confronto entre as varias técnicas de pesquisa reflete igualmente a
oposicdo entre diferentes correntes socioldgicas, historicamente pouco concilidveis,
nomeadamente a dicotomia entre o estrutural e o interpretativo, expressa na tradicional trilogia
sociologica da relacdo entre estruturas, praticas e representacdes (Guerra, 2006).

A opcdo pela metodologia de estudo de caso justifica-se pela necessidade de
compreender fendmenos sociais complexos, permitindo uma investigacdo que preserve as
caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real. Segundo Stake (2000, citado
por Alves-Mazzotti, 2006), o estudo de caso distingue-se pelo interesse nos casos individuais,
ndo sendo definido pelos métodos de investigacdo aplicados, que podem ser variados. Este tipo
de estudo foca-se na analise especifica de um sistema delimitado, cujas partes se encontram
interligadas.

Stake (2007) identifica trés tipos de estudo de caso, conforme a sua finalidade: o
intrinseco, o instrumental e o coletivo. O estudo intrinseco visa compreender um caso particular
devido ao interesse especifico que este suscita no investigador. O estudo instrumental, por sua
vez, fundamenta-se na busca de uma compreensdo mais ampla, que pode influenciar as
percecbes do investigador sobre determinado fendmeno ou até questionar generalizacdes
previamente aceites. Ja o estudo de caso coletivo envolve a analise simultanea de varios casos,
com o propésito de aprofundar o conhecimento sobre um fendémeno especifico.

O objetivo desta categorizacdo dos estudos de caso € destacar a diversidade de

preocupacbes e abordagens metodoldgicas associadas a esta estratégia de pesquisa,
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reconhecendo que nem sempre 0s estudos se enquadram rigidamente nessas categorias (Alves-
Mazzotti, 2006).

Para Yin (2006), o estudo de caso deve centrar-se na investigacdo dos ja referidos
fendmenos sociais complexos, aprofundando o conhecimento sobre aspetos pouco explorados.
Além disso, permite a formulacdo de hipoteses que podem abrir novas perspetivas para futuras
investigacdes. Yin (2006) considera esta metodologia uma estratégia de pesquisa abrangente,
que inclui tanto o planeamento como a recolha e analise dos dados, integrando um conjunto
estruturado de procedimentos que sustentam a investigacdo empirica.

No &mbito desta investigagdo, procurar-se-4 seguir um conjunto de etapas essenciais
para a estruturacdo e fundamentagdo do estudo, de acordo com Yin (2006): a definicdo das
questdes da investigacdo, a formulacdo das proposicdes do estudo, a delimitagcdo da unidade de
analise e a relacéo entre os dados e as proposicdes, bem como os critérios de interpretacdo dos
resultados.

As questdes orientadoras devem procurar responder a "quem”, "o qué”, "onde", "como”
e "porqué”, permitindo delinear a estratégia de pesquisa mais adequada. Neste contexto,
propomo-nos estudar um conjunto de trabalhadores que desempenham ou desempenharam a
sua atividade integrada numa semana de trabalho de quatro dias. A pertinéncia deste critério
justifica-se pela experiéncia vivida in loco por estes trabalhadores, que com propriedade
poderdo transmitir as suas opinides, percecdes e sentimentos em relacdo a semana de trabalho
de quatro dias, para além de conseguirem estabelecer a comparagdo entre as semanas de
trabalhado reduzida e a tradicional de 5 dias.

As proposicbes do estudo conduzem a investigacdo a andlise dos elementos
fundamentais para compreender o objetivo central da pesquisa: os efeitos da ado¢do da semana
de trabalho de quatro dias nos trabalhadores. A unidade de analise consiste na definicdo do
caso, sendo o individuo a principal unidade de observacdo. A identificacdo de informacdes
relevantes para cada participante e das proposicoes especificas permitira desdobrar e viabilizar
a andlise do caso.

Neste sentido, delimitamos a unidade de analise a uma empresa onde a adocdo da
semana de trabalho de quatro dias tenha sido registada, com o objetivo de compreender, desde
logo, 0os motivos pelos quais implementaram uma semana de trabalho reduzida e,
posteriormente, quais os beneficios identificados e/ou os desafios enfrentados relativamente a
tradicional semana de 5 dias. A interligacdo entre os dados, as proposicOes e 0s critérios de

interpretagdo permitirdo cruzar informagbes que traduzir-se-80 na obtencdo de cenarios
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demonstrativos dos efeitos de uma semana de trabalho de quatro dias na vida dos trabalhadores,

em particular nalgumas dimensdes sensiveis associadas as praticas organizacionais.

2.2.2 Técnicas de Recolha de Dados

Neste estudo, a entrevista configura-se como a técnica de recolha de dados mais
adequada para complementar a anélise documental. Segundo Bogdan e Biklen (1994), as
entrevistas podem ser utilizadas de duas formas: em primeiro lugar, como base para a estratégia
de recolha de dados e, em segundo lugar, em combinagdo com outras técnicas, como a analise
documental e a observacao participante. No entanto, estes autores enfatizam que as entrevistas
constituem uma fonte de dados expressa na propria linguagem do sujeito, permitindo ao
investigador obter insights sobre a forma como os participantes interpretam os diferentes
aspetos do mundo.

Neste sentido, foram conduzidas entrevistas semiestruturadas, como método de recolha
de dados, com trabalhadores que vivenciaram a experiéncia da semana de trabalho de quatro
dias. Este formato de entrevista proporciona a flexibilidade necesséria para aprofundar o tema
permitindo, paralelamente, a inclusdo de perguntas adicionais conforme a evolucgéo da conversa
(Boeije, 2010). A entrevista é o método adequado para "a analise do sentido que os atores dao
as suas praticas e aos acontecimentos com 0s quais se veem confrontados: os seus sistemas de
valores, as suas referéncias normativas, as suas interpretacdes de situacfes conflituosas ou néo,
as leituras que fazem das préprias experiéncias, etc." (Quivy & Campenhoudt, 1992, p.193).
Nas entrevistas semiestruturadas, em particular, "as questdes derivam de um plano prévio, um
guido onde se define e regista, numa ordem ldgica para o entrevistador, o essencial do que se
pretende obter, embora, na interacdo se venha a dar uma grande liberdade de resposta ao
entrevistado™ (Amado, 2014, p.208).

O guido da entrevista (Apéndice 1) foi previamente elaborado com base no
conhecimento existente sobre a implementacdo da semana de trabalho de quatro dias com uma
configuracdo que contempla questdes principais, cada uma destas acompanhadas de questdes
secundarias (Bryman, 2016). Foram utilizadas perguntas abertas para possibilitar respostas
mais livres e detalhadas, permitindo uma compreensdo aprofundada do fenémeno estudado e
das percecOes dos participantes (Busetto et al., 2020).

As entrevistas foram gravadas, com o consentimento dos participantes, e posteriormente
transcritas e analisadas. A gravacgdo permite uma analise mais fidedigna da informacéo, pelo

que a sua utilizacdo é sempre recomendavel. As entrevistas foram realizadas por
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videoconferéncia, como forma de otimizar tempo e recursos, dado que a sua condugéo
presencial ndo foi possivel. O guido da entrevista foi desenvolvido com base na questdo de
investigacdo e na revisdo da literatura (Boeije, 2010) tendo inicio com questfes simples para
criar uma relacdo de confianca entre entrevistador e entrevistado (Adams, 2015). Os
participantes foram previamente informados sobre os objetivos do estudo, sendo garantida a
confidencialidade das respostas. Por outro lado, também Ihes foi assegurado o direito de recusar
responder a qualquer questdo ou interromper a entrevista a qualquer momento como recomenda
Boeije (2010).

Para o presente estudo, foi ainda utilizada a analise documental, com o objetivo de
aceder a relatérios internos, comunicagdes institucionais e outros materiais relevantes,
contribuindo assim para uma compreensdo mais abrangente do contexto organizacional e das
dindmicas associadas a implementacdo da semana de trabalho de quatro dias.

A andlise documental pode ser entendida como "uma operacdo ou um conjunto de
operacOes visando representar o conteddo de um documento sob uma forma diferente da
original, a fim de facilitar, num estado ulterior, a sua consulta e referenciacdo” (Bardin, 2013,
p. 45). Segundo a autora, esta técnica visa transformar documentos primarios em documentos
secundarios — como resumos ou indices — facilitando o acesso a informagdo de forma
pertinente e organizada.

Apesar de alguns procedimentos da analise documental se assemelharem aos da anélise
de contetido (como a categorizacdo e condensacdo da informacao), importa distinguir os seus
propdsitos fundamentais: enquanto a analise documental se foca na representacdo condensada
da informacdo para fins de consulta e arquivamento, a analise de conteldo visa inferir
significados subjacentes as mensagens comunicacionais, a partir de indicadores linguisticos,
tematicos ou simbdlicos. Ainda assim, os dois métodos podem ser utilizados de forma
complementar, sendo que a analise documental, neste estudo, assume um carater preliminar na

estruturacdo do corpus empirico e no apoio a construcdo do guido de entrevista (Bardin, 2013).

2.2.3  Selecdo da Amostra

A amostra deste estudo é constituida por 10 trabalhadores de uma empresa portuguesa
do setor digital, qgue implementou a semana de trabalho de quatro dias. Com o intuito de recolher
diferentes perspetivas sobre os beneficios e os desafios da sua implementacdo, procurou-se
incluir entrevistados de varios niveis hierarquicos e areas funcionais, desde cargos de direcéo e

coordenacdo até funcdes operacionais, com o objetivo de assegurar uma amostra diversificada.
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A selecéo dos participantes seguiu um critério de amostragem intencional, uma vez que
os individuos foram escolhidos pela sua relevancia para o objeto de estudo, isto é, pela vivéncia
direta da semana de trabalho de quatro dias. De acordo com Creswell (2014) e Flick (2009), a
amostragem intencional caracteriza-se pela escolha consciente de participantes que possuem
caracteristicas especificas consideradas fundamentais para a compreensdo do fendmeno em
analise.

Neste sentido, Coyne (1997) destaca que a intencionalidade permite ao investigador
selecionar participantes que melhor podem responder as questfes da investigacdo, aumentando
a pertinéncia e a profundidade da informagé&o recolhida. Boeije (2010) acrescenta que este tipo
de amostragem possibilita a incluséo de casos ricos em informag&o, assegurando a diversidade

de perspetivas necessaria para captar a complexidade da realidade estudada.

2.2.4  Procedimento

O processo de acesso aos participantes decorreu atravées da plataforma LinkedIn, tendo
sido enviados aproximadamente 100 convites a trabalhadores da empresa. Desses convites
resultaram 31 interac6es, das quais 10 trabalhadores manifestaram disponibilidade efetiva para
participar nas entrevistas semiestruturadas, o que foi considerado suficiente dado ter-se
cumprido o critério da saturacéo (Guerra, 2006).

Este procedimento corresponde a uma estratégia de amostragem intencional, na medida
em que os participantes foram selecionados de acordo com a sua pertinéncia para o objeto de
estudo, privilegiando trabalhadores com experiéncia direta da semana de trabalho de quatro
dias (Creswell, 2014; Flick, 2009).

Apesar de ndo se ter recorrido a técnica de bola de neve — utilizada frequentemente em
investigacBes qualitativas quando o0s préprios participantes indicam novos potenciais
entrevistados (Quivy & Campenhoudt, 2013) —, a estratégia adotada mostrou-se eficaz,
permitindo garantir o0 acesso a participantes que correspondiam ao perfil definido.

A escolha do recurso ao LinkedIn justifica-se dada a auséncia de resposta por parte da
empresa e pela facilidade em identificar e contactar diretamente profissionais com
caracteristicas relevantes, assegurando um processo transparente e controlado de convite a
participacdo. Este procedimento revelou-se adequado para alcangar o publico-alvo e garantir a
informacdo necessaria para a compreensao do fenomeno em analise.

N&o obstante, apesar das diversas entrevistas realizadas, ndo foi possivel incluir

gestores, lideres ou decisores da empresa. Foram, inclusivamente, efetuadas varias tentativas
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de contacto com a Direcdo de Recursos Humanos da empresa, com 0 objetivo de incluir a
perspetiva da gestdo e dos decisores na andlise. Contudo, todos os esforgos se revelaram
infrutiferos, o que contribuiu para a impossibilidade de recolher algumas informacdes
institucionais relevantes sobre a implementacéo da semana de trabalho de quatro dias, limitacéo
que restringiu os dados a experiéncia dos trabalhadores.

Neste sentido, foram realizadas dez entrevistas, a trabalhadores da empresa, de ambos
0s sexos, com funcgdes diversas na organizacéo, ainda que todos com fungdes operacionais pelo
que a diversidade da amostra inicialmente pretendida ndo foi totalmente assegurada. Alguns
destes trabalhadores acompanharam o processo de transicdo da semana de cinco dias para a
semana de quatro dias, enquanto outros foram admitidos ja com o novo modelo instituido. A
analise das entrevistas realizadas, conduzida segundo os principios da analise de contetdo
propostos por Bardin (2013), permitiu organizar e interpretar sistematicamente as percecdes
dos trabalhadores. Deste processo analitico, emergiram de forma consistente os eixos tematicos
que estruturam a presente discussdo de resultados: os desafios praticos e humanos da
implementacdo, o balanco global de beneficios e custos, as estratégias de adaptacdo

desenvolvidas pelos trabalhadores e o papel indissociavel do teletrabalho.

2.2.5 Técnicas de Anéalise de Dados

A andlise de dados assume um papel central na investigacdo. Mais do que recolher
informac&o, € importante saber o que fazer com ela. Neste sentido, € essencial saber analisa-la
e interpreta-la, sendo que ambas as etapas sdo indissociaveis (Amado, 2014). Segundo Bogdan
e Biklen (1994, p.225), “a andlise envolve o trabalho com os dados, a sua organizacao, divisao
em unidades manipulaveis, sintese, procura de padrfes, descoberta de aspetos importantes do
que deve ser apreendido e a decisdo do que vai ser transmitido aos outros”. Assim, o objetivo
da andlise de dados é melhorar a compreensao sobre o sistema de organizacdo das transi¢oes
entre entrevistas, observacdes e outros materiais utilizados na recolha de informacao, além de
possibilitar a apresentacdo dos resultados a terceiros (Bogdan & Biklen, 1994).

Para a realizacdo deste estudo, foi aplicada a técnica de analise de conteddo (Bardin,
2013, p. 42), que consiste num “(...) conjunto de técnicas de analise das comunicagfes visando
obter, por procedimentos, sistematicos e objetivos de descri¢cdo do conteddo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as

condigdes de produgdo/recepgao (variaveis inferidas) destas mensagens”.
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Dada a natureza exploratoria do presente trabalho e a diversidade de significados que
podem emergir das entrevistas, optou-se pela anélise de conteido categorial (Apéndice 2), uma
vertente da analise de conteudo que permite organizar o discurso em categorias tematicas,
facilitando a interpretacdo e comparacdo de unidades de sentido. A categorizacdo, neste
contexto, constitui um processo de decomposi¢cdo e reagrupamento progressivo do material
empirico, visando a construgdo de um sistema coerente de significados.

Tal como refere Bardin (2013), este processo tem como finalidade representar, por
condensacgéo, o conteudo das mensagens, estruturando os dados brutos de forma inteligivel e
sistematica. A autora sublinha, no entanto, que o analista deve estar consciente da complexidade
envolvida nesta tarefa, dado que a passagem de dados empiricos a categorias analiticas implica
sempre um exercicio de interpretacdo. Assim, a definicdo das categorias sera guiada por
critérios de exclusdo mutua, homogeneidade, pertinéncia, objetividade e produtividade,
assegurando a fiabilidade e a validade do processo analitico. A adocdo da analise categorial
permite, deste modo, aceder a regularidades discursivas e padrdes de significacdo relevantes
para a compreensdo da experiéncia dos participantes no contexto da semana de trabalho de
quatro dias.

Guerra (2006) destaca que a andlise de contetido categorial se centra na identificacdo
das variaveis cuja dinamica podera contribuir para a explicacdo do fendmeno em estudo. Assim,
a categoria é entendida como uma rubrica significativa que agrupa, sob uma no¢do comum,
diferentes elementos do discurso. A autora reforca ainda que o sentido atribuido a cada
categoria deve ser claro, sem, contudo, se exigir uniformidade absoluta nas respostas. Com
efeito, ndo se impde a definicdo prévia dos possiveis significados, a menos que exista uma
convergéncia total entre os participantes. Esta abordagem permite, assim, respeitar a riqueza e
a diversidade dos discursos, assegurando simultaneamente rigor e coeréncia no tratamento

analitico da informacao recolhida (Guerra, 2006).
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3. Estudo Empirico

3.1 Caracterizacdo da Empresa

A empresa que constitui o objeto central desta investigacdo constitui um caso
paradigmatico no panorama empresarial portugués. Fundada em 2013, a empresa atua no setor
tecnoldgico, com uma especializacdo focada em impressdo personalizada e servigos digitais
(360imprimir, 2025). A sua proposta de valor assenta num software proprietario de producédo
que simplifica e automatiza processos, permitindo-lhe conciliar precos competitivos com
qualidade superior e tempos de producdo curtos. Este nucleo tecnoldgico é fundamental para
compreender a sua classificagdo como uma empresa de tecnologia e a sua apeténcia natural para
a inovagdo, ndo apenas nos produtos, mas também nos modelos organizacionais. A sua
operacdo, ancorada na sua sede na regido do Oeste, estende-se a 21 mercados internacionais,
refletindo uma clara ambicdo de crescimento e internacionalizacdo (360imprimir, 2025).
Estruturalmente, enquadra-se como uma organizacdo de média dimensdo, com uma forca de
trabalho de aproximadamente 220 trabalhadores, e encontra-se numa fase de expansdo
acelerada, com um plano de recrutamento ativo para mais de 30 posic¢Ges (360imprimir, 2025).
Este crescimento dindmico é sustentado por uma cultura organizacional intencionalmente
moldada em torno de pilares como a inovagéo, a flexibilidade operacional e o bem-estar dos
trabalhadores, que se materializam em politicas de gestdo de pessoas distintamente
progressistas.

A cultura organizacional destaca-se como um dos seus ativos mais criticos. A percecado
geral, recolhida a partir dos trabalhadores, descreve um ambiente de trabalho marcado por uma
atmosfera tranquila e por valores de horizontalidade e transparéncia. Este ambiente € sustentado
por um recrutamento que procura ativamente um perfil especifico de trabalhador, alinhado com
os valores da organizacdo. A empresa valoriza candidatos que demonstrem paixao pelo negécio,
gosto pela tecnologia e inovagdo, e uma marcada garra para aceitar desafios. Sdo privilegiadas
caracteristicas como o dinamismo, a proatividade, o espirito critico e uma forte orientagdo para
o trabalho de equipa ("team players™), procurando-se pessoas motivadas em deixar a sua marca
na empresa (360imprimir, 2025). Esta sele¢éo intencional contribui para a consolidagédo de uma
cultura de alto desempenho, resiliéncia e iniciativa, que serve de base para a implementacéo de
modelos de trabalho exigentes e autobnomos, como o teletrabalho e a semana de quatro dias. A
gestdo de topo é consistentemente caracterizada como acessivel, existindo uma relagdo de

proximidade que atravessa os diferentes niveis hierarquicos. Esta filosofia cultural concretizou-
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se de forma sequencial e estratégica na sua transformacdo digital: primeiro, através de uma
transicdo completa para um regime de trabalho 100% remoto, e, posteriormente, em outubro de
2022, com a implementacdo ambiciosa de um piloto de dois anos para a semana de trabalho de
quatro dias (360imprimir, 2025).

A propria adogdo deste modelo reflete a sua cultura de empowerment. A proposta de
compensar uma hora extra de trabalho diario por um dia completo de descanso foi comunicada
com clareza, sendo a transicéo para 0 novo modelo conduzida de forma estritamente voluntaria.
Esta abordagem, que colocou a autonomia e a escolha individual no centro do processo, resultou
numa adesao quase universal de 98% (360imprimir, 2025), demonstrando uma sintonia notavel
entre a visdo estratégica da organizacdo e as aspiracdes da sua forca de trabalho. O modelo
implementado consiste na concentracdo de 36 horas de trabalho em quatro dias, com jornadas
de nove horas, concedendo um dia inteiro de descanso, tipicamente a sexta-feira.

A equipa é maioritariamente composta por profissionais do conhecimento, abrangendo
funcGes como programacao, gestdo de produto e operagdes. O regime de teletrabalho total
permitiu a empresa alargar o seu recrutamento a todo o territério nacional, incorporando talento
de diversas regides, incluindo zonas menos urbanizadas (360imprimir, 2025).

Esta empresa consolida-se, portanto, ndo apenas como uma empresa de tecnologia em
crescimento, mas como um laboratério ativo de inovagdo organizacional. A sua cultura, assente
em confianca e horizontalidade, e materializada na implementacdo bem-sucedida da semana de
quatro dias, posiciona-a como um caso de estudo de referéncia. A empresa procura demonstrar
a viabilidade de conjugar uma ambicdo de expansdo internacional com um compromisso com
0 bem-estar dos seus trabalhadores, obtendo beneficios mensuraveis em atratividade, retencao
e eficiéncia, procurando, simultaneamente, promover mudancgas sociais positivas no seio das

familias dos seus trabalhadores.

3.2 Caracterizagdo Sociodemografica dos Entrevistados

No que respeita a caracterizacdo sociodemografica dos entrevistados (tabela 2), estamos
perante um grupo equilibrado em termos de sexo (cinco homens e cinco mulheres) e que
apresenta alguma diversidade ao nivel da formacdo académica, funcGes desempenhadas e
antiguidade na empresa.

As habilitacGes vao desde o0 ensino secundario até ao grau de mestre, cobrindo areas
como Ciéncias de Dados, Gestdo, Financas, Marketing, Engenharia e Matematica Aplicada.

Esta variedade de percursos académicos reflete a natureza multidisciplinar da organizagéo.
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As funcgdes desempenhadas distribuem-se por diferentes areas da empresa — dados,
operacdes, marketing, gestdo de produto e apoio ao cliente — proporcionando uma perspetiva
abrangente sobre a implementacao da semana de quatro dias.

A antiguidade dos entrevistados varia entre 10 meses e 4 anos, permitindo observar tanto
experiéncias de adaptagdo inicial como trajetorias de maior maturidade na empresa.
Geograficamente, os entrevistados estdo distribuidos por varias cidades portuguesas, com
destaque para Lisboa, Porto, Almada, Torres Vedras, Vila Nova de Gaia e Cadaval, o que ilustra

a relevancia do regime remoto para o modelo de trabalho adotado pela empresa.

Tabela 2 — Caracterizacdo dos Entrevistados

Marketing Data

Mestrado Cadaval 2 anos e 3 meses
Analyst
E2 M Data Scientist Mestrado Porto 8 meses
Administrativa de Torres
o]
E3 F Distribuigao 12° Ano Vedras 11 meses
E4 M Data Analyst Mestrado Lisboa 4 anos e 5 meses
E5 F Product Manager Mestrado Almada 3 anos e 4 meses
E6 F LG Mestrado Lisboa 1amo e 7 meses
Analyst
E7 M SERIICIAETS Licenciatura WIS 3 anos e 8 meses
Analyst Vedras
E8 F Automatlc?n .& Mestrado Vila qua de 2 anos e 8 meses
Data Specialist Gaia
E9 F Product Manager Licenciatura Lisboa 3 anos e 4 meses
E10 M Data Analyst Mestrado — 3 anos

Fonte: Inquérito por entrevista

3.3 Dificuldades na Implementacdo da Semana de Quatro Dias

A transicdo para a semana de quatro dias, embora globalmente bem recebida, ndo foi
isenta de obstaculos. Contudo, é crucial entender o enquadramento desta transi¢do, que foi
desde o inicio marcada por uma abordagem voluntéaria e transparente, como explicado por um

dos entrevistados: “propuseram-nos trabalhar mais uma hora por dia para ter mais um dia
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livre, preferencialmente, a sexta-feira. A transicdo para o novo modelo foi absolutamente
voluntaria” (E9). Esta premissa de liberdade de escolha estabeleceu desde o inicio um ambiente
de confianca que caracterizou toda a experiéncia, configurando o mindset com que a empresa
abordou esta mudanca organizacional, de dialogo e ndo-coercéo. Os entrevistados identificaram
um conjunto de desafios praticos e humanos que caracterizaram a fase de implementacéo e
adaptacdo a semana de 4 dias.

E importante contextualizar o modelo especifico adotado pela empresa. Como vimos
anteriormente, na literatura e entre os principais promotores deste conceito, a semana de quatro
dias é frequentemente definida como uma reducdo da jornada semanal de 40 para 32 horas,
distribuidas por quatro dias, sem qualquer impacto na remuneracao ou nos beneficios. O modelo
defendido pelo portal 4DayWeek (s.d.), por exemplo, é o “100-80-100™” — 100% do salario,
80% do tempo de trabalho e 100% da produtividade. Este modelo pressupde um ganho de
eficiéncia que compensa integralmente a reducao horaria.

Contudo, a realidade das implementacdes pode divergir deste padrdo. No caso em
estudo, a empresa adotou um modelo distinto, que, apesar de também conceder um dia completo
de descanso, operou uma reducdo mais moderada: de 40 para 36 horas semanais. Como
explicado por um trabalhador, "propuseram uma redugdo da semana de trabalho de 40 horas
para 36 horas. Ao contrario de outras empresas que proporcionavam a tarde de sexta-feira
livre, a nds propuseram-nos um dia inteiro off" (E9). Esta op¢ao resultou, portanto, num modelo
gue poderiamos designar como "100-90-100" — 100% do salario, 90% do tempo (36 horas em
vez de 40), e a expectativa de manter 100% da produtividade. Este modelo, distinto do padréo
“100-80-100™” defendido pelo portal 4DayWeek (s.d.), ilustra a flexibilidade de
implementacdo real, confirmando a perspetiva de Veal (2023) de que alcancar 100% da
produtividade com uma reducao de 20% no tempo é uma hipotese teoricamente viavel, mas que
pode ndo ser exequivel em todos os contextos, levando a adaptagdes praticas como a observada.
A consequéncia imediata foi a compressao da carga laboral, com a jornada diaria a aumentar
de 8 para 9 horas nos quatro dias de trabalho, concentrando o esforco em vez de o reduzir de

forma tdo acentuada como no modelo tedrico.

3.3.1 O Desafio da Jornada Diéria Estendida

Apesar dos obstaculos identificados pelos nossos entrevistados, € importante salientar
que a transicdo foi objeto de um planeamento estratégico deliberado ja que o processo foi

suportado por uma empresa de consultoria: "recorreu-se, na altura, a uma empresa de
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consultoria para gerir e medir os aspetos relevantes da transi¢éo dos cinco para os quatro dias
de trabalho"(E7). Este facto é revelador, pois demonstra que a organizagcdo ndo encarou a
mudanga como uma mera experiéncia informal, mas sim como uma iniciativa estruturada,
apoiada em conhecimento especializado para monitorizar 0 seu impacto e gerir 0S riscos
inerentes. Este contexto de gestdo profissional ajuda a enquadrar que muitas das dificuldades
que se seguiram ndo foram fruto da improvisacgdo, mas de desafios previsiveis num processo de
transformacéo organizacional complexo.

Um dos aspetos mais criticos e unanimemente referido pelos entrevistados foi a jornada
diaria estendida para nove horas. Varios entrevistados relataram um cansago acumulado e um
declinio acentuado da produtividade e do foco nas horas finais do dia, um fenémeno que
encontra eco nas adverténcias de Pencavel (2014) e Veal (2023) sobre o decréscimo da
produtividade marginal em jornadas prolongadas: "Temos dias em que as 9 horas de trabalho
custam bastante. Passa a manha e ainda falta basicamente mais de metade do dia de trabalho...
as Ultimas 2/3 horas do dia de trabalho j& sd@o mais cansativas. Mas compensamos nas outras
horas porgue trabalhamos mais felizes" (E2).

Esta percecéo, de que a compensacdo do dia off mitiga, mas ndo elimina, o desgaste da
jornada longa, € um tema central para os entrevistados e corrobora as preocupagdes de Tessema
et al. (2023) e Faim (2024) quanto aos riscos de fadiga e efeitos adversos em modelos de
trabalho comprimidos:

"uma jornada de trabalho diario de 9 horas ndo nos permite fazer rigorosamente

nada para além do trabalho. Coisas tdo banais como ir ao ginasio, ficam dificeis

de encaixar num dia tdo preenchido, para além de que se torna num dia muito

fatigante™ (E7);

"é impossivel conciliar seja o que for nos quatro dias de trabalho. E acordar, ir

ao ginasio, trabalhar, jantar e dormir"” (E2).

Contudo, esta percecdo menos positiva é contextualizada por uma perspetiva que revela
uma realidade laboral mais ampla, quando comparada com experiéncias anteriores: “na minha
anterior experiéncia profissional, trabalhava no modelo de cinco dias e fazia praticamente as
mesmas horas por dia. So tive a ganhar com a mudan¢a” (E8). Esta declaracdo é crucial na
medida em que desmonta um falso argumento contra a semana de quatro dias, sugerindo que a
longa jornada, neste caso, ndo € uma invengdo do novo modelo, mas sim uma préatica existente
noutros contextos profissionais, e que a presente configuragcdo da jornada de trabalho vem

compensar com um dia de descanso adicional.
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A prop6sito da sua anterior experiéncia profissional, um dos entrevistados continua a
comparacdo com a nova realidade referindo: “(agora) os fins de semana sé@o maiores, rendem
mais e acabamos por ter maior descanso. Sinto que antes nao trabalhava tdo menos durante a
semana e o fim de semana passava num estalar de dedos” (E8). De resto, a fadiga foi também
mencionada por outro dos entrevistado que, apesar de reconhecer o beneficio do dia extra,
admite o cansaco fisico: "mesmo que uma pessoa se canse mais a fazer as 9 horas diarias, que
no fundo é apenas mais uma hora, depois aquele dia off ajuda bastante™ (E1). Esta perspetiva
baseada no principio da analise "custo-beneficio™ em termos individuais é fundamental para
entender a aceitagdo do modelo, mesmo perante dificuldades identificadas. Outros
entrevistados convergem neste diagnostico centrado no aumento do horério de trabalho, mas
evidenciando uma apreciacdo positiva de poderem ter um dia de folga: "a maior dificuldade
que senti no inicio foi mesmo trabalhar das 8.30h as 18.30h. Era bastante cansativo. Aquela
ultima hora custava-me imenso pelo que o maior desafio era tentar perceber como a poderia
fazer render"” (E10).

No entanto, nem todos os entrevistados vivenciaram esta extensdo horaria como uma
sobrecarga significativa:

"'como entro as 8h e saio as 18h, acabo por sair a mesma hora da esmagadora maioria

do pessoal que esta a trabalhar na semana de cinco dias. N&o sinto grande diferenca

por trabalhar aquela hora extra de manha” (E6).

"ja sabia que ia trabalhar 9 horas/dia quando me candidatei. No inicio custou um

bocadinho, mas depois habituamo-nos " (E3).

Outro aspeto relevante prende-se com a escolha do dia off a 62 feira. Ao referir que "néo
me importo que o dia off seja a meio da semana. Custa-me menos do que fazer os dias todos
seguidos™ (E3), este entrevistado desafia a no¢do intuitiva de que o dia off ideal é sempre a
sexta-feira ao dar a sensacdo de fim de semana prolongado, o que realca a variabilidade
individual na percecdo da gestdo do esforco associado a jornada de trabalho de 9 horas. Esta
variabilidade individual é reforgada por um entrevistado ao referir que "9 horas/dia acaba por
ser um bocado puxado. Talvez seja o motivo pelo qual alguns colegas optaram por se manter
no modelo de cinco dias" (E4). N&o obstante, 0 mesmo entrevistado acrescenta terem sido muito
poucos 0s colegas que optaram por nédo transitar para 0 modelo de quatro dias, revelando que
“apenas 3 pessoas ndo aceitaram o novo modelo, por questoes logisticas e de organizagdo
familiar. A hora extra diaria prejudicava-os nesse aspeto” (E9). Esta exce¢do vai ao encontro
dos alertas de Tessema et al. (2023), que identificam que jornadas prolongadas podem

comprometer seriamente a conciliagdo da vida profissional com a familiar, sobretudo entre
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cuidadores informais, revelando que o modelo, apesar dos beneficios globais, pode ndo ser
universalmente vantajoso.

Em sintese, como refere um dos entrevistados, a exequibilidade do modelo adotado pela
empresa parece estar intrinsecamente ligada a disponibilidade de pessoas suficientes para
assegurar as diferentes tarefas necessarias ao normal funcionamento da empresa: "A
experiéncia (da semana de quatro dias) ndo é ma. E uma questdo de garantir que ha
trabalhadores suficientes para cumprir as tarefas didrias™ (E1). Esta ideia introduz uma
dimensdo critica e estrutural ao considerar que a sustentabilidade do modelo depende néo
apenas da resisténcia individual, mas da dotacdo de efetivos adequada para ndo sobrecarregar

as equipas de trabalho.

3.3.2 A Compressdo da Carga Laboral e a Reorganizacdo do Trabalho

As narrativas revelam que a intensidade das jornadas de 9 horas constitui
simultaneamente uma barreira e um filtro por parte dos trabalhadores na escolha da semana de
4 dias: enquanto alguns trabalhadores desenvolvem estratégias de adaptacdo, outros percebem-
na como um limite intransponivel, optando por manter modelos mais tradicionais. Este
paradoxo sugere que a semana de quatro dias, longe de ser universalmente benéfica, esta
condicionada por diferengas individuais de resisténcia fisica, habitos pessoais e até contextos
familiares.

Para lidar com este desgaste, emergiram diversas estratégias de autorregulacdo. Uma
delas consistiu na concentracdo das tarefas intelectualmente mais exigentes na parte da manha:

"procurei condensar da parte da manha as tarefas que exigem mais pensamento critico

e deixar as outras, mais rotineiras, para a tarde, pois neste periodo o pessoal acaba

por estar mais cansado e ter menos capacidade de desenvolver e ser criativo” (E4).

"guando estou a programar preciso sempre mais da minha criatividade e do meu foco,

pelo que distribuo as tarefas pelo meu dia de trabalho e pela semana em fungdo daquilo

que elas exigem de mim™ (ES8).

Esta adaptacdo bem-sucedida ao modelo exige ndo apenas esforco individual, mas uma
reengenharia consciente dos métodos de trabalho, alinhando-se com Autonomy (2023) e
McKinsey (2021) que defendem uma reorganizacdo profunda dos processos, nomeadamente
por via da introducgéo de pequenas pausas ao longo da jornada de trabalho: "invariavelmente,

no final do dia sentia-me muito cansado, sem aquela atencéo ao detalhe e ja sem vontade de
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trabalhar. Comecédmos a fazer pausas a meio da tarde para poder desanuviar e voltar ao
trabalho mais capacitados” (E10).

Este desgaste diario traduz-se num padrdo que conduz a reorganizacao das tarefas ndo
sO diariamente, mas também semanalmente dada a existéncia de um potencial de produtividade
decrescente ao longo da semana, um fendmeno que vai ao encontro da tese de Pencavel (2014)
sobre a ndo-linearidade da produtividade em relacéo as horas trabalhadas: “a segunda e ter¢a-
feira sdo produtivas, a quarta-feira, mais ou menos, e na quinta-feira diria que a produtividade
tende a cair mais. Tenho isso presente na organizacdo semanal do meu trabalho” (ET). Este
padrdo de desgaste progressivo revela que o custo cognitivo das jornadas de nove horas se
acumula ao longo da semana comprimida, conforme relatado pelos entrevistados. Um dos
programadores entrevistados explicou que "é cansativo porque é um trabalho de programacao,
gue consiste em estar o dia todo a olhar para um ecra a ver linhas de codigo. Mas faz parte da
profissdo" (E2). Contudo, esta percecdo ndo é unanime, ja que outro entrevistado revela uma
estratégia de gestdo de stress diferente, baseada na estrutura da prépria jornada: "consigo
organizar-me melhor a trabalhar 9 horas por dia. Fico mais stressado se o dia de trabalho for
mais curto™ (E1). Esta perspetiva Unica sugere que, para alguns trabalhadores, a concentracao
do trabalho em dias mais longos, mas em menor nimero, pode funcionar como um antidoto
para a pressdo de prazos mais curtos e fragmentados, realgando assim a diversidade de estilos
de trabalho na equipa.

Para além dos desafios individuais, a organizacdo coletiva também foi posta a prova
pela necessidade de assegurar a continuidade operacional:

"dentro de cada equipa tem de haver pelo menos um a trabalhar para mantermos a

cobertura... caso haja bugs nos dias off" (E5).

"no meu departamento, por ser mais de producdo, tinhamos de fazer essa gestdo das

folgas" (E1).

"0 meu dia off é sempre a sexta-feira. Mas ha departamentos em que é rotativo, pois

tém de ter os servigos minimos a funcionar" (E4).

Esta necessidade de coordenacéo e o equilibrio entre fixar o dia de descanso e manter
um regime rotativo gerou assimetrias organizacionais que, para além de ilustrarem a pressao
para assegurar a continuidade do servico, foram percebidas de forma desigual entre as areas
funcionais.

Apesar destes constrangimentos, a flexibilidade na gestdo das folgas foi percecionada
como um mecanismo compensatorio importante. Um dos entrevistados revela que existe

"flexibilidade e abertura para trocar o dia off" (E1), algo que € corroborado por outro
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entrevistado: "existe flexibilidade para trocar o dia off" (E2). Estes testemunhos sugerem que
a autonomia na gestdo de folgas ndo apenas mitiga tensdes logisticas, como também reforca a
percecdo de confianga organizacional, aumentando a aceitacdo global do modelo de semana de
quatro dias.

A compresséo da carga laboral foi também amplamente mencionada pelos entrevistados
como um desafio significativo. Um deles reconhece que "acaba por ser mais exigente trabalhar
as 9 horas diarias e 36 horas semanais, pois temos de apresentar os mesmos resultados
comparativamente ao dia de 8 horas e a semana de 40 horas™ (E4), ideia refor¢ada por outro
entrevistado: "as primeiras semanas foram cadticas do ponto de vista de adaptacdo e de
reagendamento de reunifes e tarefas que tinham dias fixos. Tenho colegas que sentiram
dificuldade em acomodar um dia inteiro nos outros quatro™ (E9).

Esta percecdo de intensificacdo laboral € sintetizada com pragmatismo por alguns dos
entrevistados:

"continuamos a ter o mesmo volume de trabalho, pelo que tivemos de nos organizar

melhor" (E5);

"ndo foram necessarios grandes ajustes (a introducdo do novo modelo). Apenas umas

tarefas que eram feitas a sexta e que foram antecipadas" (E4);

"organizamos o trabalho para uma semana de quatro dias. E uma questdo de

planeamento e habito" (E2).

N&o obstante, esta reorganizacdo nem sempre é suficiente para anular a pressdao em
periodos de maior atividade, como revela a observacédo de que "h& semanas que parecem muito
curtas, considerando o volume de trabalho. Toda a empresa tem picos. NGs ndo somos excec¢ao"
(E9). Esta percecdo sugere que a compressao temporal pode, na pratica, exacerbar a sensacdo
de intensidade laboral, mesmo numa estrutura supostamente mais eficiente.

Estes testemunhos coletivos sugerem que, longe de reduzir o esforco global, o modelo
exige um esfor¢o acrescido de reorganizacdo e disciplina por parte dos trabalhadores. A
intensificacdo, embora relatada como um desafio, é simultaneamente interpretada como
catalisadora de ganhos de eficiéncia, considerando que "a necessaria reorganizacéo ajudou, na
verdade, a identificar e eliminar reunides que eram redundantes ou menos importantes” (E9).
Este paradoxo organizacional mostra que a compressdo horaria pode revelar fragilidades
latentes nos processos de trabalho e, a0 mesmo tempo, induzir melhorias organizacionais
significativas, representando assim um processo de adaptacdo com custos iniciais, mas
beneficios potenciais a médio prazo, um processo de otimizagdo forcada que materializa, na

préatica, a recomendacédo de Autonomy (2023) e McKinsey (2021), que destacam que a revisao
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de processos para eliminar ineficiéncias e a redugdo do tempo de reunides sdo passos criticos
para o sucesso do modelo.

3.3.3 A Politica de Feriados e Férias: Uma Fonte de Insatisfacdo

A gestdo dos feriados e das férias emerge como um ponto de critica consistente entre 0s
entrevistados, constituindo-se como uma das principais fontes de insatisfagdo no modelo
implementado, algo sustentado por um dos entrevistados: "temos apenas uma divergenciazinha
em relacdo as férias” (E5), numa aparente subtilizacdo de um problema que se revela mais
profundo nos testemunhos seguintes.

A politica de férias suscita algumas reservas entre os entrevistados, particularmente no
que se refere ao critério de contabilizacdo: "se queremos tirar uma semana de férias, temos de
descontar cinco dias" (E9). Esta sistematica € identificada pelos trabalhadores como um aspeto
que mereceria reflexdo, por poder condicionar a gestdo do seu periodo de descanso anual.

No que concerne aos feriados, a situacdo gera igualmente contestagéo:

"ndo nos compensa haver feriados a meio da semana porque perdemos o fim de semana

prolongado” (E2);

"guando h& um feriado a meio da semana, trabalhamos mais do que um trabalhador de

uma qualquer empresa que trabalha 40 horas semanais” (E4).

E importante contextualizar que, por iniciativa da empresa, foi adotado o principio de
que, sempre que ocorre um feriado a meio da semana, o dia off coincide com o préprio dia do
feriado. Esta medida visa assegurar a equidade entre trabalhadores com diferentes dias off,
evitando que uns usufruam de um namero superior de dias efetivos de descanso face a outros.
Contudo, esta pratica tem sido percecionada por alguns trabalhadores como uma limitacdo a
flexibilidade originalmente associada ao modelo de quatro dias, na medida em que aqueles cujo
dia off habitual recai a sexta-feira perdem a possibilidade de usufruir de um fim de semana
prolongado.

Esta percecdo de injustica é sintetizada por um entrevistado que afirma que "mudava
duas coisas (em relacéo ao atual modelo): baixava para apenas 8 horas diarias e mudava a
forma de funcionamento dos dias de férias" (E4), vinculando claramente as duas maiores fontes
de insatisfacéo identificadas pelos trabalhadores.

A frustracao gerada por estas politicas € um indicador de quéo profundamente o modelo
foi internalizado pelos trabalhadores, como confessa uma das entrevistadas: "a experiéncia tem

sido muito boa. Agora ja estou mal habituada. Se ha um feriado a meio da semana e vejo que



ndo tenho essa sexta-feira, ja fico com a ideia de que alguma coisa aqui ndo esta bem" (E9).
O facto de a rutura de uma expectativa gerar uma sensacao tdo aguda de dissonancia demonstra
que o beneficio do dia off se tornou rapidamente um pilar ndo negociavel do equilibrio semanal
dos trabalhadores.

A frustracdo com a gestdo dos feriados € tal que gera um apelo quase emocional para
que o dia off seja inalienavel. Um dos entrevistados defende mesmo, de forma veemente: "acho
que a sexta-feira devia ser sagrada. Eras oferecidas e deixavam de existir no calendario,
mesmo que houvesse um feriado noutro dia da semana” (E8). Esta metafora da "sexta-feira
sagrada” ilustra o profundo valor psicoldgico que o dia off adquiriu, transcendendo a mera
logistica para se tornar um elemento fundamental do bem-estar laboral percecionado.

Estes testemunhos convergem na percecdo de que as regras associadas a férias e feriados
ndo acompanharam a inovacdo temporal introduzida pelo modelo de quatro dias. Ao invés de
reforcar os beneficios do novo regime laboral, estas discrepancias criaram dissonancias que
ameacam a legitimidade do modelo junto dos trabalhadores. Para além disso, revelam um hiato
entre inovacdo estratégica e burocracia administrativa — um desfasamento estrutural que, se
ndo corrigido, pode erodir progressivamente a adesdo dos trabalhadores a uma iniciativa que,

em muitos outros aspetos, é globalmente valorizada.

3.4 Balango dos Trabalhadores: Resultados, Beneficios e Aspetos a

Melhorar

O balanco global realizado pelos trabalhadores sobre a experiéncia da semana de quatro
dias é claramente positivo, com a maioria dos entrevistados a destacar que os beneficios
identificados superam as dificuldades sentidas. Como refere um dos entrevistados, "a semana
de trabalho de quatro dias é espetacular. Tem muitas coisas boas" (E10).

Contudo, esta avaliacdo globalmente favoravel ndo é indiscriminada, assentando antes
numa analise ponderada que considera tanto os aspetos positivos como as limitacdes
identificadas: "a semana de trabalho de quatro dias tem coisas boas, ou muito boas, mas
também tem coisas méas" (E7). Esta perspetiva revela uma apropriacéo critica do modelo por
parte dos trabalhadores, que demonstram capacidade para avaliar de forma realista a
experiéncia.

O consenso favoravel que emerge das entrevistas, embora ndo seja uniforme em todos

0s aspetos, reflete assim uma avaliacdo equilibrada que contabiliza tanto ganhos tangiveis, a




nivel pessoal e organizacional, como elementos simbolicos que recalibram o sentimento de

pertenca e a percecdo de valorizagao por parte da empresa.

3.4.1 Beneficios Tangiveis para o0 Bem-Estar e Qualidade de Vida

A melhoria do bem-estar e da conciliacdo entre a vida profissional e pessoal surge como
o0 beneficio mais significativo e consistentemente enfatizado pelos entrevistados, constituindo-
se como o principal pilar de suporte do modelo da semana de quatro dias. Tal como observado
nos estudos de Kelly et al. (2022) e Fontinha & Gomes (2024) sobre pilotos internacionais, 0s
ganhos em qualidade de vida e satisfacdo pessoal sdo uma constante. Os testemunhos seguintes
sdo paradigmaticos desta percecao:

"tenho mais qualidade de vida com mais um dia de descanso. Noto uma diferenca pela

positiva na minha vida pessoal e até na criacdo de habitos" (E3);

"tenho hoje habitos adquiridos, como fazer desporto, que advieram do facto de ter a

sextas-feiras livres. Sera dificil voltar a semana de cinco dias" (E10).

Paralelamente, outro entrevistado acrescenta uma dimens&o crucial a este bem-estar
reportado: o tempo para o desenvolvimento pessoal. A afirmacédo "temos mais tempo para nos
dedicar a hobbies e outros passatempos” (E1) destaca como 0 modelo liberta tempo e energia
mental para atividades que véo além das meras obrigacdes laborais, confirmando a premissa de
Chung (2022) e Amell & Rudner (2024) de que a reducdo do tempo de trabalho promove o
bem-estar ao criar espaco para atividades de lazer e desenvolvimento pessoal, enriquecendo
significativamente a vida fora do contexto profissional.

A natureza deste ganho em bem-estar €, contudo, matizada por alguns entrevistados,
que fazem distingdes relevantes entre diferentes dimens6es do bem-estar. Um dos entrevistados
afirma: "ndo noto grande diferenca ao nivel do bem-estar fisico. J& do ponto de vista do bem-
estar emocional, sim. E sempre bom ter mais um dia para mim, para fazer o que eu quiser"
(E6). Para além do ébvio aumento do tempo de descanso, estas declaraces sublinham um
aspeto crucial: o dia extra atua como um catalisador para a reestruturagao de rotinas pessoais,
conferindo aos trabalhadores um sentido de progresso e controlo sobre o seu tempo que
transcende a esfera estritamente laboral.

Ndo obstante o bem-estar emocional, emergiu como um beneficio significativo a
melhoria concretamente reportada na qualidade do sono pelos entrevistados. A estrutura do fim
de semana de trés dias, ao quebrar o ciclo de privacdo de sono acumulado durante a semana

comprimida, parece permitir uma recuperacdo fisica mais profunda. Uma entrevistada




descreveu esta mudanca de forma clara: "considero que comecei a dormir melhor. Ou pelo
menos, a dormir mais, tendo em conta que durmo até mais tarde nos 3 dias do fim de semana.
Noto que o0 sono € agora verdadeiramente reparador” (E9). Esta percecao vai ao encontro dos
dados de Kelly et al. (2022), que registaram um aumento médio do tempo de sono nos pilotos
da semana de quatro dias, apontando para uma melhoria qualitativa no descanso que funciona
como a base fisiologica para a recuperacao de energia e resiliéncia face a exigéncia das jornadas

de nove horas.

3.4.2 Impacto na Vida Pessoal, Familiar e Social

O beneficio introduzido pelo dia livre extra revela-se particularmente significativo na
dimensdo pratica da gestdo da vida quotidiana:

"com o dia off tenho muito mais facilidade em ir ao banco, seguranca social e outros

locais onde seria muito dificil ir durante a semana” (E1);

"tudo o que seja ir ao médico, bancos e esse tipo de coisas, que tém horarios limitados,

marco para a sexta-feira, o meu dia off" (E6);

"a nivel de médicos, e até cabeleireiros e outros de natureza estética, canalizo para o

dia off, até porque ha mais disponibilidade a meio do dia do que as horas no inicio ou

ao final do dia que sdo sempre mais procuradas” (ES).

Estas declaragfes revelam como os trabalhadores ndo so resolvem constrangimentos
logisticos do quotidiano, como também acedem a uma experiéncia de maior qualidade e
conveniéncia em servigos essenciais, otimizando o valor do seu tempo livre de forma
estratégica. Um dos entrevistados sintetiza esta utilidade de forma particularmente clara: "ter
um dia inteiro para fazer as coisas que ndo da para fazer ao fim de semana, da muito jeito"
(E1), constituindo-se esta talvez como a definicdo mais pura e agregadora do valor pratico do
modelo enquanto ferramenta de gestdo da vida pessoal.

A mesma visdo € partilhada por outros entrevistados, que enumeram as vantagens:

"ter um dia off é 6timo por uma questdo de consultas médicas, financas e outros

compromissos que acabamos por ndo conseguir fazer ao fim de semana. Passei a fazer

durante a semana" (E3);

"o dia off permite-me fazer coisas banais como fazer as compras semanais durante a
semana. Prefiro mil vezes evitar os supermercados ao fim de semana™ (E3).

Estas citacGes evidenciam uma estratégia consciente de utilizar o dia off como um

mecanismo de amortecimento de pressdes logisticas.



Para além da gestdo de tarefas burocréticas, o dia off revela um profundo valor social e
familiar, particularmente no apoio a dependentes. Um dos entrevistados partilha um exemplo
ilustrativo: "posso ajudar a minha mde a sexta-feira, pois precisa do meu apoio” (E5),
testemunho que demonstra o valor social do modelo enquanto facilitador de dinamicas de
cuidado familiar, permitindo o acompanhamento de dependentes sem 0s constrangimentos
tipicos dos horérios laborais convencionais.

Outro entrevistado ilustra de forma poderosa o valor do dia off na gestéo da vida familiar
e de eventos potencialmente stressantes:

"tenho mais tempo para fazer atividades fisicas. Com a namorada a trabalhar e o filho

na escola, tenho muito mais tempo para mim" (E4);

"passei por uma mudanca de casa e foi muito importante ter o dia off para tratar dos

assuntos no banco, que levam sempre muito tempo, e para a propria mudanca, cuja

atividade condensei sempre para a sexta-feira" (E4).

Estes depoimentos transcendem a dimensdo do lazer, mostrando como o modelo
funciona como uma ferramenta de resiliéncia pessoal perante logisticas complexas.

Esta utilidade estende-se significativamente a esfera doméstica, como 0 mesmo
entrevistado observa: "acabo por fazer as tarefas mais domésticas, da lida da casa e outras, a
sexta-feira para poder libertar o fim de semana" (E4), estratégia que beneficia todo o agregado
familiar através de uma redistribuicdo mais eficiente das tarefas domésticas.

Para além do ambito familiar e doméstico, o dia off revela-se igualmente crucial para o
envolvimento civico e comunitario. Um dos entrevistados destacou este beneficio singular: "o
dia off d4-me muito jeito, especialmente agora que estou ligado ao associativismo desportivo"
(E7). Esta declaracéo ilustra como o modelo liberta tempo e energia para compromissos de
valor social mais amplo, que seriam dificeis de conciliar com uma semana tradicional de cinco
dias.

Estas declaracGes refletem mais do que um mero ganho em qualidade de vida; ilustram
a recuperacdao de um controlo efetivo sobre o tempo. Ao eliminar o conflito crénico entre
horérios de trabalho e compromissos administrativos ou pessoais, 0 modelo ndo s6 reduz
frustracdes logisticas, como opera uma mudanca psicolégica profunda na relagdo dos
trabalhadores com a gestdo do seu tempo.

Esta redistribuicdo de tarefas dentro do lar revela-se um beneficio inesperado, com
potencial impacto na promogdo da igualdade de género. Um dos entrevistados oferece um
testemunho elucidativo ao afirmar: "faco agora mais tarefas domésticas do que fazia e fago

outras que nunca fazia, mas que passei a fazer. A minha namorada também ganha, pois sobram
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menos tarefas para ela no fim de semana” (E4). Este testemunho oferece um vislumbre concreto
de como o modelo pode atuar sobre as desigualdades de género, tal como antevisto por
Gershuny & Sullivan (2019, cit. in Veal, 2023), ao facilitar uma divisdo mais justa das
responsabilidades domésticas. No entanto, e tal como Oliveira et al. (2025) alertam, este
impacto positivo ndo é automatico, dependendo de uma reapropriacéo consciente do tempo por
parte dos individuos. Esta partilha mais equilibrada das responsabilidades domesticas, facilitada
pela disponibilidade de um dia util livre, sugere que o0 modelo pode atuar como um catalisador
para a renegociacao de papeis familiares tradicionais.

Para além do bem-estar imediato, alguns entrevistados vislumbram um impacto positivo
a nivel de saude organizacional. Um dos entrevistados, por exemplo, adianta que "mesmo a
nivel psicolégico, acho que pode contribuir para reduzir as baixas motivadas por burnout”
(E1). Esta percecdo aponta para uma compreensdo mais profunda do modelo ndo como um
mero beneficio, mas como uma ferramenta de prevencao de riscos psicossociais e de promogédo

de sustentabilidade no trabalho.

3.4.3 A Reconfiguracdo do Tempo Livre: Lazer, Logistica e "Fuga"

A extensdo do fim de semana foi unanimemente percebida como um mecanismo de
recuperacdo fisica e psicoldgica, ainda que apropriado de formas distintas consoante as
prioridades individuais, oscilando entre o descanso, o lazer e a gestdo de tarefas do quotidiano.
O valor do dia adicional para o desligamento do contexto laboral é sublinhado pela percecdo de
maior tempo pessoal:

“da para realmente descansar e desligar por completo do trabalho, que é uma coisa

que ndo dava para fazer tanto quando o fim de semana so tinha 2 dias” (E2);

“dd-me mais tempo para mim” (E2).

A transformacao qualitativa do tempo de descanso € igualmente destacada, ao referirem
que

“os fins de semana sdo maiores, rendem mais e acabamos por ter maior descanso. Sinto

que antes ndo trabalhava tdo menos durante a semana e o fim de semana passava num

estalar de dedos” (ES);

“saberes que vais ter 3 dias seguidos é muito bom do ponto de vista do bem-estar. Sa0

quase umas miniférias que te permitem desligar completamente” (ES).

Para além da dimensdo do descanso, o dia off assume particular relevancia na

organizacao da vida quotidiana, permitindo deslocar para esse dia varias tarefas que, de outro



modo, ocupariam o fim de semana tradicional: “a sexta-feira livre d& muito jeito, especialmente
para fazer coisas mundanas como arrumar a casa, ir as compras de manhd ou fazer aqueles
recadinhos que ficam durante a semana” (E10). Esta percecdo é reforcada quando se sublinha
que o dia extra representa um verdadeiro tempo livre, e ndo apenas uma reducédo de horario:

“acrescenta um dia completamente livre, ndo é? Ndo se trata de redugdo de hordrio ou

conceder meio dia livre. Trata-se de um dia completo em que n&o pensamos de todo em

trabalho, o que é muito bom” (E6),

“Imagine que nos davam a opg¢ao de trabalhar as 4 horas que fazemos a mais na manha

de sexta-feira. Eu ndo aceitaria. Prefiro trabalhar aquela hora extra nos quatro dias e

ter o dia off completo” (EG).

O valor préatico deste dia na conciliagdo trabalho-vida pessoal reforca a percecéo de
rutura com a rotina laboral. A possibilidade de usufruir de atividades em horarios menos
concorridos surge, de resto, como um beneficio adicional:

“pode parecer futil, mas agora, no verdo, prefiro ir a praia no meu dia off do que ir a0

fim de semana. Estd muito menos gente, ha muito mais estacionamento” (E3);

“no dia off, quando preciso ir a algum lado, escolho as horas menos concorridas. P0sSSo

dar-me a esse luxo pois, nesse dia, costumo dizer que tenho hordrio de reformada”

(E9).

Este aproveitamento de periodos com menor afluéncia traduz-se numa percecdo de maior
tranquilidade e qualidade de vida, associada a gestéo eficiente do tempo.

O tempo adicional € também utilizado para integrar de forma mais equilibrada
atividades de lazer, exercicio fisico e descanso:

“permitiu-me fazer mais desporto, ir a natacao e ao ginasio e aproveitar aquelas horas

em que estava quase toda a gente a trabalhar, menos eu. E estar depois, tranquilo, a

ver uma série (...) passei a fazer a sexta-feira muitas das coisas que fazia antes no

sabado e domingo, libertando esses dias para descansar” (E10),

“fazer as tarefas domésticas no dia off permite-me passear no fim de semana” (E5).

Estas narrativas evidenciam a combinacdo entre funcionalidade e bem-estar, reforgando
a percecdo de que o dia extra prolonga, reorganiza e qualifica o tempo livre. Tal como referem
Dias et al. (2025), os beneficios da reducdo do horario de trabalho dependem em grande medida
da forma como o tempo livre € utilizado, sendo mais significativos quando este € investido em
atividades que promovem habitos saudaveis e uma melhor qualidade de vida. Nesse sentido, as

experiéncias relatadas pelos entrevistados ilustram empiricamente essa relacdo, mostrando que



0 aproveitamento positivo do tempo adicional contribui para o aumento do bem-estar e para a
melhoria da sadde fisica e mental.

A utilidade do dia off na realizacdo de tarefas administrativas e burocraticas é
igualmente salientada enquanto beneficio distinto do lazer:

“com o dia off tenho muito mais facilidade em ir ao banco, seguranga social e 0Utros

locais onde seria muito dificil ir durante a semana” (E1);

“tudo o que seja ir ao médico, bancos e esse tipo de coisas, que tém horarios limitados,

marco para a sexta-feira, o meu dia off” (E6);

“a nivel de médicos, e até cabeleireiros e outros de natureza estética, canalizo para o

dia off, até porque h& mais disponibilidade a meio do dia do que as horas no inicio ou

ao final do dia que sao sempre mais procuradas” (ES).

Assim, este dia assume um papel de amortecedor logistico que permite libertar o sdbado
e 0 domingo para descanso genuino ou convivio social e familiar.

Este alivio da pressdo temporal ao fim de semana materializa-se em diferentes formas
de apropriacdo. Para alguns trabalhadores, o fim de semana de trés dias facilita deslocacdes e a
proximidade familiar:

“como as nossas familias (da namorada) moram longe, temos mais tempo para estar

com eles num fim de semana de 3 dias” (E2);

“se quiser ir para fora no fim de semana, vou logo na quinta-feira a noite e tenho ali 3

dias seguidos” (E6);

“o0 facto de o dia off ser fixo permite-me planear compromissos, viagens e outros, com

muito tempo de antecedéncia” (E7).

Para outros, o valor do modelo reside menos na exce¢cdo e mais na regularidade que
permite reorganizar a rotina semanal: “as pessoas pensam que num fim de semana de 3 dias
estamos sempre a viajar e a passear por todo o lado. Acho que nem ¢é isso, € mais o facto de
ser regular e poder fazer as pequenas coisas que ndo podemos fazer durante os dias de
trabalho” (E10). Esta afirmag&o sintetiza a versatilidade do modelo, ao demonstrar que a sua
mais-valia pode residir tanto na oportunidade de fuga e lazer prolongado como na melhoria

estrutural da vida quotidiana.

3.4.4 Perceges sobre Produtividade e Eficiéncia

A produtividade surge como um eixo central na analise, sendo interpretada de forma

plural e nem sempre mensuravel por indicadores tradicionais. A percecéo de que o desempenho



se mantém ou aumenta, apesar da reducgdo das horas formais de trabalho, emerge com clareza:
“teoricamente, fazemos em 36 horas semanais o mesmo que faziamos em 40" (E4). Esta ideia
associa-se a nocao de que a produtividade depende menos do numero de horas e mais da
motivacao e envolvimento dos trabalhadores. A este respeito, é salientado que

“uma pessoa que é produtiva, produz independentemente do modelo adotado pela

empresa e das horas diarias que faca. Quem esta motivado estd, quem ndo esta, nao

esta” (E3);

“ha uma predisposi¢dao diferente para uma empresa que implementa este tipo de

medidas, pois ha mais motivacéo. Tém outro cuidado com os trabalhadores e estes estdo

sempre mais disponiveis para tudo” (E3).

O papel da autogestao e da capacidade individual de planear o trabalho reforca esta ideia
de produtividade como fendmeno mais comportamental do que estrutural: “considero-me
produtiva todas as horas do dia. Penso que tem que ver com a organizagao e o planeamento
que fago para o meu dia” (E6).

A correlacdo entre bem-estar e desempenho é percecionada como intencional no proprio
desenho do modelo de quatro dias, sendo expressa pela convicgdo de que

“acho que a empresa o fez (adogdo da semana de quatro dias) porque acreditava que 0s

trabalhadores se sentiriam mais felizes e, portanto, poderiam trabalhar mais” (E2);

“no meu departamento, as pessoas estao motivadas, tém disponibilidade, boa energia

e, portanto, estdo felizes” (E3).

A produtividade €, assim, interpretada como consequéncia de um equilibrio emocional
positivo e de uma cultura organizacional que valoriza o trabalhador, mais do que como efeito
direto da reducéo de horas.

Contudo, nem todas as perspetivas convergem para uma leitura de aumento efetivo de
produtividade. Surge uma visdo mais prudente que relativiza a amplitude do ganho temporal,
sublinhando que “sou adepto da semana de quatro dias, mas sejamos realistas: tivemos, em
rigor, uma redug¢do de 4 horas na nossa semana de trabalho, que é quase nada” (E7). Esta
observacdo desloca o debate do plano quantitativo para o qualitativo, salientando que o
principal impacto n&o reside na diminui¢do do tempo de trabalho, mas na redistribuicdo
concentrada desse tempo que permite a existéncia de um dia completamente livre. O beneficio
é, por isso, percecionado sobretudo em termos psicoldgicos e logisticos, e menos como uma
vantagem aritmética.

Resulta, destas opinides, que a produtividade ndo é entendida de forma absoluta, mas

depende da conjugacdo entre motivagdo intrinseca, cultura organizacional de suporte e

50



capacidade de autogestdo. Mais do que o numero de horas trabalhadas, é a qualidade do
ambiente psicoldgico, a autonomia e a clareza na organizagdo do tempo que parecem

condicionar o rendimento no modelo de quatro dias.

3.4.5 Atracdo e Retencdo de Talento: Uma Vantagem Competitiva

No plano organizacional, a semana de quatro dias é percecionada ndo como um
beneficio isolado, mas como um elemento distintivo da identidade corporativa e um fator
determinante para atrair e reter talento. Esta percecdo valida empiricamente os argumentos de
Gomes (2022) e Jahal et al. (2024), que destacam o potencial deste modelo como ferramenta
estratégica de employer branding, especialmente relevante quando a concorréncia por salarios
é forte. A adocdo do modelo contribuiu de forma visivel para aumentar o interesse externo,
observando-se um acréscimo significativo de candidaturas: ‘“‘jd tinhamos muitas candidaturas
espontaneas no regime 100% remoto, com a adocdo da semana de quatro dias, estas
dispararam. Concordo que atrai muito mais gente” (E7). Esta percecdo prolonga-se
internamente, traduzindo-se num reforgo do compromisso organizacional:

“sinto-me mais motivado na empresa pelo facto de este ser um beneficio que outras nao

tém. Acabo por ndo querer sair, pois sei que as outras empresas ndo tém nada disto

para oferecer (...), tenho varios amigos, de fora da empresa, que ja me pediram para
os referenciar aqui dentro” (E4);

“muitos dos meus amigos candidataram-Se para integrar a empresa porque queriam

trabalhar no modelo de quatro dias” (E10).

Este poder de atracdo influencia também as expetativas futuras de carreira, tornando-se
um critério estruturante nas escolhas profissionais, o que corrobora a tese de Chakraborty et al.
(2022) sobre a valorizacdo do equilibrio vida-trabalho pelas geracdes mais jovens: “quando
estiver a procura de emprego, privilegiarei as empresas com o modelo de quatro dias de
trabalho” (E6). Paralelamente, emerge a percecdo de que o modelo se converte num ativo
estratégico de marca e reputacdo, algo defendido, como ja vimos, por Gomes (2022) e Jahal et
al. (2024):

“acaba por ser um aspeto diferenciador em relagdo as outras empresas. E ainda

ganhou visibilidade junto de potenciais trabalhadores, mas também clientes, que

conheceram a empresa pelas noticias da implementa¢do da semana de quatro dias”

(E4);
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o CEO e a Diretora de Recursos Humanos da empresa sdo os grandes
impulsionadores e fazem mesmo bandeira da semana de quatro dias” (ES5).

Este poder distintivo é reconhecido como vantagem competitiva enquanto permanecer
excecional no mercado:

“sim, contribui (para a atra¢do e retengdo de talento), pelo menos enquanto forem

poucas as empresas a trabalhar neste modelo” (E1);

“(a semana de quatro dias) contribui definitivamente (para a atra¢do e retengdo de

talento). Mas talvez mais ainda por ser 100% remoto” (E2).

O compromisso com o0 modelo adquire também expressdo econdmica nas avaliacbes
dos trabalhadores sobre o custo de regressar a semana de cinco dias:

“ndo me vejo a voltar ao modelo de cinco dias. Teriam de me pagar sensivelmente mais

40%” (E2);

“teriam de me pagar sensivelmente mais 30% para voltar ao modelo de cinco dias, o

que, nas minhas fungoes (product manager), ndo ¢ nada de extraordinario” (E9);

“para voltar ao modelo de cinco dias teriam de me pagar sensivelmente mais 50%. A

nao ser que fosse a empresa e 0 emprego de sonho, por assim dizer. Mas em

circunstancias idénticas, sim mais 50% da remuneragdo” (ES);

“o dia off da mesmo muito jeito. Ja tive propostas de outras empresas e tinham de me

pagar mais para abdicar deste dia” (E4),

“nunca pensei bem nisso (aumento salarial para abdicar da semana de quatro dias).

Talvez mais 20 ou 30%. Depois dependeria se 0 modelo também era 100% remoto e

outros fatores” (E4);

“teriam de me pagar mais 25 ou 30% para sair deste modelo. O ambiente sempre foi

bom, mas ficou melhor com o modelo de quatro dias e acho que isso ajuda a reter as

pessoas” (ES).

Contudo, a dimensdo financeira ndo é suficiente para explicar a resisténcia a mudanca,
sendo expressa a ideia de que o valor do modelo reside na conjugacdo entre bem-estar,
reconhecimento e condicOes de trabalho: “quanto teriam de me pagar mais para ir trabalhar
numa empresa com o0 modelo de cinco dias? N4o se trata s6 de dinheiro. Trata-se de condices,
principalmente, ¢ de respeito e valorizagdo” (E3). Esta declaragdo contextualiza as
quantificacbes, mostrando que o modelo eleva o patamar do que é considerado um pacote
remuneratorio aceitavel, tornando o salario apenas uma parte de uma equacéo que inclui valores

intangiveis. A empresa, ao oferecer um beneficio que se torna rapidamente ndo negociavel,



ganha um poder negocial significativo, fidelizando os trabalhadores através de um mecanismo
que vai além da remuneracédo, ancorado num profundo valor percebido de qualidade de vida.

A intensidade deste compromisso traduz-se na perce¢do de que qualquer regresso ao
modelo tradicional seria vivido como uma perda substancial: “o maior desafio vai ser voltar a
trabalhar num modelo de cinco dias de trabalho. Vai ser dificil abdicar da semana de trabalho
de quatro dias e daquele terceiro dia livre” (E6). O dia off é, simultaneamente, altamente
valorizado e respeitado pela estrutura organizacional.

Por outro lado, a auséncia de relatos de violagGes sistematicas do tempo de descanso
constitui um indicador significativo da maturidade do modelo, sendo apenas referidos episédios
pontuais e excecionais:

“ja aconteceu ligarem-me do trabalho no dia off, mas ndo é muito frequente” (E7);

“em 3 anos, houve apenas uma vez que me pediram para fazer uma coisa de trabalho

no meu dia off, uma tarefa que demorou meia hora a fazer. Acedi porque percebi a

urgéncia que a empresa tinha. Sempre respeitaram o facto de trabalharmos apenas

quatro dias por semana” (E10).

Esta pratica demonstra uma norma cultural de respeito reciproco, um pilar fundamental
para 0 sucesso, exemplificando a “mensagem de confian¢a” que, segundo Chung (2022) e
Autonomy (2023), é transmitida aos trabalhadores em implementagcdes bem-sucedidas,
promovendo um ambiente de trabalho baseado na autonomia e no compromisso. O trabalhador
sente-se valorizado e, por isso, disponivel para colaborar em situacdes de excecdo, sem que tal

configure uma erosdo do beneficio.

3.4.6 Aspetos Criticos e Sugestdes de Melhoria

Apesar das vantagens amplamente reconhecidas, emergem criticas consistentes quando
os trabalhadores refletem sobre aspetos praticos da implementacdo do modelo. Quando
questionados sobre o que alterariam na semana de quatro dias, as respostas concentraram-se
sobretudo na extensdo da jornada diaria, na gestdo dos feriados e nas regras associadas as férias.
A exigéncia de trabalhar nove horas por dia foi apontada como o elemento mais desgastante e
menos equilibrado do modelo:

“acabava com as 9 horas diarias” (E2);

“poderia estar prevista uma reducdo gradual nas horas didrias trabalhadas. E o ponto

que me faz mais confusdo” (E7).



Estas observacOes revelam que, embora o dia adicional de descanso seja valorizado, a
contrapartida de uma carga horaria concentrada continua a ser percecionada como um fator de
desgaste fisico e mental. As percecdes de desgaste associado a jornada prolongada véo ao
encontro das preocupacOes levantadas por Tessema et al. (2023), que alertam que modelos de
semana comprimida, com jornadas diarias mais longas, podem gerar fadiga acumulada e efeitos
adversos no equilibrio entre vida profissional e pessoal, especialmente em fung¢bes que exigem
elevada concentracéo.

Outra critica recorrente centra-se na gestao das ferias, especificamente no mecanismo
de contagem de dias, que € visto como injusto por parte dos trabalhadores. A perce¢do de que
tirar uma semana de férias implica descontar cinco dias, sem contemplar o dia off, é interpretada
como uma penalizacao:

“se queremos tirar uma semana de férias, temos de descontar cinco dias” (E9);

“nas ferias, tiramos a semana toda, pelo que nos sdo descontados cinco dias” (ES).

A explicacéo formal para esta regra, no entanto, remete para a coexisténcia de regimes
laborais distintos dentro da organizacdo: “la estd, porque hd pessoas que estdo no modelo
antigo e ¢ uma forma de haver este equilibrio, digamos assim” (E9).

N&o obstante, este entendimento transforma as férias, tradicionalmente consideradas um
direito universal, num beneficio relativamente diminuido no contexto do novo modelo. A
insatisfacdo com as politicas de férias, por sua vez, ilustra um desafio pratico de adaptacdo das
estruturas tradicionais de beneficios a modelos de trabalho inovadores. Tal como notado por
Fontinha & Gomes (2024), a implementacdo da semana de quatro dias exige uma revisao
integral dos sistemas de gestdo, incluindo politicas de auséncias, para evitar que beneficios
simbdlicos sejam contrariados por regras percecionadas como injustas.

Estas criticas assumem particular relevancia ndo por colocarem em causa a adeséo ao
modelo, mas por evidenciarem que a sua sustentabilidade a longo prazo depende da capacidade
de a organizacédo proceder a ajustamentos finos. A aceitacdo global do modelo n&o elimina os
desafios operacionais nem substitui a necessidade de coeréncia entre politicas internas. Se
questdes como a distribuicdo das horas diérias, a coordenacdo de férias e a gestdo de feriados
ndo forem ajustadas de forma sensivel e equitativa, existe o risco de que, de forma discreta e
gradual, se desgaste o capital de boa vontade acumulado e se atenue o impacto positivo

inicialmente sentido.



3.4.7 Perspetivas sobre a Evolugdo Futura do Modelo

Apesar das criticas apontadas, esse cenario é contrabalan¢ado por um sentimento de
esperancga, frequentemente expresso de forma simples, direta e emotiva. O desejo de
continuidade do modelo surge como expressao de receio face a perda de uma qualidade de vida
recentemente alcancada: “espero que este modelo (da semana de quatro dias) seja para
manter” (E3). Noutros casos, esse desejo ultrapassa a esfera individual e projeta-se como
aspiracdo coletiva: “o meu desejo é que todas as empresas implementem isto (semana de
trabalho de quatro dias)” (E6), revelando a convic¢do de que o modelo possui valor universal
e deveria ser adotado como norma social alargada.

A visdo sobre o futuro da semana de quatro dias é, assim, marcada por um otimismo
consistente e partilnado. Os trabalhadores ndo encaram este modelo como uma experiéncia
transitdria, mas como o novo padrdo desejavel do trabalho moderno. Esta percecdo assenta
numa dupla convicgdo: por um lado, consideram-no um beneficio individual estruturante; por
outro, reconhecem que a empresa assumiu um papel pioneiro, antecipando uma transformacéo
social mais ampla. Tal como ja sugerido por alguns entrevistados, esta antecipacdo nao coloca
a empresa no papel de seguidora, mas de agente ativo na redefinicdo do futuro do trabalho,
posicionando-se na linha da frente de uma mudanga que, mais tarde ou mais cedo, outras
organizacOes serdo compelidas a seguir. Esta visdo dos trabalhadores, que entendem a semana
de quatro dias como um novo padrdo desejavel, reflete uma mudanca de paradigma nas
expetativas laborais, particularmente entre as gera¢cdes mais jovens. Chakraborty et al. (2022)
defendem que medidas como esta respondem a procura por maior autonomia e equilibrio,
elementos cada vez mais valorizados no mercado de trabalho contemporéneo.

Esta experiéncia gerou uma reformulacgdo das expetativas sobre o que constitui trabalho
de qualidade, transformando a semana de quatro dias num marco percebido como irreversivel.
A compressdo da jornada semanal, associada a valorizacdo do tempo pessoal, emerge como
elemento central de um novo paradigma laboral, entendido como sinal de progresso no século
XXI. Esta visdo é acompanhada pela percecdo de que o modelo cria uma relacdo de ganhos
reciprocos entre empresa e trabalhadores, numa logica de equilibrio e beneficio mutuo:

“julgo que todos tém a ganhar com a semana de quatro dias: os trabalhadores sentem-

se mais valorizados, porque a empresa concede-nos um dia off, concede-nos o

teletrabalho, pensa no nosso equilibrio vida-trabalho; a empresa, por sua vez, tem

menos rotatividade, ndo necessita de aumentar tanto os salarios, acabando por atrair

na mesma” (E10);



“quando uma empresa decide mudar, seja de que natureza for a mudanga, por muito
que pense nos trabalhadores, fa-lo primeiro em seu beneficio. Neste caso, o beneficio
seria para ambos. Para além de dar um estimulo aos trabalhadores conseguiria, por
exemplo, reter talento mais facilmente” (ES).

A perce¢do de que a medida cria uma relacdo de ganhos mutuos — onde a empresa
beneficia da retencédo de talento e os trabalhadores usufruem de maior bem-estar — alinha-se
com a tese de Gomes (2022), para quem a semana de quatro dias pode funcionar como uma
vantagem competitiva sustentavel, desde que integrada numa estratégia organizacional
coerente.

Deste modo, a semana de quatro dias deixa de ser entendida como uma concesséo
pontual e passa a ser incorporada como base de um contrato social renovado no contexto
laboral. A crenca na sua continuidade ndo so € desejada, mas encarada como inevitavel. Os
trabalhadores consideram que o modelo recalibrou as expetativas relativamente ao emprego,
elevou o custo de oportunidade associado a mudanca de organizagdo e consolidou a convicgao
de que a reorganizacao do tempo de trabalho, assente na valorizacdo da vida pessoal, deve

constituir um pilar estruturante do trabalho contemporaneo.

3.5 Experiéncias, Vivéncias e PercecOes dos Trabalhadores

As narrativas recolhidas oferecem uma visdo rica e matizada sobre a forma como 0s
trabalhadores experienciam a semana de quatro dias, revelando um complexo processo de
adaptacOes pessoais, interpretacfes por vezes divergentes das motivacfes da empresa e

reflexdes profundas sobre o equilibrio entre vida privada e profissional.

3.5.1 A Apropriacdo Estratégica do Dia Off

O dia off foi alvo de uma verdadeira apropriacéo estratégica pelos trabalhadores. Nao se
trata apenas de um dia em que ndo se trabalha, mas sim de um recurso valioso que 0s
trabalhadores ativamente gerem e utilizam de forma inteligente e planeada para atingir objetivos
especificos, especialmente nas esferas pessoal e familiar. A vivéncia do dia de descanso
adicional revela-se um aspeto fundamental, que os trabalhadores ndo apenas usufruem, mas
ativamente moldam as suas necessidades. A sua vivéncia evidencia-se logo na forma como €
integrado no ritmo semanal. “Pessoalmente, ndo me importo nada de ter o dia off a quarta-

feira. Trabalho 2 dias, paro, mais 2 dias, paro” (E1), refere um dos trabalhadores, sublinhando



a criagdo de um ciclo mais equilibrado entre trabalho e descanso. Este padrdo quebra a
linearidade da semana tradicional e introduz um reset psicolégico a meio do percurso laboral.
A reconfiguracdo da percecdo temporal é reforcada por quem afirma que

“o facto de sabermos que no final de ter¢a-feira ja estamos a meio da semana deixa-

nos mais aliviados” (E2);

“chego agora ao final de terca-feira e penso: estou a meio da semana. Esta quase”

(E8).

Estas afirmacdes sugerem um alivio continuo e uma reducdo da sensacdo de maratona
semanal.

Para além deste efeito psicolégico, emergem percecbes que associam o dia off a
motivacao e a autogestdo do tempo:

“saber que tenho de terminar uma tarefa até quinta-feira, para poder ir sossegada no

fim de semana, ndo se traduz em pressao, mas antes em motivagdo” (ES);

“o trabalho até pode ser o mesmo, mas até tens vontade de despachar o trabalho pois

sabes que vais estar 3 dias fora” (ES).

Nestes testemunhos, o dia livre funciona como um mecanismo de disciplina positiva:
cria um horizonte temporal curto, claro e recompensador, que orienta o esforco e reforca a
produtividade.

Essa organizacdo ndo beneficia apenas os trabalhadores, mas também a empresa:
“organizo a minha semana para a sexta-feira tratar de todos os recados, em servicos publicos
e afins. A empresa so tem a ganhar com isso pois ndo temos de faltar” (E5). O dia off reduz a
necessidade de auséncias durante os restantes dias Uteis, otimizando a presenca laboral e
diminuindo interrupcGes, o que ilustra como a medida pode contribuir para a reducdo do
absentismo, um dos beneficios operacionais destacados no relatorio da Autonomy (2023) sobre
experiéncias piloto no Reino Unido.

Simultaneamente, o dia de descanso adicional é apropriado como espaco de gestdo da
vida social e familiar:

“o dia off é extremamente util para consultas médicas, deslocagoes a bancos, finangas,

arranjar as unhas, o que for, para além de que nos damos muito bem entre colegas e

combinamos sempre qualquer coisa nesse dia. Até porque o resto das pessoas, em

principio, ndo tem esse dia livre” (E9).

Desta forma, o tempo livre converte-se também num capital relacional, fortalecendo
lagos entre colegas e criando um sentido partilhado de pertenga a um grupo que vive uma

experiéncia diferenciada.



Em sintese, o dia off ndo é percecionado como mera folga, mas como um ativo
estratégico multifacetado. Estrutura o tempo de trabalho, organiza a vida quotidiana, previne o
desgaste, reforca lacos sociais e aumenta a identificacdo com a organizacao. A sua apropriacdo
traduz-se, assim, numa nova racionalidade no uso do tempo, onde vida pessoal e vida
profissional deixam de competir e passam a coexistir de forma mais harmoniosa, para além de
corroborar a ideia, avangada por Chung (2022), de que a reducdo do tempo de trabalho pode
funcionar como um mecanismo de promocao do “direito ao tempo”, permitindo aos individuos

maior controlo sobre a sua vida quotidiana.

3.5.2 A Produtividade em Questdo: Uma Métrica Fluida e Contingente

A percecéo dos trabalhadores sobre a produtividade no &mbito da semana de quatro dias
revela-se complexa e heterogénea, afastando-se de leituras lineares e métricas quantitativas
tradicionais. Para muitos, a produtividade ndo se mede apenas em horas, mas no equilibrio entre
foco, motivacao e bem-estar: “fazemos em 36 horas semanais o mesmo que faziamos em 40"
(E4), afirma um dos entrevistados, traduzindo a convicgao de que a compressao do tempo gera
maior intensidade, concentracdo e eficiéncia. Contudo, esta visdo encontra contrapontos
relevantes: “acredito que a produtividade caia no final dos dias de trabalho, mas acho que ja
era assim quando trabalhava 7 horas por dia. Acho que é normal” (E10), observa outro,
relativizando o impacto do modelo e sugerindo que a fadiga ao final do dia € uma constante do
trabalho e ndo uma consequéncia da semana comprimida.

Este mesmo entrevistado acrescenta ainda uma perspetiva critica ao considerar que “a
reducdo da produtividade € um custo que a empresa esta disposta a pagar para poder atrair e
reter talento, combater a rotatividade e até poder manter mais baixas as remuneragdes, pois
os empregados gostam das condi¢oes que tém e ndo querem sair” (E10). Aqui, a produtividade
surge como uma variavel negociavel dentro de uma estratégia mais ampla de gestdo
organizacional, onde 0 bem-estar e a retencao se sobrepdem a maximizacdo de output imediato.

A relacéo entre produtividade e motivagdo ¢ enfatizada por outros trabalhadores: “acho
que a produtividade baixa quando néo estamos motivados. Fazemos o que nos pedem e vamos
embora. Nesta empresa sinto que realmente hd uma atencao diferente, pelo que nds, depois,
retribuimos” (E3), afirma um entrevistado, deslocando o debate do numero de horas
trabalhadas para a qualidade do vinculo emocional com a organizagdo. A produtividade, neste
enguadramento, e entendida como reflexo do compromisso e ndo apenas da presenca. A no¢ao

de que a produtividade € fluida e influenciada pelo bem-estar e motivagdo — e ndo apenas pelo



namero de horas trabalhadas — esté alinhada com as conclusées de Kelly et al. (2022), que, no
piloto irlandés, registaram que a produtividade se manteve ou melhorou, em grande parte,
devido ao aumento do engagement e da satisfacdo dos trabalhadores.

Por fim, emerge uma reflexdo paradoxal, mas profundamente reveladora: “talvez, se
tivesse os cinco dias, fosse mais produtivo, mas ndo teria tanta vontade de trabalhar” (E2).
Este testemunho sintetiza o ndcleo do dilema: a produtividade ndo pode ser analisada apenas
em termos de quantidade produzida, mas deve considerar a disposicdo para trabalhar, a energia
emocional disponivel e a sustentabilidade do esforco ao longo do tempo.

Em conjunto, estas narrativas mostram que a percecdo de produtividade é fluida,
subjetiva e mediada por dimensdes como motivacao, reconhecimento, equilibrio e cultura
organizacional. Mais do que uma métrica fixa, a produtividade surge como um compromisso
tacito entre trabalhadores e empresa, onde a vontade de permanecer, o bem-estar e 0
engagement se assumem como elementos tdo ou mais relevantes do que a produgdo marginal

de cada hora trabalhada.

3.5.3 A Imagem da Empresa: Entre a Valorizacdo e o Ceticismo

A percecdo dos trabalhadores sobre a imagem da empresa no contexto da semana de
quatro dias revela uma combinacdo de reconhecimento e ceticismo, embora prevaleca
claramente o sentimento de valorizacdo. A implementacdo do modelo foi interpretada como um
gesto que reforca a identidade da organizagdo enquanto entidade preocupada com o bem-estar
dos seus trabalhadores, sendo vista como mais do que uma simples medida organizacional. Para
alguns, trata-se de um sinal distintivo de cultura corporativa. E o que expressa, por exemplo, 0s
entrevistados ao afirmar que

“os valores de uma qualquer empresa sdo diferentes de uma empresa que implementa

esta medida. Percebemos que a nossa empresa se importa com o bem-estar dos

trabalhadores” (E3);

“a empresa é muito tranquila. Existe flexibilidade e a compreensdo que todos temos

uma vida e ndo vivemos so para o trabalho. A empresa é impecavel nesse aspeto” (ES).

A percecdo de que a empresa é inovadora e valoriza o bem-estar — reforgada pela
adogdo da semana de quatro dias — esté diretamente ligada ao conceito de employer branding,
tal como definido por Backhaus & Tikoo (2004), para quem praticas progressivas de gestdo de
pessoas podem fortalecer a imagem da organizagdo como empregador de eleicdo. A semana de

quatro dias surge, assim, ndo como um elemento isolado, mas como a extensao de uma filosofia



assente na confianca e respeito matuo. Dai emergem sentimentos de alinhamento com a
organizagao e reciprocidade, como sintetizam as seguintes declarages:

“(a semana de quatro dias) ajudou a ter-nos mais do lado da empresa” (ES5);

“devo retribuir tudo o que a empresa me da, nao é?” (ES).

Este reconhecimento estende-se também a percecdo de prestigio e pioneirismo. Para
alguns trabalhadores, 0 modelo contribuiu para tomar consciéncia do papel da empresa no
debate mais amplo sobre o futuro do trabalho:

“nunca tinha pensado muito nisto (na semana de quatro dias), mas depois vi muito

alarido na empresa, com curiosidade e reportagens, e pensei que talvez este modelo

poderia ser difundido em muitas outras empresas” (E1).

Esta consciencializacdo confere aos trabalhadores uma espécie de papel de
embaixadores informais de uma nova préatica laboral. No entanto, esta percecdo de valorizacédo
é reinterpretada por outros sob um prisma de reciprocidade, menos centrado na empresa como
entidade benevolente e mais no modo como os trabalhadores passam a atribuir-lhe valor: “acho
gue ndo é tanto a empresa valorizar-nos, é mais nés valorizarmos a empresa” (E1). Ou seja, a
medida gera mais lealdade do que propriamente reconhecimento explicito.

Esta leitura é partilhada de forma mais ampla, reforcada por quem associa crescimento
individual ao coletivo:

“as pessoas sentem que sdo ouvidas pela empresa, que esta lhes proporciona boas

condigoes de trabalho” (E6);

“temos mais vontade de fazer a empresa crescer e evoluir, pois crescemos e evoluimos

com ela” (E3).

A medida é também enquadrada numa cultura organizacional caracterizada por
proximidade e horizontalidade: “é tdo facil chegar ao CEO da empresa ou aos seus fundadores
como ao meu chefe direto. Existe grande relag¢do de proximidade” (E5). Paralelamente, emerge
a percecdo de que a empresa se afirma como inovadora e ndo convencional, como ilustra a
seguinte afirmacéo: “considero que é uma empresa que procura o melhor modelo de trabalho
e ndo apenas aquele que funciona” (E6). A combinagdo destes elementos — bem-estar,
proximidade, inovagdo — integra-se num sentimento de orgulho e pertenca.

Contudo, esta visdo largamente positiva é tensionada por discursos mais criticos, que
introduzem nuances importantes. H& quem considere que, embora 0 modelo tenha em conta 0s
trabalhadores, os ganhos para a empresa sdo mais significativos:

“acredito que a adogdo tenha tido em consideragdo os trabalhadores, mas teve muito

mais a empresa” (E7);
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“a redugdo na rotatividade dos trabalhadores beneficia sobretudo a empresa” (E7).

Este olhar mais pragmatico reconhece a natureza estratégica da decisdo, nomeadamente
ao antecipar tendéncias futuras e reforcar a capacidade de atrair e reter talento: “com a ado¢do
da semana de trabalho de quatro dias, a empresa antecipou uma tendéncia futura, conseguindo
assim estar um passo d frente” (E7). No entanto, este mesmo interlocutor traduz a ambivaléncia
que atravessa parte do grupo: “ndo me sinto mais valorizado pelo facto de a empresa ter
implementado a semana de trabalho de quatro dias” (E7). A medida, apesar de amplamente
interpretada como expressdo de valorizacao do capital humano, suscita também a percecao de
que interesses empresariais (como eficiéncia, competitividade ou reducédo de rotatividade)
coexistem com o0s beneficios concedidos aos trabalhadores. O ceticismo de alguns
trabalhadores, que veem a medida também como uma estratégia para reduzir a rotatividade e
conter custos, reflete a dualidade identificada por Gomes (2022), que alerta para a importancia
da autenticidade: os beneficios devem ser reais e consistentes, sob risco de gerar desconfianga
se percecionados como meramente instrumentais.

Este conjunto de perspetivas revela que a imagem da empresa, apos a implementacéo
da semana de quatro dias, se constréi num equilibrio entre gratiddo e vigilancia critica. Se, por
um lado, o modelo reforga o sentimento de pertenca, orgulho e reconhecimento, por outro, ndo
elimina a consciéncia de que a decisdo pode servir igualmente objetivos estratégicos. A
confianca gerada, embora robusta, exige manutencdo constante através de comunicacgéo clara,
transparéncia e coeréncia entre discurso e pratica, sob pena de o ceticismo, ainda que residual,

se tornar mais expressivo.

3.5.4 O Paradoxo Social: A Liberdade Solitaria do Dia Off

O dia off representa, a0 mesmo tempo, uma conquista e um desafio invisivel. E
amplamente vivido como um espaco de autonomia, mas a sua verdadeira apropriacdo é
condicionada por uma realidade estrutural: a sociedade continua a funcionar em torno da
semana de cinco dias, criando um desencontro que torna a liberdade individual parcialmente
solitaria. Esta realidade ilustra concretamente o alerta de Oliveira et al. (2025) sobre o risco de
apropriagédo desigual do tempo livre adicional, aqui manifestado na dimensdo social da
dessincronizagdo. Surge, assim, um paradoxo subtil — o dia que liberta também pode isolar:

“era bom que a minha namorada tivesse também uma semana de quatro dias, mas ndo

éocaso” (E2),
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“a unica coisa que é mais chata é que a minha familia, o0 meu namorado, amigos, ndo

tém esse dia. J& fui com 0 meu namorado a um spa a sexta-feira, mas enquanto eu tenho

o dia livre, ele teve de meter um dia de férias” (E9).

Assim, em contexto de casal, o beneficio atribuido a um &, por vezes, pago com férias
do outro, reduzindo o potencial simbdlico e partilhado do tempo livre. Ainda assim, este
desfasamento e relativizado com pragmatismo: “acaba por ser um dia para mim, para fazer as
coisas que num dia de trabalho seria mais dificil fazer. Como dar esta entrevista, por exemplo.
Tive o cuidado de a combinar no meu dia off” (E9).

Este descompasso ndo se limita as relagbes de casal, estendendo-se as redes de amizade.
O dia livre pode transformar-se num territorio silencioso, disponibilizando tempo num mundo
ocupado: “apenas tenho pena de ndo poder partilhar atividades na sexta-feira com os meus
amigos, que estdo todos a trabalhar” (E10). Deste modo, o tempo livre tende a ser canalizado
para tarefas burocréticas, responsabilidades domésticas ou momentos de introspecéo individual,
ndo porque falte vontade de usufrui-lo socialmente, mas porque falta quem o partilhe. Trata-se,
portanto, de uma liberdade pratica, mas nem sempre relacional.

Este paradoxo social revela uma face menos discutida do modelo: a qualidade do
beneficio depende ndo apenas da organizacdo do tempo de trabalho, mas da sua possibilidade
de integracdo no tempo coletivo. Enquanto a semana de quatro dias ndo se tornar mais
disseminada, persistird um custo de oportunidade invisivel, em que a autonomia individual
convive com a quebra de sincronizacdo com a vida dos outros. A longo prazo, esta dissociacdo
pode atenuar o entusiasmo inicial e transformar o dia off num espaco ambivalente —
simultaneamente libertador e solitario — demonstrando que a sustentabilidade do modelo

depende também do seu enquadramento social e ndo apenas da decisdo organizacional.

3.6 O Alicerce Oculto: A Indissociabilidade entre Teletrabalho e Semana
de 4 Dias

Apesar de o teletrabalho ndo constituir, per se, 0 objeto central desta investigacéo, a sua
analise revela-se indispensavel para uma compreensdo cabal do fendmeno em estudo. Na
empresa em apreco, os dois modelos — a semana de quatro dias e o regime de trabalho remoto
—surgiram de forma tdo intrinseca e simbidtica que se tornaram praticamente indissociaveis na
percecdo e na experiéncia concreta dos trabalhadores. Esta simbiose foi tal que, nas narrativas
recolhidas, os beneficios de um e de outro confundem-se frequentemente, sobrepondo-se numa

mesma teia de valor. De facto, as referéncias ao teletrabalho emergiram com tal espessura
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discursiva que se impuseram como uma variével critica, ao ponto de, em varios testemunhos, a
hierarquia de preferéncias dos trabalhadores se revelar ambigua: para muitos, a autonomia e a
flexibilidade espacial concedidas pelo remoto ndo sdo apenas um complemento, mas um valor
fundamental que rivaliza, e por vezes até supera, 0 valor do proprio dia de descanso adicional.
A0 acrescentar este tema procuramos, assim, mapear o papel crucial do teletrabalho enquanto
facilitador invisivel, condi¢do de possibilidade e, em ultima instancia, componente indivisivel
da percecdo global de sucesso do novo modelo de trabalho.

O teletrabalho ndo se limitou a acompanhar a semana de quatro dias. Pelo menos, ndo
na empresa em estudo; emergiu como a sua infraestrutura invisivel e condic¢éo sine qua non. A
andlise das entrevistas revela que a maioria dos inquiridos considera as jornadas de nove horas
logisticamente viaveis apenas porque a auséncia de deslocagdes reconfigura por completo a
economia do seu tempo e energia, estabelecendo uma relacéo de causalidade direta:

"acredito que as 9 horas diarias s6 sejam possiveis por estarmos em teletrabalho™ (E4);

"o facto de estar num modelo 100% remoto também ajuda. Se tivesse de estar

presencialmente as 8h na empresa, seria muito mais complicado” (E6).

A complexidade aqui referida ndo é apenas horaria, mas também fisica e mental,
envolvendo o desgaste dos trajetos. Este ganho foi, de resto, detalhado, oferecendo uma
perce¢do micro: "com o remoto, mesmo comegando a trabalhar uma hora mais cedo, acabo
por acordar mais ou menos a mesma hora do que quando estava no regime presencial de cinco
dias" (E6). Este testemunho é crucial, pois ilustra como o tempo poupado nas deslocacdes é
capitalizado em bem-estar ou descanso, amortecendo o impacto do inicio do dia de trabalho
antecipado. Por outro lado, este ganho logistico estende-se também a vida social, neutralizando
a desvantagem da jornada mais longa, como explicou o E10:

“apesar de trabalhar mais uma hora do que os meus amigos, acabdvamos por estar

prontos para sair, se combinassemos alguma coisa, praticamente ao mesmo tempo, pois

eles tinham ainda a viagem de regresso a casa e eu ndo, pois estava em teletrabalho”.

Coletivamente, estas declaracfes demonstram que o teletrabalho é o alicerce que
sustenta todo o edificio do modelo, razdo pela qual foi primeiro adotado: “primeiro foi
implementado o modelo 100% remoto e s6 mais tarde a semana de trabalho de quatro dias”
(E7). Sem ele, a longa jornada diaria colidiria inevitavelmente com a fadiga fisica das
deslocacGes e com a complexa logistica familiar, tornando-a insustentavel a medio prazo. O
mesmo entrevistado defende, agora, que "para mim, o regime de trabalho 100% remoto e 0

modelo de trabalho de quatro dias sdo indissociaveis" (E7).
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Paralelamente, a analise revela uma hierarquia de preferéncias surpreendente, onde, para
alguns, o valor da autonomia espacial supera até o do tempo livre concentrado:

"se tivesse de escolher entre quatro dias em regime presencial e cinco dias em remoto,

escolheria os cinco dias. Acho que tem que ver com o que eu valorizo e as rotinas que

adquiri™ (E9);

"se pudesse escolher, preferia ter mais um ordenado maior do que a semana de trabalho

de quatro dias. O que me custaria mesmo muito era se tivesse de abdicar do 100%

remoto” (E9);

“no meu caso, vivendo tdo longe da empresa, preferia os cinco dias em teletrabalho do

que 0s quatro presencialmente, se tivesse de escolher” (E10);

“se estivéssemos num regime de trabalho presencial, provavelmente ndo teria aceitado

a semana de trabalho de quatro dias” (E7).

Estas mensagens sdo fortes e reveladoras: sugerem que a liberdade e o controlo sobre o
espaco e o tempo de trabalho podem ser um bem mais valioso do que um dia inteiro de folga,
se este Ultimo implicar a perda dessa autonomia, para além de evidenciar que, para uma franja
de trabalhadores, a autonomia espacial conquistada pelo regime remoto constitui um valor
fundamental e intocavel, que supera até a atratividade de um rendimento mais elevado ou de
um modelo temporal inovador. Esta ideia €, de resto, reforcada, embora de forma mais
ponderada: "para além de gostar muito da semana de quatro dias, gosto também muito do
regime de trabalho 100%. Sera algo que procurarei sempre noutras experiéncias profissionais"
(E7). A sua afirmacdo posiciona o teletrabalho ndo como um mero facilitador, mas como um
pilar independente e de igual valor na sua satisfacdo global.

Estas posicdes sugerem que 0s mecanismos de fidelizacao e atratividade da organizacéo
ndo dependem exclusivamente da oferta de tempo de descanso. Eles estdo profundamente
ancorados na autonomia espacial e na flexibilidade tacita que o regime remoto proporciona. O
modelo de trabalho 100% remoto revela-se, por si s6, um poderoso fator de atracdo e
alargamento do universo de talentos elegiveis, transcendendo barreiras geogréaficas que limitam
0 recrutamento tradicional. Esta premissa é corroborada pelos testemunhos que destacam a
vantagem estratégica traduzida na capacidade de captar profissionais altamente qualificados,
independentemente da sua localizag&o:

"0 remoto permite termos na empresa colegas com curriculos excelentes, que vivem em

zonas mais remotas do pais, que seria impensavel ter num regime presencial” (E7);

"temos colegas a trabalhar a partir dos locais mais remotos do pais. Tém esta

oportunidade. Isto ndo seria possivel em todas as empresas™ (E5);

64



"estou a 5 horas e meia de caminho da sede da empresa e sempre trabalhei sem

qualquer problema. Sem trabalho remoto seria impossivel" (E10).

Estas narrativas demonstram que o teletrabalho ndo é um mero complemento, mas uma
condicdo sine qua non para aceder a um mercado de talento nacional mais vasto e diversificado,
conferindo a organizagdo uma vantagem competitiva clara no recrutamento. Esta valorizagao
da autonomia sobre o tempo e o espaco reflete uma mudanca de paradigma nas expectativas
laborais, particularmente pronunciada nas geracdes Y e Z, para quem estes elementos se
assumem como valores ndo negociaveis na sua relacdo com o trabalho.

Contudo, a autonomia revela-se ambivalente: embora atraente, pode gerar riscos
psicossociais que a organizagao ndo pode ignorar. A experiéncia de alguns trabalhadores revela
0s custos da desconexao fisica: "o 100% remoto pode ser algo solitario. Alguns colegas ja
sairam por ndo se adaptarem” (E2). Este testemunho é um indicador critico de que o modelo,
apesar dos seus beneficios, pode funcionar como um filtro que exclui aqueles que dependem de
interacdes sociais informais para o seu bem-estar e produtividade. E acrescenta, de resto, uma
camada de complexidade ao observar um padrdo comportamental preocupante, no final do dia
de trabalho: "tenho colegas que saem do computador diretamente para o sofa. Isso aflige-me"
(E7). Esta observagdo aponta para mais do que o simples descanso; ilustra uma eroséo dos
limites fisicos e sociais inerente ao regime remoto. O gesto de "sair para o sofd" simboliza uma
transi¢do nula entre a esfera profissional e a doméstica, um confinamento ao espago pessoal
que pode sufocar a variedade de experiéncias e interacdes necessarias ao equilibrio mental. O
que parece afligir o entrevistado ndo é a preguica, mas a percecao de um empobrecimento do
quotidiano e um risco palpavel de sedentarismo e isolamento, onde o mesmo ambiente que
proporciona conforto se torna, paradoxalmente, uma prisdo que dificulta o desligar psicolégico
e a renovacao de energias.

Estes riscos ndo sdo meros efeitos secundarios menores; sdo sintomas de potenciais
fraturas na coesdo da equipa e no bem-estar individual. Eles apontam de forma incontornavel
para a necessidade de a gestdo implementar politicas deliberadas e proativas de integracéo
social, que v&o além do contacto meramente profissional. E constatado que

“as equipas tinham elevados niveis de proximidade quando, de repente, foram todos

para teletrabalho. No entanto, a empresa organiza muitas agdes de team building para

que possamos nos divertir nas poucas oportunidades em que estamos juntos” (E5);

“os elementos (da equipa) do norte do pais acabam por ir ao escritorio apenas de 3 em

3 meses, mais ou menos, para uma almogo ou ag¢éo de team building” (E4).
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Estas acOes sdo necessarias e ttm um propdsito relacional claro: funcionam como uma
comunicacéo interna que fomenta a pertenca e a coesdo como mecanismos robustos de suporte
a saude mental. Sem esta camada de protecdo social, 0 mesmo modelo que promove a
flexibilidade pode, paradoxalmente, minar o capital social que sustenta uma organizagédo
saudavel a longo prazo.

Por outro lado, a transi¢do para modelos maioritariamente remotos trouxe consigo uma
reconfiguracdo material do espaco de trabalho, um fendmeno tangivel na experiéncia dos
trabalhadores. Esta nova realidade € descrita de forma pragmatica:

"0 escritorio ndo é assim tdo grande. Nao conseguiriamos trabalhar 1a todos. S6 la

vamos assinar papéis ou as consultas de medicina no trabalho™ (E5);

“fechamos os escritorios de Lisboa” (ET).

Estes testemunhos ilustram uma tendéncia mais ampla nas empresas que adotam o
trabalho remoto: a progressiva desmaterializacdo do espaco fisico corporativo. O escritdrio
deixa de ser o centro diério da atividade laboral para se tornar um local de apoio pontual,
destinado a fungdes especificas que exigem presenca fisica. Do ponto de vista estratégico, esta
transformacdo traduz-se numa significativa contencdo de custos operacionais para a
organizagdo, que pode prescindir de instalagbes extensas ou redimensionar a sua pegada
imobiliéaria, poupando em rendas, servi¢os energéticos e manutencdo. Para além disso, a
reconfiguracdo material do espaco de trabalho e a eliminacéo de deslocacdes diarias traduzem,
na préatica, os beneficios ambientais associados ao modelo, nomeadamente a reducdo do
consumo de energia e das emissbes de carbono, tal como referido por Chung (2022) e Vidat
(2023). Esta transformacéo ndo s reflete uma adaptacdo logistica as novas realidades do
trabalho, como também simboliza uma mudanca cultural profunda, onde o valor deixou de ser
atribuido a ocupacdo de um espaco fisico para se centrar na producdo de resultados,
independentemente da localizacdo geografica. Esta evolucao organizacional reflete a tendéncia
mais ampla identificada por Amell e Rudner (2024), na qual as organizacdes tém vindo a
reconsiderar a forma e o local de trabalho, popularizando modelos flexiveis.
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Conclusao

A presente dissertacdo teve como objetivo compreender as razfes que levaram uma
empresa portuguesa do setor digital a adotar a semana de trabalho de quatro dias e analisar 0s
impactos e percecdes emergentes dessa adogéo entre os seus trabalhadores. Partindo de uma
revisdo aprofundada da literatura e de um estudo empirico assente em entrevistas
semiestruturadas, foi possivel identificar um conjunto de tendéncias, desafios e implicagdes que
enriquecem o debate em torno desta medida, cada vez mais central na reflexdo sobre o futuro
do trabalho.

Do ponto de vista conceptual, a investigacdo confirmou que a semana de quatro dias
ndo pode ser entendida apenas como uma reducdo mecanica do tempo laboral. Pelo contrario,
trata-se de uma transformacéo organizacional e cultural que obriga a redefinicdo de praticas, de
rotinas e de expectativas. A literatura nacional e internacional tem mostrado que os ganhos
associados a este modelo — sejam eles de produtividade, de bem-estar ou de atratividade —
decorrem, sobretudo, da capacidade das organizacfes em articular a medida com uma estratégia
de gestéo de pessoas coerente e com um desenho organizacional adequado. O estudo de caso
desenvolvido nesta dissertacdo reforca esta leitura: os resultados positivos registados ndo se
explicam pela alteracao do calendario em si, mas pela forma como a empresa integrou a medida
na sua cultura e na sua comunicacao interna.

No plano empirico, as entrevistas realizadas revelaram uma percecdo globalmente
positiva entre os trabalhadores, com destaque para a melhoria do equilibrio entre a vida privada
e profissional, a reducdo do stress e a valorizacdo do tempo para atividades extra laborais. Esta
constatacdo vai ao encontro da literatura, que associa a reorganizacao temporal ao reforco do
bem-estar e da satisfacdo no trabalho. Contudo, emergiram também desafios e limitacdes,
nomeadamente a intensificacdo das jornadas diarias e a necessidade de adaptacdo das rotinas
familiares e sociais a um modelo ainda pouco difundido. A experiéncia desta empresa, nesse
sentido, confirma que os beneficios ndo sdo automaticos nem uniformes, dependendo de fatores
como o tipo de fungéo exercida, o contexto familiar e as expectativas individuais.

A analise permitiu igualmente verificar que a semana de quatro dias pode constituir um
instrumento eficaz de employer branding e de retencéo de talento. A percecdo de modernidade,
inovacéo e cuidado com os trabalhadores reforca a atratividade da organizagdo no mercado de
trabalho. Ainda assim, importa sublinhar um ponto critico: quando a medida é comunicada ou

percecionada apenas como estratégia empresarial, pode gerar desconfianca e comprometer o
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impacto simbolico esperado. O capital reputacional associado a este tipo de inovagdo depende,
portanto, ndo s6 da sua adocao, mas da clareza e autenticidade do discurso organizacional que
a acompanha.

Outro contributo relevante da investigacdo prende-se com a produtividade. Embora a
maioria dos entrevistados ndo identifique perdas significativas e alguns relatem até ganhos na
gestdo do tempo, a analise critica sugere prudéncia. A manutencdo da produtividade parece
depender de ajustes internos complexos — como a eliminacéo de ineficiéncias, a redistribuicédo
de tarefas e a redefinicdo de prioridades — que nem sempre sdo faceis de implementar. Tal
como j& assinalado pela literatura, a sustentabilidade da medida a médio prazo continua a ser
uma incégnita, sobretudo em setores menos flexiveis ou em contextos em que a presenca fisica
continua é indispensavel.

Em termos tedricos, a dissertacdo contribui para reforcar a ideia de que a semana de
quatro dias deve ser analisada em multiplas dimensdes: laboral, organizacional, social e até
politica. A sua adogdo ndo se esgota na melhoria das condigdes individuais de trabalho, mas
pode ter implicacdes mais amplas na redistribuicdo do tempo, na igualdade de género, na
sustentabilidade ambiental e na coesdo social. Neste sentido, a experiéncia nesta empresa da
area digital oferece uma perspetiva situada num contexto especifico, mas representativa de um
movimento mais vasto que atravessa diferentes paises e setores.

Do ponto de vista pratico, os resultados obtidos sugerem que as organizacdes
interessadas em adotar a semana de quatro dias devem encarar a medida como parte de uma
estratégia integrada, e ndo como um beneficio isolado. A sua implementacdo exige
planeamento, acompanhamento e flexibilidade, bem como uma atencéo particular a diversidade
das necessidades individuais. SO assim sera possivel evitar que os beneficios para uns se
convertam em sobrecarga para outros, perpetuando desigualdades ou gerando novos focos de
insatisfacao.

Em termos conclusivos, pode afirmar-se que a semana de trabalho de quatro dias
constitui uma inovagdo com forte potencial para transformar a relacdo entre trabalho e vida
pessoal, mas que exige uma implementacdo criteriosa e uma reflexdo critica sobre as suas
condicBes de possibilidade. A experiéncia desta empresa confirma a relevancia desta medida
enquanto estratégia de gestdo de recursos humanos e enquanto resposta as novas expectativas
dos trabalhadores, mas também alerta para a necessidade de acompanhamento continuo, de
comunicagdo transparente e de adaptacéo as especificidades de cada organizacao.

Assim, mais do que um modelo fechado, a semana de quatro dias deve ser encarada

como um laboratorio vivo de reorganizagdo do trabalho, onde se testam equilibrios entre
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eficiéncia, bem-estar e sustentabilidade. O caminho ndo estd isento de riscos nem de
contradicbes, mas abre oportunidades significativas para repensar as préaticas laborais e
construir ambientes organizacionais mais humanos, mais justos e mais alinhados com os
desafios do século XXI.

Naturalmente, este estudo apresenta limitages que importa reconhecer. As percecdes
recolhidas refletem um momento especifico no tempo, podendo evoluir @ medida que a nova
politica se consolida ou que o contexto socioecondmico se altera. Futuras investigacfes
poderiam ampliar o ambito de analise, incluindo comparacGes entre setores diferentes,
organizacOes de diferentes dimensGes e experiéncias em contextos internacionais. Do mesmo
modo, seria til recorrer a metodologias mistas, que combinem dados qualitativos e
quantitativos, permitindo triangulacdes mais robustas e conclusées mais solidas. Por outro lado,
a impossibilidade de entrevistar a Diretora de RH da empresa, ou outros gestores/decisores do
topo da hierarquia da empresa, configura, paralelamente, uma limitagdo deste estudo. A sua
incluséo teria sido particularmente pertinente, na medida em que permitiria ter igualmente em
conta a perpetiva da empresa. Esta auséncia reduziu a possibilidade de explorar em
profundidade as motivacGes organizacionais formais, bem como os critérios de decisdo
subjacentes a ado¢do da semana de quatro dias. Futuras investigacfes que consigam integrar
estas vozes poderdo oferecer uma compreensdao mais completa e equilibrada do fenémeno,

articulando os discursos das diferentes partes interessadas.
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Apéndice 1: Guido da Entrevista

Guido da Entrevista

Introducéo (a comunicar oralmente):

"Gostaria de comecar por agradecer a sua disponibilidade para participar nesta entrevista,
integrada na investigacdo que estou a desenvolver no ambito da dissertacdo de Mestrado em
Gestao Estratégica de Recursos Humanos, no Instituto Politécnico de Setubal (IPS).

O objetivo é compreender as suas experiéncias, percecdes e opinides sobre a implementacdo da
semana de trabalho de 4 dias na 360imprimir.

A entrevista sera gravada unicamente para efeitos de apoio a andlise da informacé&o recolhida,
sendo as gravacgdes eliminadas no prazo maximo de seis meses. No relatorio final, ndo seréo
mencionados nomes nem quaisquer dados que permitam identificar os participantes — cada
entrevistado sera referido por uma letra, sendo neste caso a letra “X”, garantindo assim o
anonimato e a confidencialidade dos dados.

A participacao é totalmente voluntaria e confidencial. Caso deseje, poderei facultar-lhe uma
copia da dissertacdo ap6s a sua conclusdo e defesa, para além de que podera recusar-se a
responder a qualquer pergunta ou interromper a entrevista a qualquer momento."

Concorda?"

1. Enquadramento inicial

» Pode descrever brevemente o seu percurso profissional na empresa?
» Ha quanto tempo esta na 360imprimir e em que funcéo?

2. Experiéncia com a semana de 4 dias

» Desde quando pratica a semana de 4 dias? Foi uma escolha sua?

» Com a adogdo da semana de 4 dias como passou a ser a organizagdo do seu tempo de
trabalho? A empresa definiu algum modelo de organizacao dos dias de trabalho ou pode
defini-lo livremente?

» Como descreveria a sua experiéncia com a semana de trabalho de quatro dias até agora?

» De que forma essa mudanca impactou a sua rotina laboral?

3. Bem-estar e equilibrio
» Sentiu mudangas no seu bem-estar fisico e/ou emocional desde a adogédo do novo
modelo? A gue niveis?
» Considera que tem agora mais facilidade em conciliar a vida profissional com a pessoal?
Pode dar exemplos?

4. Produtividade e desempenho
» Sentiu algum efeito da semana de 4 dias sobre a sua produtividade? Pode explicar no
que se traduziu?




» Como tem gerido as suas tarefas dentro da nova organizacéo do tempo de trabalho?

5. Relacdo com a empresa

» A adoc¢do da semana de 4 dias alterou a sua relacdo com a empresa? Sente-se mais
valorizado ou motivado?

» E arelacdo com os seus colegas e chefias?
» Considera que a semana de 4 dias pode contribuir para reter talento na organizagéo?

6. Sugestdes e consideracdes finais

» Haoutros efeitos sobre a sua vida pessoal e profissional que tenham resultado da adocéo
da semana de 4 dias?

» Ha algo que mudaria na forma como esta medida foi implementada?
» Tem mais alguma sugestdo ou comentario sobre esta experiéncia?



Apéndice 2: Tabela de Anélise de Contetdo

Subdimensao

Unidades de Sentido

Entrevistado

Percecgao Geral
sobre o Modelo

"A experiéncia (semana quatro dias) ndo é ma. E uma
questao de garantir que ha trabalhadores suficientes para
cumprir as tarefas diarias"

E1

"(a semana de quatro dias) dda-me mais tempo para mim"

E2

"néo foi dada opgéo de escolher o modelo. Mas também
aceitei vir trabalhar para aqui precisamente por ter a semana
de trabalho de 4 dias instituida. Nunca procurei saber se havia
outra opgao”

E3

"o meu dia off é sempre a sexta-feira. Mas ha
departamentos em que é rotativo, pois tém de ter os servigos
minimos a funcionar"

E4

"0 escritdrio ndo é assim tdo grande. Nao conseguiriamos
trabalhar la todos. Sé ld vamos assinar papéis ou as consultas
de medicina no trabalho"

E5

"O meu desejo é que todas as empresas implementem isto
(semana de trabalho de 4 dias)"

E6

"primeiro foi implementado o modelo 100% remoto e s6
mais tarde a semana de trabalho de 4 dias"

E7

"quando fui admitida deram-me a escolher qual o modelo
pretendido, se o de 4 ou de 5 dias de trabalho por semana"

E8

"quando nos apresentaram o projeto da transi¢cédo para a
semana de trabalho de 4 dias, foi diversas referido que era
absolutamente voluntario”

E9

"a maior dificuldade que senti no inicio foi mesmo
trabalhar das 8.30h as 18.30h. Era bastante cansativo. Aquela
ultima hora custava-me imenso. Pelo que o maior desafio era
tentar perceber como a poderia fazer render"

E10

Impacto no Bem-
Estar Fisico e
Emocional

"(do ponto de vista da saude fisica e emocional) mesmo
que uma pessoa se canse mais a fazer as 9 horas diarias, que
no fundo é apenas mais uma hora, depois aquele dia off ajuda
bastante"

E1

"O facto de sabermos que no final de terga-feira ja
estamos a meio da semana, deixa-nos mais aliviados"

E2

"ndo me importo que o dia off seja a meio da semana.
Custa-me menos do que fazer os dias todos seguidos"

E3

"Em compensacéao (a longa jornada de 9 horas) o
dia off acaba por ser muito vantajoso a nivel pessoal"

E4

"saberes que vais ter 3 dias seguidos é muito bom do
ponto de vista do bem-estar. Sdo quase uma miniférias que te
permitem desligar completamente. Fazemos um reset e
estamos prontos para uma nova semana"

E5

"Nao noto grande diferenga ao nivel do bem-estar fisico. Ja
do ponto de vista do bem-estar emocional, sim. E sempre bom
ter mais um dia para mim, para fazer o que eu quiser"

E6




"uma jornada de trabalho diario de 9 horas ndo nos
permite fazer rigorosamente nada para além do trabalho.
Coisas tdo banais como ir ao ginasio, ficam dificeis de encaixar
num dia tao preenchido, para além de que se torna num dia
muito fatigante"

E7

"Os fins de semana sdo maiores, rendem mais e
acabamos por ter maior descanso. Sinto que antes nao
trabalhava tdo menos durante a semana e o fim de semana
passava num estalar de dedos"

E8

"a necessaria reorganizagao ajudou, na verdade, a
identificar e eliminar reunides que eram redundantes ou menos
importantes"

E9

"Invariavelmente, no final do dia sentia-me muito cansado,
sem aquela atengéao ao detalhe e ja sem vontade de trabalhar.
Comecamos a fazer pausas a meio da

"Considero que comecei a dormir melhor. Ou pelo menos,
a dormir mais, tendo em conta que durmo até mais tarde nos 3
dias do fim de semana. Noto que o sono € agora
verdadeiramente reparador”

E10

E10

"Sinto-me bem psicologicamente, gragas a semana de 4
dias, sinto-me mais livre e feliz. Apenas tenho pena de nao
poder partilhar atividades na sexta-feira com os meus amigos,
que estao todos a trabalhar"

E10

"mesmo a nivel psicolégico, acho que pode contribuir para
reduzir as baixas motivadas por burnout"

E1

Organizacao Pessoal
e Gestao do Tempo

"ter um dia inteiro para fazer as coisas que ao fim de
semana nao da, da muito jeito"

E1

"Organizamos o trabalho para uma semana de 4 dias. E
uma questao de planeamento e habito"

E2

"ter um dia off é 6timo por uma questéo de consultas
médicas, finangas e outros compromissos que acabamos por
néo conseguir fazer ao fim de semana. Passei a fazer durante a
semana"

E3

"procurei condensar da parte da manhé as tarefas que
exigem mais pensamento critico e deixar as outras, mais
rotineiras, para a tarde, pois o pessoal acaba por estar mais
cansado e ter menos capacidade de desenvolver € ser criativo"

E4

"Organizo a minha semana para a sexta-feira tratar de
todos os recados, em servigos publicos e afins. Aempresa sé
tem a ganhar com isso pois ndo temos de faltar"

E5

"tudo o que seja irao médico, bancos e esse tipo de
coisas, que tém horarios limitados e marco para a sexta-feira, o
meu dia off"

E6

"o facto de o dia off ser fixo permite-me planear
compromissos, viagens e outros, com muito tempo de
antecedéncia”

E7

"saber que tenho de terminar uma tarefa até quinta-feira,
para poder ir sossegada no fim de semana, nao se traduz numa
pressao mas antes numa motivagao"

E8




"Apenas 3 pessoas nao aceitaram o nomo modelo, por
questoes logisticas e de organizacao familiar. A hora extra
diaria prejudicava-os nesse aspeto”

ES

"passei a fazer a sexta-feira muitas das coisas que fazia
antes no sabado e domingo, libertando esses dias para
descansar"

E10

"consigo organizar-me melhor a trabalhar 9 horas por dia.
Fico mais stressado se o dia de trabalho for mais curto"

E1

"quando estou a programar preciso sempre mais da minha
criatividade e do meu foco, pelo que distribuo as tarefas pelo
meu dia de trabalho e pela semana em funcao daquilo que elas
exigem de mim"

E8

Beneficios na Vida
Pessoal e Familiar

"Temos mais tempo para nos dedicar a hobbies e outros
passatempos"”

E1

"Como as nossas familias (da namorada) moram longe,
temos mais tempo para estar com eles num fim de semana de
3 dias. Ela faz investigacao e por isso tem flexibilidade"

E2

"Pode parecer futil, mas agora, no verao, prefiro ir a praia
no meu dia off do que no fim de semana. Estd muito menos
gente, ha muito mais estacionamento”

E3

"Tenho mais tempo para fazer atividades fisicas. Com a
namorada a trabalhar e o filho na escola, tenho muito mais
tempo para mim"

E4

"posso ajudar a minha mae a sexta-feira, pois precisa do
meu apoio”

E5

"se quiser ir para fora no fim de semana, vou logo na
quinta-feira a noite e tenho ali 3 dias seguidos”

E6

"o dia off da-me muito jeito, especialmente agora que
estou ligado ao associativismo desportivo"

E7

"A nivel de médicos, e até cabeleireiros e outros de
natureza estética, canalizo para o dia off, até porque ha mais
disponibilidade a meio do dia"

E8

"o dia off é extremamente Util para consultas médicas,
deslocagdes a bancos, finangas, arranjar as unhas, férias, o
que for"

E9

"A sexta-feira livre da muito jeito, espacialmente para fazer
coisas mundanas como arrumar a casa, ir as compras de
manha ou fazer aqueles recadinhos que ficam durante a
semana... Permitiu-me fazer mais desporto, ir a natacéo e ao
ginasio e aproveitar aquelas horas em que estava quase toda a
gente a trabalhar, menos eu. E estar depois, tranquilo, a ver
uma série."

E10

"fago agora mais tarefas domésticas do que fazia e fago
outras que nunca fazia mas que passei a fazer. A minha
namorada também ganha, pois sobram menos tarefas para ela
no fim de semana"

E4

Valorizacao e
Motivacao

"acho que néo é tanto a empresa valorizar-nos, € mais nés
valorizarmos a empresa"

E1
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"acho que a empresa o fez (a adogao do modelo de 4 dias)
porgue acreditava que os trabalhadores se sentiriam mais
felizes e, portanto, trabalhar mais"

E2

"os valores de uma qualquer empresa sao diferentes de
uma empresa que implementa esta medida. Percebemos que a
nossa empresa se importa com o bem-estar dos
trabalhadores"

E3

"sinto-me mais motivado na empresa pelo facto de este
ser um beneficio que outras ndo tém. Acabo por ndo querer sair
pois sdo que as outras empresas nao tém nada disto para
oferecer"

E4

"Na minha equipa ninguém se importa de fazer,
pontualmente, mais uma hora ou duas, quando ha uma crise
na producgéo ou outro problema qualquer, pois sabemos temos
um dia adicional em que conseguimos desligar do trabalho e
por isso ndo nos importamos. Acho que aempresa sé tem a
ganhar com isso"

E5

"considero que é uma empresa que procura o melhor
modelo de trabalho e ndo apenas aquele que funciona"

E6

"nao me sinto mais valorizado pelo facto de a empresa ter
implementado a semana de trabalho de 4 dias"

E7

"quando uma empresa decide mudar, seja de que natureza
for a mudanca, por muito que pense nos trabalhadores, fa-lo
primeiro em seu beneficio. Neste caso, o beneficio seria para
ambos."

E8

"ha uma predisposicao diferente para uma empresa que
implementa este tipo de medidas, pois ha mais motivacao. Tém
outro cuidado com os trabalhadores e estes estdo sempre mais
disponiveis para tudo."

E3

"temos mais vontade de fazer a empresa crescer e evoluir,
pois crescemos e evoluimos com ela"

E3

"Devo retribuir tudo o que a empresa me d4, nao é?"

E5

Produtividade e
Organizagcao do
Trabalho

"talvez se tive os 5 dias, fosse mais produtivo, mas nao
teria tanta vontade de trabalhar"

E2

"as ultimas 2/3 horas do dia de trabalho ja sdo mais
cansativas. Mas compensamos nas outras horas porque
trabalhamos mais felizes, sabendo que temos o dia off"

E2

"Eu vou ser muito sincera: uma pessoa que é produtiva,
produz independentemente do modelo adotado pela empresa
e das horas diarias que faca. Quem esta motivado estd, quem
nao estd, nao esta"

E3

"acho que a produtividade baixa quando ndo estamos
motivados. Fazemos o que nos pedem e vamos embora. Nesta
empresa sinto que realmente ha uma atengéao diferente, pelo
gue nds, depois, retribuimos"

E3

"Acaba por ser mais exigente trabalhar as 9 horas diarias e
36 horas semanais, pois temos de apresentar os mesmo
resultados comparativamente ao dia de 8 horas e a semana de
40 horas."

E4
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"teoricamente, fazemos em 36 horas semanais 0 mesmo
que faziamos em 40, embora reconhega que ultimas horas
diaria sejam mais cansativas do que as primeiras e, talvez por
isso, menos produtivas"

E4

"continuamos a ter o mesmo volume de trabalho pelo que
tivemos de nos organizar melhor"

E5

"O trabalho até pode ser o mesmo mas até tens vontade
de despachar o trabalho pois sabes que vais estar 3 dias fora"

E5

"considero-me produtiva todas as horas do dia. Penso que
tem que ver com a organizacao e o planeamento que faco para
o meu dia, logo na primeira hora de trabalho"

E6

"a segunda e terca-feira sdo produtivas, a quarta-feira,
mais ou menos, e na quinta-feira diria que a produtividade
tende a cair mais. Tenho isso presente na organizagdo semanal
do meu trabalho"

E7

"consigo descansar verdadeiramente no fim de semana"

E8

"as primeiras semanas foram cadticas do ponto de vista de
adaptacao e de reagendamento de reunioes e tarefas que
tinham dias fixos. Tinha colegas que sentiram dificuldade em
acomodar um dia inteiro nos outros 4"

E9

"acredito que a produtividade caia no final dos dias de
trabalho, mas acho que ja era assim quando trabalhava 7 horas
por dia. Acho que é normal"

E10

Atracao e Retencgao
de Talentos

"Sim, contribui (para a atracao e retencao de talento), pelo
menos enquanto forem poucas as empresas a trabalhar neste
modelo"

E1

"(a semana de 4 dias) contribui definitivamente (para a
atracao e retencao de talento). Mas talvez mais ainda por ser
100% remoto"

E2

"a empresa tem a ganhar ao nivel da retencéo de
colaboradores e de novas pessoas”

E4

"teriam de me pagar mais 25 ou 30% para sair deste
modelo. O ambiente sempre foi bom mas ficou melhor com o
modelo de quatro dias e acho que isso ajuda a reter as
pessoas"

E5

"a semana de trabalho de 4 dias ajuda a atrair € a reter
talento na empresa, especialmente quando comparada com
empresas que continuam no modelo de 5 dias"

E6

"ja tinhamos muitas candidaturas espontaneas no regime
100% remoto, com a adogdo da semana de 4 dias, estas
dispararam. Concordo que atrai muito mais gente"

E7

"acaba por ser um aspeto diferenciador em relagéo as
outras empresas. E ainda ganhou visibilidade junto de
potenciais trabalhadores mas também clientes, que
conheceram a empresa pelas noticias da implementacéo da
semana de 4 dias"

E4

"tenho varios amigos, de fora da empresa, que ja me
pediram para referencia-los aqui dentro”

E4
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"muitos dos meus amigos candidataram-se para integrar a
empresa porque queriam trabalhar no modelo de 4 dias"

E10

Condicoes e
Contexto
Organizacional

"como o trabalho é 100% remoto, entendo que a semana
de quatro dias ndo tem qualquer impacto na relagdo com os
colegas"

E1

"0 100% remoto pode ser algo solitario. Alguns (colegas) ja
sairam por nao se adaptarem a estar constantemente a
trabalhar sozinhos"

E2

"Ja sabia que ia trabalhar 9 horas/dia quando me
candidatei. No inicio custou um bocadinho mas depois
habituamo-nos"

E3

"os elementos (da equipa) do norte do pais acabam por ir
ao escritorio apenas de 3 em 3 meses, mais ou menos, para
uma almogo ou agéo de teambuilding"

E4

"aempresa é muito tranquila. Existe flexibilidade e a
compreensdo que todos temos uma vida e ndo vivemos so para
o trabalho. E empresa é impecavel nesse aspeto”

E5

"como entro as 8h e saio as 18h, acabo por sair a mesma
hora da esmagadora maioria do pessoal que esté a trabalhar na
semana de cinco dias. Nao sinto grande diferenca por trabalhar
aquela hora extra de manha"

E6

"o facto de estar num modelo 100% remoto também
ajuda. Se tivesse de estar presencialmente as 8h na empresa,
seria muito mais complicado, pois teria de acordar por volta
das 6h"

E6

"com o remoto, mesmo comecgando a trabalhar uma hora
mais cedo, acabo por acordar mais ou menos a mesma hora do
que quando estava no regime presencial de 5 dias"

E6

"recorreu-se, na altura, a uma empresa de consultoria
para gerir e medir os aspetos relevantes da transi¢cdo dos 5 para
os 4 dias de trabalho"

E7

"a possibilidade de regressar ao modelo de 5 dias esteve
sempre presente em todo o processo, mas ninguém admite
que isso possa vir a acontecer"

E7

" é tao facil chegar ao CEO da empresa ou aos seus
fundadores como ao meu chefe direto. Existe grande relagéao
de proximidade"

E5

"O CEO e a Diretora de Recursos Humanos da empresa
séo os grandes impulsionadores e fazem mesmo bandeira da
semana de quatro dias"

E5

"as equipas tinham elevados niveis de proximidade
quando, de repente, foram todos para teletrabalho. No entanto,
a empresa organiza muitas agdes de team building para que
possamos nos divertir nas poucas oportunidades em que
estamos juntos”

E5

"temos colegas a trabalhar a partir dos locais mais
remotos do pais. Tém esta oportunidade. Isto ndo seria
possivel em todas as empresas”

E5
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"o remoto permite termos na empresa colegas com
curriculos excelentes, que vivem em zonas mais remotas do
pais, que seria impensavel ter num regime presencial”

E7

"Estou a 5 horas e meia de caminho da sede daempresa e
sempre trabalhei sem qualquer problema. Sem trabalho
remoto seria impossivel"

E10

"em 3 anos, houve apenas uma vez que me pediram para
fazer uma coisa de trabalho no meu dia off, uma tarefa que
demorou meia hora a fazer. Acedi porque percebi a urgéncia
que a empresa tinha. Sempre respeitaram o facto de
trabalharmos apenas 4 dias por semana"

E10

"acredito que as 9 horas diarias s6 sejam possiveis por
estarmos em teletrabalho"

E4

Perspetiva de
Valorizacao
Monetaria

"Quanto teriam de me pagar mais para ir trabalhar numa
empresa com o modelo de 5 dias? Nao se trata s6 de dinheiro.
Trata-se de condigoes, principalmente, e de respeito e
valorizacao"

E3

"o dia off dd mesmo muito jeito. Ja tive propostas de outras
empresas e tinham de me pagar mais para abdicar deste dia"

E4

"Nunca pensei bem nisso (aumento salarial para abdicar
da semana de quatro dias). Talvez mais 20 ou 30%. Depois
dependeria se 0 modelo também era 100% remoto e outros
fatores"

E4

"teriam de me pagar mais 25 ou 30% para sair deste
modelo."

E5

"para voltar ao modelo de 5 dias teriam de me pagar
sensivelmente mais 50%. A nao ser que fosse aempresa e o
emprego de sonho, por assim dizer. Mas em circunstancias
idénticas, sim mais 50% da remuneracéao”

E6

"teriam de me pagar sensivelmente mais 30% para voltar
ao modelo de 4 dias, o que, nas minhas funcoes (Product
manager), ndo é nada de extraordinario"

E9

"Considero que reducéo da produtividade é um custo que
a empresa esta a disposta a pagar para poder atrair e reter
talento, combater a rotatividade e até poder manter mais
baixas as remuneracdes pois os empregados gostam das
condicoes que tém e ndo querem sair"

E10

Desafios e Aspetos a
Melhorar

"é impossivel conciliar seja o que for nos 4 dias de
trabalho. E acordar, ir ao ginasio, trabalhar, jantar e dormir"

E2

"Era bom que a minha namorada tivesse também uma
semana de 4 dias, mas ndo é o caso"

E2

"9 horas/dia acaba por ser um bocado puxado. Talvez seja
o motivo pelo qual alguns colegas optaram por se manter no
modelo de 5 dias"

E4

"mudava duas coisas (em relacao ao atual modelo):
baixava para apenas 8 horas diarias e mudava a forma de
funcionamento dos dias de férias"

E4

"quando ha um feriado a meio da semana, trabalhamos
mais do que uma trabalhador de uma qualquer empresa que
trabalha 40 horas semanais"

E4
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"temos apenas uma divergenciazinha em relacéo as férias"

E5

"imagine que nos davam a opcao de trabalhar as 4 horas
que fazemos a mais que fazemos na manha de sexta-feira, eu
nao aceitaria. Prefiro trabalhar aquela hora extranos 4 dias e
ter o dia off completo"

E6

"sou adepto da semana de 4 dias mas sejamos realistas:
tivemos, em rigor, uma reducao de 4 horas na nossa semana de
trabalho, que é quase nada"

E7

"se estivéssemos num regime de trabalho presencial,
provavelmente néo teria aceitado a semana de trabalho de 4
dias"

E7

"acredito que a adog¢ao do novo modelo de trabalho tenha
tido em consideracao os trabalhadores, mas teve muito mais a
empresa"”

E7

"a reducao na rotatividade dos trabalhadores beneficia
sobretudo a empresa"

E7

"poderia estar prevista uma reducao gradual nas horas
diarias trabalhadas. E o ponto que me faz mais confusao"

E7

"tenho colegas que saem do computador para o sofa. Isso
aflige-me"

E7

"ja aconteceu ligarem-me do trabalho no dia off, mas nao é
muito frequente"

E7

"Acho que a sexta-feira devia ser sagrada. Eras oferecidas
e deixavam de existir no calendario, mesmo que houvesse um
feriado noutro dia da semana"

E8

"nas férias, tiramos a semana toda, pelo que nos sédo
descontados 5 dias"

E8

"se queremos tirar uma semana de férias, temos de
descontar 5 dias. La est4, porque ha pessoas que estao no
modelo antigo e € uma forma de haver este equilibrio, digamos
assim"

E9

" a unica coisa que é mais chata é que a minha familia, o
meu namorado, amigos, nao tém esse dia. Mas acaba por ser
um dia para mim, para fazer as coisas que num dia de trabalho
seria mais dificil fazer. Como dar esta entrevista, por exemplo.
Tive o cuidado de a combinar no meu dia off"

E9

"ha semanas que parecem muito curtas, considerando o
volume de trabalho. Toda a empresa tem picos. Nds ndo somos
excegao"

E9

"ja fui com o meu namorado a um spa a sexta-feira, mas
enquanto eu tenho o dia livre, ele teve de meter um dia de
férias"

E9

"Se pudesse escolher, preferia ter mais um ordenado
maior do que a semana de trabalho de 4 dias. O que me
custaria mesmo muito era se tivesse de abdicar do 100%
remoto"

E9

" se tivesse de escolher entre 4 dias em regime presencial
e 5 dias em remoto, se calhar escolheria os 5 dias. Acho que
tem que ver com o que eu valorizo e as rotinas que adquiri"

E9
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"apesar de trabalhar mais uma hora do que os meus
amigos, acabavamos por estar prontos para sair, se
combinassemos alguma coisa, praticamente ao mesmo
tempo, pois eles tinham ainda a viagem de regresso a casae eu
nao, pois estava em teletrabalho"

E10

"penso que a empresa poderia ser mais flexivel nas
questoes dos feriados e das férias. De resto, ndo tenho mais
nada a apontar"

E10

Visdo de Futuro e
Sustentabilidade

"Nunca tinha pensado muito nisto (na ideia da semana de
quatro dias), mas depois vi muito alarido na empresa, com
curiosidade e reportagens, e pensei que talvez este modelo é
poderia ser difundido em muitas outras empresas"

E1

"No meu departamento, as pessoas estdo motivadas, tém
disponibilidade, boa energia e, portanto, estéo felizes"

E3

"Espero que este modelo (da semana de quatro dias) seja
para manter"

E3

"quando estiver a procura de emprego, privilegiarei as
empresas com o modelo de 4 dias de trabalho"

E6

"julgo que, com a adocao da semana de trabalho de 4 dias,
a empresa antecipou uma tendéncia futura, conseguindo
assim estar um passo a frente"

E7

"era para ser um projeto-piloto de 2 anos, para ver como
corria, mas tem-se mantido até agora"

E9

"Propuseram uma redugao da semana de trabalho de 40
horas para 36 horas. Ao contrario de outras empresas que
proporcionavam a tarde de sexta-feira livre, a nds propuseram-
nos um dia inteiro off"

E9

"propuseram-nos trabalhar mais uma hora por dia para ter
mais um dia livre, preferencialmente, a sexta-feira. A transicao
para o novo modelo foi absolutamente voluntaria"

E9

"serd dificil voltar a semana de 5 dias"

E10

"julgo que todos tém a ganhar com a semana de 4 dias: os
trabalhadores sentem-se mais valorizados, porque a empresa
concede-nos um dia off, concede-nos o teletrabalho, pensa no
nosso equilibrio vida-trabalho; a empresa, por sua vez, tem
menos rotatividade, ndo necessita de aumentar tanto os
saldrios, acabando por atrair na mesma"

E10

"No meu caso, vivendo tao longe da empresa, preferia os 5
dias em teletrabalho do que os 4 presencialmente, se tivesse
de escolher"

E10

86




