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RESUMO 
 

Com o advento da pandemia de COVID-19, as organizações tiveram que adotar formas de 

flexibilização para dar continuidade ao negócio. Uma das medidas de flexibilidade que 

começou a ser testada é a semana de 4 dias de trabalho. O presente estudo teve como objetivo 

analisar a relação entre as variáveis comportamentais no trabalho e a favorabilidade à semana 

de 4 dias. A pesquisa realizada foi quantitativa, e foi aplicado um questionário para obtenção 

das respostas. Fizeram parte desta pesquisa 120 respondentes maiores de 18 anos que são 

empresários ou possuem vínculo formal de trabalho, localizados em cinco estados e no Distrito 

Federal, sendo esse a maior concentração de respondentes. Como instrumento de medida, foram 

utilizadas cinco escalas: a escala da percepção da semana de 4 dias, a escala de flexibilidade no 

trabalho, a escala de satisfação no trabalho, a medida de comprometimento organizacional 

acrescida da medida de comprometimento KUT e a escala de desempenho geral no trabalho 

(EDGT). A medida de comprometimento organizacional foi utilizada em sua versão reduzida, 

a fim de deixar a leitura mais sucinta para o leitor. Como ferramentas de análise foram utilizadas 

a análise de variância (ANOVA) e a Regressão Linear para a relação entre as variáveis. Os 

resultados demonstraram que o cargo que a pessoa ocupa no trabalho pode influenciar a 

favorabilidade à semana de 4 dias e as variáveis flexibilidade no trabalho e satisfação intrínseca 

no trabalho explicam a favorabilidade à semana de 4 dias. As variáveis desempenho e 

comprometimento não tiveram resultados significativos em relação à semana de 4 dias, bem 

como o tamanho da empresa e a situação de trabalho. Em outros termos, pessoas da alta gestão 

tendem a ser mais resistentes à implementação da semana de 4 dias e pessoas que possuem 

maior flexibilidade no trabalho e são satisfeitas com o trabalho que fazem, tendem a ser mais 

favoráveis à semana de 4 dias. 

 

Palavras-chave: flexibilização do trabalho; semana de quatro dias; cultura organizacional; 

produtividade 

 

ABSTRACT 
 

With the advent of the COVID-19 pandemic, organizations had to adopt forms of flexibility to 

continue the business. One of the flexibility measures that has begun to be tested is the 4-day 

work week. The present study aimed to analyze the relationship between behavioral variables 
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at work and favorability of the 4-day week. The research carried out was quantitative, and a 

questionnaire was applied to obtain the answers. 120 respondents over 18 years of age who are 

entrepreneurs or have a formal employment relationship, located in five states and the Federal 

District, which is the largest concentration of respondents, took part in this survey. As a 

measurement instrument, five scales were used: the 4-day week perception scale, the job 

flexibility scale, the job satisfaction scale, the organizational commitment measure plus the 

KUT commitment measure and the performance scale general at work (EDGT). The measure 

of organizational commitment was used in its reduced version, in order to make the reading 

more succinct for the reader. Analysis of variance (ANOVA) and Linear Regression were used 

as analysis tools for the relationship between variables. The results showed that the position 

that the person occupies at work can influence the favorability of the 4-day week and the 

variables flexibility at work and intrinsic satisfaction at work explain the favorability of the 4-

day week. The variables performance and commitment did not have significant results in 

relation to the 4-day week, as well as the size of the company and the work situation. In other 

words, top management people tend to be more resistant to the implementation of the 4-day 

week and people who have greater flexibility in their work and are satisfied with the work they 

do tend to be more favorable to the 4-day week. 
 

Keywords: work flexibility; four-day week; organizational culture, productivity 

 

 

1 INTRODUÇÃO 

 

A semana de 40 horas de trabalho é a considerada padrão para o trabalho em tempo 

integral. Em 1926, Henry Ford implementou a semana de cinco dias úteis, com oito horas por 

dia de trabalho e com o salário de uma semana completa (CROWTHER, 1926). Dados da 

Pesquisa Anual de Trabalho e Educação da Gallup indicam que apenas quatro a cada dez 

empregados trabalham dentro desse padrão. A grande proporção trabalha mais de 40 horas por 

semana (GALLUP, 2014). 

A pandemia fez com que a saúde dos funcionários fosse priorizada. Os trabalhadores 

visam que os empregadores apoiem o bem-estar e a saúde mental de seus colaboradores, como 

forma de combater o estresse, e até mesmo um burnout. Para isso, empresas estão adotando 

medidas de flexibilização. Uma pesquisa da ManpowerGroup aponta que 64% dos 

trabalhadores querem mudar para a semana de quatro dias de trabalho (MANPOWERGROUP, 

2022). 

No ano de 2019, 55% das empresas da América do Norte adotaram as chamadas sextas-

feiras de verão, na qual os funcionários podem escolher entre sair mais cedo ou tirar um dia 

inteiro de folga, uma medida que as organizações estão oferecendo com o intuito de atrair e 

reter talentos (GARTNER, 2019). 

Funcionários com acesso à flexibilidade são mais produtivos e podem trabalhar de forma 

inovadora, permitindo um alto desempenho. Uma pesquisa da Werk.co aponta que 29% das 

pessoas disseram que a estrutura da jornada de trabalho dificulta o desempenho, sendo a 

flexibilidade um possível fator capaz de potencializar a otimização do tempo real de trabalho, 

resultando no aumento da produtividade (WERKLABS, 2021). 

Apesar das evidências apresentadas, será que há uma possível correlação entre 

satisfação no trabalho e a jornada de 4 dias? A percepção sobre flexibilidade afeta a percepção 

a respeito da semana de 4 dias? O grau de desempenho pode afetar a percepção da semana de 

4 dias? O comprometimento no trabalho pode impactar na percepção da semana de 4 dias? O 

cargo que a pessoa ocupa no trabalho pode influenciar a favorabilidade à semana de 4 dias? 



 

3 

 

Tendo como base os problemas supramencionados, o objetivo geral deste trabalho é 

analisar a relação entre as variáveis comportamentais no trabalho e a favorabilidade à semana 

de 4 dias. 

O horário e o calendário de trabalho podem afetar negativamente a saúde dos 

trabalhadores, impactando a produtividade nas organizações (LEE et al., 2020). A 

flexibilização da jornada de trabalho também é positiva para as organizações, visto que há um 

maior aproveitamento das potencialidades dos trabalhadores no horário em que possuem 

melhor desempenho (VOGELMANN, 2012). 

No Brasil, ainda não foram publicadas pesquisas específicas sobre a favorabilidade dos 

trabalhadores à semana de 4 dias de trabalho. Em busca nos acervos digitais de periódicos e 

artigos acadêmicos: “SciELO” e “SPELL”, com as palavras-chave “Semana de quatro dias” e 

“Diminuição da carga horária”, não foram encontrados resultados relevantes de pesquisas 

referentes a estes temas e nenhum dos artigos encontrados aborda a favorabilidade das pessoas 

à semana de 4 dias de trabalho. Deste modo, valida-se a importância acadêmica da elaboração 

deste estudo. 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 Flexibilização no trabalho e Produtividade 

 

Os cinco princípios subjacentes às diferentes formas de flexibilidade são: a) a 

organização da produção, b) a hierarquia das qualificações, c) a formação dos salários, d) o grau 

de cobertura social e e) a mobilidade dos trabalhadores. Isto determina a capacidade de mudar 

de emprego ou pelo número de horas trabalhadas (BOYER, apud BASTOS, 1995, p.267) 

O Quadro 1 apresenta as práticas de flexibilização de trabalho definidas pelo Chartered 

Institute Of Personnel and Development. As formas de flexibilização no trabalho não se 

resumem apenas a essas, podendo haver outras práticas de trabalho flexível (CIPD, 2019).  

 

 

Quadro 1 - Práticas de flexibilização 

• Trabalho a tempo parcial: o trabalho é geralmente considerado a tempo parcial quando os 

trabalhadores são contratados para trabalhar menos tempo do que horas de tempo integral. 

• Trabalho a termo: um trabalhador mantém um contrato permanente, mas pode receber 

licença sem vencimento durante as férias escolares. 

• Compartilhamento de trabalho: uma forma de trabalho a tempo parcial em que duas ou 

mais pessoas dividem a responsabilidade. 

• Flexitime: permite que os funcionários escolham, dentro de certos limites estabelecidos, 

quando começar e terminar o trabalho. 

• Horas compactadas: semanas de trabalho compactadas não envolvem necessariamente 

uma redução no total de horas ou qualquer extensão na escolha individual sobre quais horas 

são trabalhadas, sendo a característica central a realocação do trabalho em menos e mais 

blocos durante a semana. 

• Horas anuais: o número total de horas a serem trabalhadas ao longo do ano é fixo, mas há 

variação na duração do dia e da semana de trabalho. 

• Home office: os trabalhadores podem trabalhar de casa. 

• Teletrabalho: permite que os funcionários trabalhem todo período ou certo período em um 

local distante do local de trabalho. 

• Interrupções na carreira: são períodos prolongados de licença, normalmente não 

remunerado de até 5 anos ou mais. 

• Resultados comissionados: não há horas fixas, mas apenas uma meta de produção que um 

indivíduo está trabalhando. 
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• Contratos zero horas: um indivíduo não tem garantia de um número mínimo de horas de 

trabalho, para que possam ser chamados quando necessário e pagos apenas pelas horas 

efetivamente trabalhadas. 

Fonte: CIPD (2019) 

 

Os empregadores se preocupam cada vez mais com as necessidades de seus funcionários 

e buscam lhes proporcionar uma melhor qualidade de vida por meio de uma programação 

flexível de seus horários e, como consequência, contribuem para o aumento da produtividade 

de seus colaboradores, resultando em um benefício mútuo, tanto para o trabalhador, quanto para 

a organização (VOGELMANN, 2012). Há diversos benefícios decorrentes da implantação do 

horário de trabalho flexível, como o aumento da produtividade, a redução do absenteísmo, a 

redução de gastos com horas-extras e o aumento da responsabilidade e autonomia dos 

funcionários, o que pode levar ao aumento da satisfação (ROBINS, 2005). 

A flexibilidade do horário gera uma melhoria da produtividade do funcionário. Com a 

flexibilização de horários, o colaborador pode estabelecer seus horários de modo que consiga 

conciliar suas demandas pessoais e, assim, reduzir possíveis faltas e atrasos, além de poder 

ajustar suas atividades laborais em horários mais propícios a um bom desempenho (ROBINS, 

2005). Uma das formas de flexibilidade no horário que está em pauta na atualidade é a jornada 

de 4 dias de trabalho. 

 

2.2 Jornada de 4 dias de trabalho 

 

Na jornada de trabalho, existem diversas variáveis que podem produzir resultados 

negativos para a saúde do trabalhador e podem afetar a produtividade ou até mesmo causar 

acidentes de trabalho, causando problemas socioeconômicos (LEE et al., 2020). As empresas 

mudaram a forma de gerir e adotaram novas formas de gerir o tempo e os horários de trabalho 

dos colaboradores e da própria empresa (REGO; CUNHA, 2008). Em decorrência destas 

mudanças, um novo modelo de calendário surge nas empresas, sendo a semana de quatro dias 

de trabalho, na qual um dia livre é adicionado ao programa de trabalho, sendo uma nova opção 

frente à tradicional semana de cinco dias (KALLIS et al., 2013). 

Como resultado desse novo calendário, a modificação do horário de trabalho resultou 

em benefícios, como satisfação no trabalho e lazer para os trabalhadores, que estão diretamente 

ligados a essas modificações (LEPINTEUR, 2019). 

Semanas de trabalho curtas podem reduzir os níveis de estresse dos funcionários e, 

portanto, os problemas que o estresse causa, como problemas de sono, redução da produtividade 

e outros, reduzindo o estresse, o novo cronograma pode impactar positivamente os funcionários 

na execução de suas tarefas, aumentando sua eficiência e seu nível de comprometimento para 

a organização (SARIWULAN; CAPNARY; AGUNG, 2019). Também afeta a satisfação no 

trabalho, incentivando a equipe a ser mais criativa e pensar em diferentes formas de realizar 

suas tarefas em busca de maior produtividade (IBRAHIM; RAHMAN; JOHAR, 2019). 

É importante destacar que a jornada de 4 dias de trabalho pode ser feita por meio da 

semana de trabalho compacta, na qual o número de horas trabalhadas por dia aumenta, a fim de 

reduzir os dias de trabalho, sendo mais comum a semana de 10 horas diárias e 4 dias (RONEN; 

PRIMBS, 1981). E pode ser aplicada através da redução da carga horária, onde o padrão de 5 

dias e 40 horas semanais é reduzido para 4 dias e 32 horas semanais sem alteração no salário 

(SNG et al., 2021). 

Em resumo, a semana de trabalho, para ser implantada com êxito nas organizações, deve 

seguir cinco etapas, sendo estas divididas nas seguintes categorias: a) pessoas, referindo-se a 

todas as pessoas envolvidas; b) propósito, que inclui os motivos pelos quais a empresa vai 

adotar uma jornada reduzida, seja por vantagens para o empregado ou para a empresa; c) 

processos, ou seja, envolvendo os atores nos procedimentos e as mudanças necessárias; d) 
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percepções, sendo os pontos de vistas das pessoas e empresas que serão impactadas, incluindo 

também clientes e fornecedores; e) desempenho, que trata a respeito do potencial de aumento 

de produtividade dos trabalhadores e da empresa para aderir os 4 dias de trabalho por semana 

(ARBON; FACER; WADSWORTH, 2012). 

 

2.3 Estudos sobre a semana de 4 dias de trabalho 

 

Um estudo realizado com o propósito de explorar os benefícios da semana de 4 dias de 

trabalho, apontou que a jornada de trabalho de 4 dias/8 horas por semana teve impacto no índice 

de satisfação no trabalho (SNG et al., 2021). 

Uma pesquisa de empresas que implementam a semana de 4 dias de trabalho 

demonstrou que, 23% das organizações implementaram uma verdadeira semana de 4 dias  (em 

que as operações parciais fecham por pelo menos 72 horas por semana), 60% dessas 

organizações expressaram ganhos em satisfação e produtividade dos funcionários, resultando 

em menos reuniões e 39% dos trabalhadores nos Estados Unidos apresentaram aversão aos 

quatro dias de trabalho por semana, sendo as razões mais comuns por incapacidade de manter 

aspectos sociais do trabalho, produtividade limitada e medo de distrações de seu trabalho 

(SHRM, 2019). 

Uma pesquisa realizada pelo portal 4 day week global demonstrou que os funcionários 

da Perpetual Guardian notaram um maior equilíbrio entre vida profissional e pessoal após a 

adoção da semana de 4 dias de trabalho (4DAYWEEK, 2018). Ainda de acordo com esta 

pesquisa, após a implementação da semana de 4 dias os funcionários relataram um desempenho 

aprimorado da equipe, refletindo os efeitos positivos de um melhor desempenho. A pesquisa 

também apresentou que a semana de 4 dias contribuiu com a retenção dos funcionários, além 

dos mesmos terem relatado uma maior satisfação e engajamento com o trabalho. Os 

funcionários relataram uma melhora do bem-estar ao trabalharem 4 dias por semana 

(4DAYWEEK, 2018). 

 

3 METODOLOGIA 

 

A pesquisa realizada é classificada como descritiva, possui abordagem quantitativa e 

tem como objetivo, analisar a relação entre as variáveis comportamentais no trabalho e a 

favorabilidade à semana de 4 dias. O Quadro1 apresenta os procedimentos metodológicos 

utilizados na pesquisa.   
  

Quadro 2 – Procedimentos Metodológicos  
Objetivo da 

Pesquisa  

Abordagem  Instrumentos  Amostragem  Amostra  Técnica de 

Análise de 

Dados  

Analisar a 

relação entre 

as variáveis 

comportament

ais no trabalho 

e a 

favorabilidade 

à semana de 4 

dias. 

Quantitativa  Escala de 

satisfação no 

trabalho 

(S20/23) 

(MELIÁ, 1989)  

Não 

probabilística 

por 

acessibilidade  

Empresários 

ou 

trabalhadores 

com vínculo 

formal de 

trabalho 

(CLT ou 

servidor 

público) 

Estatística 

descritiva e 

inferencial 

(Regressão 

Linear e 

ANOVA)  Escala de 

comprometimen

to 

organizacional 

(BASTOS et al., 

2015) 



 

6 

 

Escala de 

desempenho no 

trabalho 

(EGDT) 

(QUEIROGA et 

al., 2015) 

Questionário 

percepção da 

semana de 4 

dias 

Questionário 

Flexibilização 

no Trabalho 

Fonte: Elaboração própria. 

  

 

Esta pesquisa é de natureza não probabilística, com uma amostragem por acessibilidade, 

composta por empresários ou pessoas com vínculo formal de trabalho e que possuam mais de 

18 anos, dividido em 6 partes. Na primeira etapa do questionário foram colhidos dados 

demográficos dos respondentes, tais quais: situação atual de emprego, gênero, autodeclaração 

racial, local de trabalho, idade, escolaridade, salário mensal, cargo trabalhista, tempo de 

trabalho na empresa, relação trabalhista, tamanho da empresa de trabalho. 

A seguir, o questionário aborda a percepção da semana de 4 dias de trabalho, onde os 

respondentes puderam medir o quanto são a favor ou não deste meio de flexibilização. Na 

terceira etapa, foram feitas perguntas e afirmativas em escala tipo likert para medir o 

conhecimento dos respondentes referente às medidas de flexibilização no trabalho. Em seguida, 

foi aplicada a escala de Satisfação no Trabalho (S20/23) (MELIÁ, 1989), onde os respondentes 

puderam medir o quanto tão satisfeitos com as relações hierárquicas, com o ambiente físico de 

trabalho e com o trabalho desempenhado. Na quinta seção, foi aplicada a escala de 

Comprometimento Organizacional (BASTOS et al., 2015) acrescido de quesitos da escala de 

Comprometimento Organizacional K.U.T (KLEIN et al., 2014), onde os respondentes puderam 

medir o quanto estão comprometidos em sua organização. Por último, vinha a escala de 

Desempenho no trabalho (EDGT) (QUEIROGA et al., 2015), a qual os respondentes puderam 

medir suas percepções sobre seus desempenhos pessoais no trabalho. 

Na primeira parte, foram abordados 11 itens a respeito do perfil demográfico dos 

respondentes. Na etapa seguinte, 7 itens foram abordados a respeito da semana de 4 dias de 

trabalho, para analisar se os respondentes consideram sua implementação positiva ou não. Na 

terceira parte, foram abordados 10 itens para medir o conhecimento e a experiência dos 

respondentes quanto à flexibilização no trabalho. A seguir foi aplicado o questionário de 

satisfação no trabalho S20/23, contendo 23 itens, os quais levam em consideração a satisfação 

com relações hierárquicas, satisfação com o ambiente físico de trabalho e a satisfação intrínseca 

no trabalho. A próxima etapa abordou 11 itens, dentre os quais foram levados em consideração 

os seguintes fatores - o comprometimento organizacional afetivo e os K.U.T. Na última etapa, 

20 itens foram abordados, os quais levam em consideração o fator de desempenho por tarefas e 

o fator desempenho por contexto. 

Para a realização deste constructo, foi elaborado um questionário na plataforma Google 

Forms, divulgado entre os dias 27 de setembro de 2022 e 30 de outubro de 2022, nos canais de 

comunicação WhatsApp, Facebook e Instagram, cuja amostragem foi não probabilística por 

acessibilidade. 

A amostragem obtida na pesquisa é constituída por 120 respondentes maiores de 18 anos 

que são empresários ou possuem vínculo formal de trabalho, localizados em cinco estados e no 

Distrito Federal. Em primeiro lugar, os respondentes se encontram localizados em sua grande 
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maioria no Distrito Federal (90%), seguido de São Paulo (4,2%), Rio de Janeiro (3,3%), Minas 

Gerais (0,8%), Paraná (0,8%) e Bahia (0,8%). 

A média das idades dos respondentes foi de 35,43 anos, sendo 79 pessoas (65,8%) do 

sexo Masculino e 41 pessoas (34,2%) do sexo Feminino. Quanto à autodeclaração dos 

respondentes, 76 se declaram brancos (63,3%), 36 se declaram pardos (30%), 6 se declaram 

pretos (5%) e 2 se declaram amarelos (1,7%). A maioria possui algum tipo de especialização 

(36,7%), 37 pessoas possuem ensino superior completo (30,8%), 28 pessoas possuem ensino 

médio completo (23,3%), 9 pessoas possuem mestrado (7,5%) e somente 2 possuem doutorado 

(1,7%). 

Em relação ao emprego dos respondentes, 66 pessoas responderam que estão 

empregadas ou possuem empresa há mais de 2 anos (mesma empresa) (55%), 33 pessoas estão 

empregadas e/ou possuem empresa há menos de 2 anos (27,5%) e 21 pessoas estão empregadas 

e/ou possuem empresa há mais de 2 anos (empresas diferentes) (17,5%). A média do salário 

mensal bruto dos respondentes foi de R$26.723,00. Em termos de classificação de cargo que 

ocupam no presente, 74 pessoas (61,7%) são colaboradores (ou seja, não possuem 

responsabilidade formal por uma equipe de trabalho), 29 (24,2%) são gestores (Coordenador, 

Coordenador-geral, Gerente, Chefe do setor, Chefe de serviço, entre outros similares) e 17 

pessoas (14,2%) se encontram em cargo de Alta Gestão (Diretor, Vice-Diretor). A média do 

tempo de trabalho na empresa dos respondentes foi de 8,12 anos. Em relação ao vínculo 

trabalhista destes respondentes, 55 afirmaram ser CLT (45,8%), 38 são Servidores Públicos 

(31,7%), 13 são Pessoas Jurídicas (10,8%), 5 são estagiários (4,2%), 4 são trabalhadores 

autônomos (3,3%), 2 são sócios (1,6%), 1 é dono (0,8%), 1 é terceirizado (0,8%) e 1 é CLT e 

Pessoa Jurídica (0,8%). No que concerne ao tamanho da empresa em que os respondentes 

trabalham, 84 pessoas (70%) atuam em empresa de grande porte (100 colaboradores ou mais), 

29 (24,2%) trabalham em empresa pequena (até 49 funcionários) e somente 7 pessoas (5,8%) 

trabalham em empresa de médio porte (50 a 99 colaboradores). 

Para a análise de dados, foi utilizada a Análise de Variância (ANOVA) e Regressão 

Linear (FIELD, 2020). 
 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

A análise de dados deste estudo, acompanhará como seguimento, o objetivo geral da 

pesquisa, com o intuito de facilitar a compreensão do leitor a respeito dos resultados em virtude 

do tema abordado. 

4.1 Confiabilidade 

 

A seguir, na tabela 1, serão apresentadas a confiabilidade das médias de acordo com 

cada fator, como uma forma de avaliar o questionário aplicado. 

 

Tabela 1 – Confiabilidade das medidas 
Fator Alpha de 

Cronbach 

Limite 

Inferior 

Limite 

superior 

Percepção da semana de 4 dias 0,842 0,791 0,883 

Flexibilidade no Trabalho 0,912 0,885 0,933 

Satisfação com Relações Hierárquicas 0,917 0,892 0,937 

Satisfação com o Ambiente Físico de Trabalho 0,873 0,833 0,905 

Satisfação Intrínseca no Trabalho 0,736 0,648 0,805 

Comprometimento Organizacional Afetivo 0,942 0,925 0,956 
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Comprometimento Organizacional KUT 0,886 0,848 0,916 

Desempenho por Tarefa 0,833 0,785 0,873 

Desempenho por Contexto 0,834 0,786 0,872 
Fonte: Elaboração Própria. 

 

Quanto mais próximo um indicador estiver de 1, maior a confiabilidade que existe entre 

estes indicadores, ainda, os valores de a podem variar de 0 a 1,0 (HAIR JUNIOR et al., 2005) 

sendo considerados adequados valores acima de 0,7 (FIELD, 2020). Conforme pode-se 

observar na tabela 1, o Alfa de Cronbach de todos os valores está acima de 0,7. Dessa forma, 

considera-se que as análises são confiáveis. 

 

4.2 Análise Descritiva 

 

A Tabela 2 apresenta os resultados obtidos a partir das médias e desvio padrão dos 

fatores abordados no questionário. 

 

Tabela 2 – Fatores, médias e desvios padrões. 
Fator Média Desvio Padrão 

Percepção da semana de 4 dias 3,64 1,13 

Flexibilidade no Trabalho 4,17 0,82 

Satisfação com Relações Hierárquicas 3,96 0,84 

Satisfação com o Ambiente Físico de Trabalho 4,27 0,85 

Satisfação Intrínseca no Trabalho 3,78 0,80 

Comprometimento Organizacional Afetivo 3,67 1,11 

Comprometimento Organizacional KUT 4,25 0,85 

Desempenho por Tarefa 4,58 0,42 

Desempenho por Contexto 4,54 0,43 
Fonte: Elaboração própria. 

 

Na tabela 2, pode-se observar que os fatores: Desempenho por tarefa (M = 4,58, DP = 

4,22) e desempenho por contexto (M = 4,54, DP = 0,43) obtiveram as maiores médias, sendo 

estes dois fatores advindos da mesma escala no questionário, demonstrando que os 

respondentes acreditam ter um bom desempenho no trabalho.  

No quesito satisfação no trabalho, o fator satisfação com o ambiente físico de trabalho 

(M = 4,27, DP = 0,850) obteve a maior média, evidenciando que neste quesito, os respondentes 

parecem estar confortáveis com o ambiente que possuem em seus locais de trabalho. 

O fator comprometimento organizacional KUT (M = 4,25, DP = 0,85), obteve uma 

maior média em relação ao fator comprometimento organizacional afetivo (M = 3,67, DP = 

1,11). 

Dentro do fator flexibilidade no trabalho, a média foi de 4,17. As perguntas em relação 

a este assunto no questionário estavam relacionadas ao quanto os respondentes são a favor da 

adoção de medidas flexíveis no trabalho. 

O fator percepção de semana de 4 dias teve uma média de 3,64, sendo considerada a 

média mais baixa obtida no questionário. As perguntas em relação a este tema no questionário 

estavam relacionadas ao quanto os respondentes são a favor da implementação da semana de 

4 dias no trabalho. É possível analisar que, apesar de ser o fator com a média mais baixa (em 

relação às outras) neste estudo, ainda assim, entende-se que todas as avaliações foram acima 

da média (acima de 3,5). 
 

4.3 Testes de hipóteses 
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Primeiramente, foram testadas as hipóteses relacionadas com a favorabilidade à semana 

de 4 dias. As hipóteses são 

 

Hipótese 1: A satisfação está positivamente relacionada com a favorabilidade à semana de 4 

dias. 

Hipótese 2: A flexibilidade no trabalho está positivamente relacionada com a favorabilidade à 

semana de 4 dias. 

Hipótese 3: O desempenho individual está positivamente relacionado com a favorabilidade à 

semana de 4 dias. 

Hipótese 4: O comprometimento está positivamente relacionado com a favorabilidade à 

semana de 4 dias. 

 

A Tabela 3 demonstra o resultado destas hipóteses por regressão linear, método 

stepwise. 

 

Tabela 3 – Teste de Hipóteses (Regressão Linear) 
Modelo F R² ajustado p valor 

Modelo 1 FT → PS4D 63,866 0,346 < 0,001* 

Modelo 2 FT + ST_SIT → PS4D 35,837 0,369 < 0,001* 
Fonte: Elaboração própria. 

 

Nota: Percepção da Semana de 4 Dias (PS4D), Flexibilidade no Trabalho (FT), Satisfação Intrínseca no Trabalho 

(SIT). Neste teste, todas as medidas foram testadas considerando as medidas como unidimensionais ou com 

fatores de segunda ordem. 

 

 Verificou-se, com base no modelo 1 que, para esta amostra, quanto maior a percepção 

de flexibilização no trabalho, maior a favorabilidade à semana de 4 dias [F (1,118) = 63,866, p 

< 0,001, R² = 0,346], confirmando a hipótese 1 do estudo. Isto quer dizer que a percepção dos 

trabalhadores referente às práticas de flexibilização influencia a percepção quanto à semana de 

4 dias de trabalho. As pessoas que possuem maior flexibilidade no trabalho tendem a 

identificar-se com uma semana mais curta de trabalho, a qual é uma forma de flexibilização.   

A inserção da satisfação intrínseca no trabalho aumentou a variância explicada do 

modelo 2 [F (2,117) = 35,837, P < 0,001, R² = 0,369]. Infere-se que, para a amostra desta 

pesquisa, a percepção sobre a flexibilização no trabalho e a satisfação intrínseca explicam a 

favorabilidade à semana de 4 dias de trabalho. Confirma-se, portanto, as hipóteses 1 e 2 deste 

estudo e rejeita-se as hipóteses 3 e 4. Um resultado semelhante foi obtido nas pesquisas dos 

portais SNG (2021) e 4 DAY WEEK GLOBAL (2018).    
 Entende-se que uma pessoa que é satisfeita com o trabalho, que gosta do trabalho que 

faz, que se destaca e atinge os objetivos e metas, tem uma satisfação intrínseca e, 

provavelmente, é um colaborador produtivo. Logo, essa pessoa tende a realizar as tarefas em 

um menor prazo, não sendo necessários 5 (cinco) dias na semana para executar os trabalhos de 

sua responsabilidade. 

Além das hipóteses sobre fatores que explicavam a favorabilidade da semana de 4 dias, 

testou-se neste estudo hipóteses de diferenciação entre grupos, sendo elas 

 

Hipótese 5: A favorabilidade à semana de 4 dias difere entre cargos.  

Hipótese 6: A favorabilidade à semana de 4 dias difere entre o tamanho da organização.   

Hipótese 7: A favorabilidade à semana de 4 dias difere entre a situação de trabalho.  
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A Tabela 4 demonstra o resultado das três primeiras hipóteses, utilizando-se a técnica 

de análise estatística ANOVA. 

 

Tabela 4 - Teste de Hipóteses (ANOVA) 

Questão Respostas Média 
ANOVA 

F p 
Cargo que você ocupa 

atualmente na 

organização em que 

trabalha. 

Alta Gestão 2,696 

8,504 < 0,001* 
Gestor 3,878 

Colaborador 3,598 

Tamanho da 

empresa/órgão em que 

você trabalha. 

Grande 3,702 

0,742 0,478 Média 3,833 

Pequena 3,426 

Qual opção descreve 

melhor a sua atual 

situação de emprego? 

Estou empregado/tenho empresa há 

menos de dois anos. 
3,899 

1,254 0,289 
Estou empregado/tenho empresa há mais 

de dois anos (mesma empresa) 
3,518 

Estou empregado/tenho empresa há mais 

de dois anos (empresas diferentes) 
3,634 

Fonte: Elaboração própria. 

 

A hipótese 5 deste estudo foi confirmada. A ANOVA demonstrou que há diferença 

estatisticamente significativa entre os grupos [F (2,117) = 8,504, p < 0,001]. Pelo teste post hoc 

de Gomes Howell, houve diferença entre as médias [ΔM= -1,182, p = 0,005] ao comparar a 

percepção dos membros da alta gestão com a percepção dos colaboradores. Entende-se que 

membros da alta gestão, nesta amostra, possuem menor favorabilidade à semana de 4 dias 

quando comparados com os empregados. Os responsáveis pela alta gestão podem ter certo 

receio em implementar uma semana mais curta de trabalho por acreditarem que isso pode afetar 

o desempenho e a produtividade dos funcionários, afetando também a organização. Outra 

explicação é que os gestores possuem maiores responsabilidades. Logo, dedicam mais tempo 

de trabalho, por semana, às atividades relacionadas ao seu cargo. Assim, não conseguem 

realizar as atividades previstas em apenas 4 dias. 

Tanto a hipótese 6 [F (2,117) = 0,742, p = 0,478], quanto a hipótese 7 [F (2,117) = 1,254, 

p = 0,289], não demonstraram resultados estatisticamente significativos. 
 

5 CONCLUSÃO 

 

A presente pesquisa propôs-se, a título de objetivo geral, analisar a relação entre as 

variáveis comportamentais no trabalho e a favorabilidade à semana de 4 dias, considerando a 

escassez de dados e estudos existentes sobre instrumentos de flexibilização da jornada de 

trabalho sem diminuição da remuneração no território nacional. 

Para tanto, o primeiro passo foi elaborar um questionário dividido em sete partes, a 

saber: a) dados demográficos; b) percepção da semana de 4 dias de trabalho; c) conhecimento 

das medidas de flexibilização no trabalho; d) escala de satisfação no trabalho; e) escala de 

comprometimento organizacional KUT; f) comprometimento com a organização; e g) escala 

de desempenho no trabalho, e submetê-lo a uma população composta por empresários, gestores 

e funcionários de empresas e organizações. 

De forma mais específica, procurou-se, ao tratar os dados, testar algumas hipóteses que 

relacionavam a percepção da semana de 4 dias com o cargo, o tamanho da empresa, a situação 
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de emprego, a flexibilidade no trabalho, a satisfação no trabalho, o comprometimento 

organizacional e o desempenho dos respondentes. Sete hipóteses foram testadas. 

Em seguida procedeu-se à tabulação, tratamento e apresentação dos dados e 

apresentação dos resultados, tendo se chegado à conclusão de que os membros da alta gestão 

tendem a ter mais resistência quanto a implementação da semana de 4 dias quando comparados 

com os colaboradores, indicando que proprietários e profissionais da alta gestão podem associar 

uma semana mais curta de trabalho à queda de desempenho e produtividade. 

Por outro lado, não há relação perceptível entre o tamanho da organização e a percepção 

acerca da semana de 4 dias, tampouco verificou-se que a situação atual do respondente na 

empresa afeta significativamente a sua opinião acerca desse tema; 

 Anteriormente, verificou-se, ainda, que quanto maior a percepção de flexibilização no 

trabalho, menor a resistência quanto à implementação da semana de 4 dias. Os resultados 

obtidos indicam que os funcionários que possuíam uma maior experiência ou favorabilidade à 

flexibilidade no trabalho tendem a se identificar mais com uma semana mais curta de trabalho 

(inclusive pelo fato de a semana de 4 dias ser uma forma de jornada flexível). 

No mesmo diapasão, pôde-se inferir, como foi proposto na hipótese 5, que a percepção 

a respeito da flexibilização no trabalho, juntamente com a satisfação intrínseca no trabalho, 

tende a influenciar a percepção da semana de 4 dias de trabalho. 

De forma geral, todos os resultados verificados parecem convergir para a conclusão de 

que, tanto por parte dos administradores quanto por parte dos funcionários das empresas, quanto 

maior o conhecimento acerca das experiências em flexibilização das relações de trabalho 

realizadas em outros países ou outras organizações, e quanto maior a familiaridade do indivíduo 

com as ferramentas utilizadas para esse fim, menor a resistência à implementação da jornada 

de trabalho de 4 dias.    

Dessa forma, parece seguro afirmar que, conforme forem sendo implementados casos 

de sucesso, tanto no Brasil quanto no exterior, em que a jornada de trabalho mais curta venha 

acompanhada pela manutenção ou mesmo melhoria nos índices de desempenho e 

produtividade, a resistência ao tema deverá apresentar decréscimo significativo, 

retroalimentado, inclusive, por profissionais que já tenham experimentado de forma exitosa 

gerir ou trabalhar sob essas condições. 

É forçoso reconhecer que houve limitações na pesquisa, em grande maioria devido a 

problemas relacionados à amostra. Primeiramente, percebeu-se o baixo número de 

respondentes que declararam ser donos ou sócios de empresas (somente 2,4% do total), ou 

mesmo pertencentes a cargos da alta gestão das organizações (14,2% do total), o que 

inviabilizou a análise da percepção da semana de 4 dias pelos administradores potencialmente 

responsáveis pela sua implantação. 

Em segundo lugar, pode-se apontar que houve muitos respondentes declarados como 

servidores públicos (31,7% do total), o que limitou a abrangência da pesquisa e pode ter 

direcionado as respostas para as condições específicas do serviço público, em detrimento do 

cenário privado.  

Como sugestão para futuros estudos, considera-se importante que sejam feitas pesquisas 

complementares no mesmo tema, tendo como objeto a percepção dos proprietários, sócios e 

diretores de empresas, ou mesmo dos clientes, e estudos acerca da percepção de outras práticas 

de flexibilização da jornada de trabalho, tais como as discriminadas no Quadro 1 deste artigo. 

Como outras possibilidades de aplicação, pode-se comentar que o conhecimento e a 

compreensão das condições do mercado de trabalho brasileiro e a sua posição acerca de um 

instrumento de flexibilização de jornada já tão difundido mundialmente serão, por um lado, 

essenciais para balizar futuras pesquisas sobre o tema, e por outro, lado, de grande valia 

subsidiar eventuais empreitadas de organizações e empresas no sentido de privilegiar o bem-

estar de seus funcionários em troca de aumento de produtividade. 
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