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RESUMO

A semana de quatro dias surge como resposta as demandas por bem-estar sem sacrificar
competitividade, mas faltam evidéncias sobre quais empresas se adaptam em economias
emergentes. Este estudo investigou perfis organizacionais aptos a adoc¢do analisando 17
empresas brasileiras no piloto 4 Day Week Brazil. Por meio de pesquisa qualitativa
exploratorio-descritiva, entrevistas pré- e pos-implementacao foram depuradas e codificadas
via Grounded Theory, trianguladas com indicadores operacionais. Trés arquétipos emergiram:
alta prontiddo, na qual autonomia temporal, maturidade digital e governanga relacional
preservam ou elevam produtividade; prontidao condicional, em que esses pilares sdo parciais €
os ganhos, oscilantes; e baixa prontiddo, marcada por rigidez estrutural e tecnologia residual,
produzindo sobrecarga e folgas ficticias. Conclui-se que a jornada reduzida ¢ vidvel quando
acompanhada de autogestdo e métricas claras, oferecendo guias para gestores ajustarem

processos e avangando a compreensdo da inovagdo laboral em mercados emergentes.

Palavras-chaves: jornada reduzida; produtividade; bem-estar; flexibilidade laboral; perfil

organizacional.

ABSTRACT

The four-day workweek has emerged as a response to wellbeing demands without sacrificing
competitiveness, yet evidence is scarce on which firms adapt successfully in emerging
economies. This study investigated suitable organizational profiles by analyzing 17 Brazilian
companies in the 4 Day Week Brazil pilot. Using exploratory-descriptive qualitative research,
pre- and post-implementation interviews were refined and coded through Grounded Theory and
triangulated with operational indicators. Three archetypes surfaced: high readiness, where
temporal autonomy, digital maturity, and relational governance maintain or boost productivity;
conditional readiness, in which these pillars are only partial and gains fluctuate; and low
readiness, marked by structural rigidity and limited technology, resulting in overload and
“illusory time off.” The findings indicate that a shortened workweek is feasible when coupled
with self-management and clear metrics, providing guidance for managers to fine-tune

processes while deepening understanding of labor innovation in emerging markets.

Keywords: shortened workweek; productivity; well-being; labor flexibility; organizational

profile.



1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a reducao da jornada voltou ao centro do debate sobre o futuro
do trabalho, impulsionada por transformacdes tecnologicas, demandas por bem-estar e pressoes
por produtividade sustentdvel (Gomes, 2023; Lepinteur, 2019; Veal, 2023; Tavares, 2025).
Nesse contexto, a semana de quatro dias emerge como inovacdo social capaz de reconciliar
desempenho econdmico e qualidade de vida, atraindo atengdo de estudiosos, empresas e

formuladores de politicas.

O Brasil tornou-se pioneiro na América do Sul ao testar o modelo por meio do
programa 4 Day Week Brazil, realizado entre janeiro e junho de 2024. Dezessete organizagdes
de pequeno e médio porte, distribuidas por diversos setores, aderiram ao principio 100-80-100
(100% de remuneracgao, 80% de carga horaria e manutengdo de 100% da produtividade). A
experiéncia oferece laboratdrio singular para compreender como diferentes configuragdes

organizacionais absorvem a reducdo do tempo de trabalho.

Apesar do entusiasmo midiatico, carecemos de evidéncias sobre os mecanismos que
condicionam éxito ou fracasso desse arranjo em economias emergentes. Este artigo, portanto,
investiga como e por que tais organiza¢des preservam (ou nao) resultados apds a adocdo da
semana de quatro dias. A pesquisa combina entrevistas antes e apos o piloto com liderancgas e
colaboradores, analisadas a luz dos procedimentos da Grounded Theory (Strauss e Corbin,
1998), ainda que também dialogando com construtos de governanga colaborativa (Frydlinger,
Hart e Vitasek, 2019) e criag@o de valor social (Kroeger e Weber, 2014), no contexto da jornada
de trabalho reduzida (Gomes, 2023; Lepinteur, 2019; Veal, 2023; Tavares, 2025).

Ao relacionar seus achados aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel — ODS 3
(Satude e bem-estar), ODS 8 (Trabalho decente e crescimento economico) e ODS 17 (Parcerias
e meios de implementacdo) — o estudo busca demonstrar que a jornada reduzida pode
simultaneamente fomentar saide mental, produtividade e cooperagdo multissetorial. Dessa
forma, pretende-se oferecer subsidios teoricos e praticos a formulagdo de politicas publicas e a

gestao estratégica das organizagdes que vislumbram um futuro laboral mais humano e eficiente.

2 REFERENCIAL TEORICO

Esta pesquisa articula quatro eixos conceituais:



1. Redugdo de jornada como inovagdo socioecondOmica — A semana de quatro dias ¢
defendida como “inovagdo social” capaz de reconfigurar a oferta ¢ a demanda de
trabalho (Gomes 2021; Tavares, 2025) e de elevar bem-estar sem sacrificar resultados
(Lepinteur 2019). Evidéncias mostram que ganhos de produtividade incremental, muitas
vezes mediados por tecnologia, sdo condi¢do para sustentar o modelo (Veal 2023);

2. Governanga colaborativa e contratos relacionais — O desempenho do piloto depende
de estruturas de governanga que conciliem controle e autonomia ¢ mantenham confianca
horizontal entre atores (Frydlinger et al., 2019). Internamente, tais principios se
materializam em contratos relacionais — acordos tacitos baseados em cooperacao,
capazes de reduzir custos de monitoramento e aumentar resiliéncia organizacional
(Gummesson 2000);

3. Criacdo e legitimagao de valor social — A meta 100-80-100 s6 se converte em politica
perene quando beneficios intangiveis (engajamento, atracdo de talentos) sao traduzidos
em métricas visiveis ao mercado. O framework de valor social de Kroeger e Weber
(2014) esclarece que resultados precisam ser mensurdveis e comunicados para ganhar
legitimidade externa;

4. Construgao tedrica emergente — Para explicar por que certas organizagdes prosperam
e outras tropecam, utilizamos procedimentos de Grounded Theory (Strauss & Corbin
1998), permitindo que categorias como autonomia temporal, maturidade digital e

contabilidade de resultados emergissem indutivamente dos dados.

As referéncias especificas detalhadas seguem na ltima segao.

3 METODOLOGIA

Esta investigacdo adotou delineamento qualitativo, de carater exploratorio—descritivo,
centrado em 17 estudos de caso — as organizagdes que concluiram o piloto 4 Day Week Brazil.

O percurso metodologico compreendeu quatro etapas principais:

1. Imersdo teodrica e delineamento — O pesquisador revisitou o referencial tedrico,
definindo perguntas e critérios de analise;

2. Coleta de dados — Foram examinadas 34 entrevistas semiestruturadas com lideres e
colaboradores, conduzidas pela propria equipe da 4 Day Week Brazil e disponibilizadas
pelo orientador dessa pesquisa nos momentos pré-piloto (diagnostico) e pos-piloto

(avaliacdo). As conversas foram gravadas e transcritas automaticamente;



3. Preparagdo dos dados — Devido a baixa qualidade das transcri¢des originais, procedeu-
se a um processo de limpeza em multiplos ciclos: (i) pré-edicdo manual; (ii) correcao
bloco a bloco com auxilio de IA; (ii1) conferéncia integral das versoes finais frente as
gravagoes para assegurar fidedignidade. Essa etapa resultou em transcri¢des coesas €
totalmente fiéis as entrevistas;

4. Andlise e triangulagdo — As falas foram codificadas segundo os procedimentos de
Grounded Theory — codificagdo aberta, axial e seletiva — sustentados na logica de
comparagdo constante (Strauss & Corbin, 1998). A categorizagdo emergente foi
debatida com o orientador, garantindo audit trail ¢ checagem interpares. Em seguida,
os achados qualitativos foram triangulados com indicadores quantitativos (quando

fornecidos), reforgando validade por método misto.

Vale ressaltar que a grande ferramenta de analise permaneceu sendo as entrevistas
disponibilizadas e, portanto, os resultados qualitativos obtidos. Quanto a rigor e ética, a
pesquisa seguiu padrdes de confidencialidade, sendo todas as entrevistas salvas em local seguro
e usadas apenas para fins de estudo. Mantendo os principios de anonimidade, as empresas

avaliadas seguem com nomes fantasia e os entrevistados ndo tém seus nomes revelados.

4 RESULTADOS

Ao todo, foram 17 organizagdes que concluiram o programa piloto organizado pela 4
Day Week Brazil, mantendo uma variedade consideravel de segmentos e que, portanto, permite
uma melhor visualizagdo dos seus diferentes resultados individuais. Esta secdo apresenta como
foi todo o processo de adequacdo a nova jornada de trabalho e como cada uma das empresas
implementaram a proposta, considerando tanto as dificuldades quanto as facilidades que cada
uma enfrentou, concluindo se ela foi ou ndo capaz de seguir o principio 100-80-100 e se

pretende seguir com a jornada reduzida.

4.1 Alfa

Com 17 colaboradores, o estadio editorial Alfa produz livros didaticos, obras literarias
e relatdrios corporativos. Para adotar a semana de quatro dias, manteve o atendimento em cinco
e criou rodizio de folgas definido por consulta interna, com backups treinados para fungdes
criticas. O maior desafio foram picos imprevisiveis de trabalho gerados por licitagdes
governamentais; nesse caso, suspenderam provisoriamente o modelo por duas semanas,
compensando via banco de horas e apoio pontual de freelancers, sem aumento de custos. Em

seis meses, a organizacao superou a meta 100-80-100: entregas ocorreram até quinze dias antes



das concorrentes, sem atrasos nem absenteismo, e dois profissionais abandonaram atividades
paralelas para dedicar-se ao estudio. Segundo a proprietaria, “somos uma das equipes que
entrega mais rapido mesmo trabalhando quatro dias”. Bem-estar e retengdo cresceram, clientes

elogiaram a agilidade, e a dire¢ao decidiu tornar a semana de quatro dias permanente.

4.2 Beta Advocacia

Com 12 colaboradores, o escritorio trabalhista Beta Advocacia opera nacionalmente
em regime remoto. Para adotar a semana de quatro dias, criou plantdo as sextas-feiras: dez
folgam enquanto duas socias cobrem prazos e atendimento, revezando-se semanalmente. A base
superior a 50 horas semanais gerou sobrecarga, sentimento de culpa e baixa adesdo. Falta de
métodos de produtividade e lideranga limitada agravaram o quadro, refletindo em queda no
indice Great Place to Work. A socia fundadora alega: “subestimamos a importancia dessas
analises cruzadas”. Como resposta, implantaram o Clockify, rodadas individuais de feedback e
a abertura de duas vagas para redistribuir demandas. O piloto reduziu cerca de 1 hora e 30
minutos diarios, eliminou trabalho em fins de semana e manteve prazos e receitas, mas a meta
100-80-100 nao foi alcancada. O programa foi prorrogado por trés meses; torna-lo permanente

segue objetivo estratégico, condicionado a ganhos de produtividade tangiveis.

4.3 Gama Assessoria Contabil

Com 11 colaboradores, a contabilidade Gama atende prestadores de servigos e
empresas familiares. Para testar a semana de quatro dias, manteve o escritorio aberto de segunda
a sexta-feira em rodizio: metade folga na segunda, metade na sexta, trocando a cada trés meses.
Dois meses depois, suspendeu o piloto por quatro semanas para implantar um novo software
contabil e sistema de gestdo de tarefas, considerados pré-condi¢do para assegurar a
produtividade. Os principais entraves foram distragdes e sobrecarga nos quatro dias ativos,
sobretudo em épocas de obrigacdes fiscais; segundo o sécio fundador, a equipe “ainda ndo
consegue extrair o melhor de si para cumprir esses 100%”. Apds ajustes, prazos fiscais seguiram
em dia, o turnover permaneceu baixo e o clima melhorou, mas a meta 100-80-100 nao pdde ser
comprovada por falta de métricas confidveis. O programa segue em vigor, condicionado a

adoc¢do plena das ferramentas e a evidéncias futuras de eficiéncia.

4.4 Delta Design

Com cerca de 20 colaboradores, o estidio de branding Delta Design adotou a semana
de quatro dias ap6s anos testando folgas mensais: em fevereiro de 2024 passou a fechar todas

as sextas-feiras. O desenho contou com um comité interno ¢ a criacao de “horarios de foco”



para proteger trabalho criativo, enquanto um canal unico de comunicacdo substituiu o
WhatsApp disperso. Os principais entraves foram mensurar produtividade criativa e reduzir
reunides longas; lembretes constantes e objetivos bem definidos encurtaram encontros de duas
horas para 40—60 minutos, ¢ o faturamento tornou-se proxy de desempenho. Embora a meta
100-80-100 ndo esteja comprovada numericamente, receitas estdveis e auséncia de atrasos
indicam manutencdo de produtividade, enquanto o bem-estar e posi¢cdo de vanguarda
fortaleceram marca e reten¢ao. Segundo o sécio, “foi bom para todo mundo, foi bem legal nao

trabalhar na sexta-feira”. A dire¢ao mantém a semana de quatro dias como politica permanente.

4.5 Epsilon

Com cerca de 30 colaboradores, a consultoria de inovagio e design estratégico Epsilon
adotou a semana de quatro dias mantendo atendimento remoto continuo via rodizio: metade
folga na segunda, metade na sexta, com lideres de plantdo. A mudanga reduziu inicialmente a
taxa de entrega dos sprints de 85% para 77%, exigindo revisdo de backlogs e cortes drasticos
em reunides; apos trés meses, o indicador voltou a 80-90% sem atrasos a clientes. Algumas
pressdes pontuais persistem e levam lideres a sacrificarem sua folga, mas o equilibrio vida-
trabalho melhorou, segundo a cofundadora: “o indice de felicidade interna subiu de 5 para 8.
Vendas superaram 150% da meta trimestral ¢ a margem operacional permaneceu estavel,
embora a empresa ndo comprove totalmente o 100-80-100. A direcdo mantém o modelo e

investe em automacoes para consolida-lo de forma permanente.

4.6 Zeta Consultoria

Com 31 colaboradores, a Zeta Consultoria presta servigos de nuvem Microsoft
totalmente em regime remoto. Para aplicar a semana de quatro dias, cada profissional escolhe
a folga em um aplicativo interno, assegurando cobertura cruzada e registro de
responsabilidades. Os principais entraves foram conflitos de agenda e a ansiedade por “nao
estar fazendo o suficiente”, e a empresa respondeu combinando o app com rotinas de passagem
de bastdo, apoio psicologico e metas de cooperacdo. Segundo o CEO, “o aumento da
colaboracdo foi notado inclusive nos resultados preliminares do piloto”. Horas extras cairam,
SLAs se mantiveram e apenas um colaborador pediu desligamento. Embora a Zeta ainda nao
comprove numericamente o 100-80-100 — a produtividade ¢ medida mais pela qualidade das
entregas do que por horas trabalhadas —, bem-estar, retengdo e percepcao de valor pelos

clientes cresceram, e a dire¢do considera a semana de quatro dias irreversivel.



4.7 Eta

Com 20 colaboradores, a legaltech Eta usa 1A para acelerar pesquisas e gestdo de
conhecimento juridico. Para testar a semana de quatro dias, manteve-se 100% remota e instituiu
rodizio de plantdo as sextas-feiras: pares garantem suporte enquanto o restante folga,
preservando contratos. O maior obstaculo foi sincronizar o plantdo com fungdes Unicas e
clientes ativos em cinco dias. Para isso optaram por escalas flexiveis e o “bom senso” cultivado
na cultura de autonomia. Em seis meses, entregas igualaram o semestre anterior, o NPS
manteve-se “muito saudavel” e ndo houve rotatividade, confirmando a meta 100-80-100. Como
resume o CEO, “fiquei muito surpreso com a adesdo e a felicidade do time; o resultado superou
minha expectativa inicial”. Sem custo extra, a dire¢do prorrogou o piloto por mais seis meses e

planeja torna-lo permanente se a produtividade seguir estavel.

4.8 Teta

Com seis colaboradores fixos, a consultoria de inovacao Teta atende multinacionais
em projetos de design centrado no consumidor. Para testar a semana de quatro dias, toda a
equipe passou a folgar as sextas-feiras, mantendo plantdo remoto; os clientes nao foram
avisados formalmente. Nos dois primeiros meses o esquema funcionou, mas o pico de demanda
de abril-junho exigiu deslocar folgas ou trabalhar horas extras. “Nesses ultimos dois meses
tivemos muita demanda... talvez precisemos de mais uma ou duas pessoas”, reconhece a
cofundadora. Cortes de reunides e o uso de [A encurtaram etapas de um més para 15 dias, e o
time relata sentir-se “mais produtivo”. A meta 100-80-100 ainda ndo foi comprovada, mas
sinergia, bem-estar e maturidade cresceram; a dire¢do planeja institucionalizar o modelo,

avaliando rodizio de folgas e eventual refor¢o de equipe.

4.9 Iota

Com 50 colaboradores, a empresa de impacto social lota converte compras em doagdes
para mais de 200 ONGs, operando com forte base em varejo digital. Toda a equipe de Operagdes
e Parcerias aderiu ao piloto da semana de quatro dias: metade folga na segunda e metade na
sexta, garantindo cobertura cruzada via Monday.com e documentagdo rigorosa. A resisténcia
inicial do conselho e a dificuldade de desconexdo geraram receio de atrasos, que foram
contornados com cortes dréasticos de reunides, registro de processos e rodizio de
responsabilidades. Horas extras foram zeradas, prazos e NPS mantidos, mas o faturamento ficou

abaixo do recorde de 2023, de modo que o 100-80-100 ainda nao esta comprovado. Para a CEO,



“a semana de quatro dias ¢ a melhor ferramenta de produtividade que ja tivemos”. O piloto foi

prorrogado por mais um ano, com expansao gradual a toda a companhia.

4.10 Capa Studio

Com cinco colaboradores fixos, o Capa Studio atua 100% remoto na criagdo de
marcas, experiéncias e eventos. Para o piloto da semana de quatro dias, toda a equipe passou a
folgar as sextas-feiras, enquanto freelancers foram instruidos a evitar reunides nesse dia. O
maior entrave surgiu dos prazos de eventos corporativos: o fundador trabalhou em cerca de dois
tergcos das sextas e, quando necessario, contratou freelancers pontuais para nao acionar o time.
A centralizagdo da comunicagdo no Slack e o refinamento do quadro Kanban eliminaram
atrasos recorrentes e 0os prazos passaram a ser cumpridos de forma consistente. “Eles falaram
claramente que estavam mais felizes, e eu percebi uma mudanca na energia deles”, diz o
proprietario. Embora a meta 100-80-100 ainda n3o possa ser mensurada formalmente,

engajamento, reputagdo e satisfacdo cresceram, e a dire¢do decidiu manter a pratica.

4.11 Lambda

Com 11 colaboradoras, o hub de contetdo sobre inovacao Lambda atende marcas
como Visa e Pepsico. Para testar a semana de quatro dias, instituiu folga coletiva as sextas-
feiras e plantdo rotativo trimestral documentado em um playbook no Notion, assegurando
cobertura de emergéncias. A licenca de uma head, a saida de uma analista e a inexperiéncia de
parte do time reduziram a qualidade das entregas e aumentaram horas extras; cortes de reunioes,
uso intensivo de A generativa e padronizacdo de processos buscam reverter o quadro. Segundo
a CEOQ, “esses seis meses nao foram muito produtivos... foi mais desafiador do que imaginei”.
Embora prazos e NPS tenham sido preservados, o 100-80-100 permanece inconcluso e o
faturamento segue abaixo do recorde de 2023. O piloto foi prorrogado por mais um ano,

dependendo da recuperacao da qualidade, mas ja refor¢ou atracdo e retencdo de talentos.

4.12 Maya

Com cerca de 20 colaboradores, a agéncia Maya desenvolve contetido jornalistico para
clientes de energia e associagdes setoriais. No piloto, a equipe alternou folgas entre quartas e
sextas, mas picos de demanda e fung¢des Unicas inviabilizaram as quartas; as folgas viraram
banco de horas e contratou-se uma coordenadora de operagdes para aprimorar planejamento e
handoffs, que sobrecarregavam a lideranca. Agora, adota-se plantdo de sexta alternado: cada
profissional folga em uma sexta e trabalha na seguinte, resultando em média de 4,5 dias por

semana, enquanto mantém cobertura completa. Segundo a diretora, “¢ complicado dizer se



aumentou ou manteve a produtividade; estamos entregando tudo, mas, as vezes, pode haver
impacto na qualidade”. A meta 100-80-100 permanece inconclusa; contudo, o modelo reduziu
horas extras e fortaleceu o clima interno. O plantdo alternado sera testado por trés meses, € a

adog¢ao permanente dependera de ganhos comprovados de eficiéncia.

4.13 Nara

Com 12 colaboradores, a boutique de selecao executiva Nara entrega busca, avaliagdo
e onboarding de lideres de alto escaldo. Para testar a semana de quatro dias, concentrou a folga
coletiva na sexta-feira e retirou todos os rituais internos desse dia; blocos de foco e check-ins
de segunda a quinta sustentam a operacao. O desafio inicial foi duplo: receio de parecer menos
disponivel aos clientes e picos sazonais de projetos que, as vezes, exigiram entrevistas na sexta.
Nessas ocasides, os consultores realocam horas durante a semana seguinte, mantendo a logica
de autonomia e confianga ja vigente. Mesmo assim, o semestre-piloto foi o0 melhor em dois
anos, com entregas pontuais e bonus superiores, cumprindo o alvo 100-80-100 sem custos
extras. A equipe valoriza tanto a folga que, nas palavras da socia, “brincamos que, se quisermos
perder todo o time, basta voltar a trabalhar cinco dias por semana”. Assim, a semana de quatro

dias tornou-se politica permanente.

4.14 Rede Zico

Com 10 colaboradores do staff administrativo — de um universo operacional que
supera 250 profissionais — a empresa de refeicoes coletivas Rede Zico adotou folga coletiva
as sextas-feiras, mantendo atendimento integral nas unidades. A separacdo entre escritorio e
operacdo gerou receio de “privilégio” e exigiu comunicagdo transparente; o principal desafio
interno foi manter foco em ambiente presencial. Técnicas de Pomodoro, horarios de hiperfoco
e planejamento semanal reduziram distragdes e evitaram acumulos de demanda. Prazo
continuou a métrica-chave: todas as entregas administrativas foram realizadas sem atrasos ou
custos extras, indicando preserva¢dao do principio 100-80-100, embora ndo haja impacto
mensuravel no faturamento, que depende das cozinhas. A satisfacdo cresceu a ponto de, nas
palavras da entrevistada, responsavel pelo piloto, “elas brincaram que fariam manifestagao
porque ndo querem voltar”. A direcdo confirma a continuidade da semana de quatro dias no

escritdrio e estuda expansdo gradual a operagdo, condicionada a viabilidade logistica.

4.15 Omicron Arquitetura

Com sete colaboradores, o estidio de arquitetura Omicron projeta condominios

logisticos em todo o Brasil e testou a semana de quatro dias de forma gradual: apos 15 sextas



em meio periodo, passou a folgar o dia inteiro. Reunides foram cronometradas, entregas fixadas
para tercas e quintas e um arquiteto extra entrou no pipeline de contratacdes para lidar com
picos. Os principais entraves foram mensurar cargas € manter ritmo: como admite a
coordenadora, “fazer com que cada integrante da equipe internalize que nao pode desacelerar
na quinta-feira porque no dia seguinte sera folga ¢ algo muito dificil”. Ainda assim, apenas duas
semanas exigiram trabalho na sexta, o estresse caiu e o volume de curriculos quadruplicou,
reforgando a retengdo e a atragcdo de talentos. O piloto foi estendido em seis meses ¢ a meta
100-80-100 permanece sob monitoramento, pois, apesar de manter a produtividade, o grupo

ainda ndo conseguiu reduzir a carga em 20% e deseja comprovar ser viavel.

4.16 Polo

Com 12 colaboradores, o centro de servigos compartilhados Polo processa folha e
beneficios para mais de 30 empresas do Grupo Nexo. Implantou a semana de quatro dias em
regime hibrido: seis folgam na segunda e seis na sexta, com plantao remoto e backup cruzado.
O pico de chamados as tergas e o crescimento (53% mais movimenta¢des de RH) pressionaram
a equipe, que carecia de tempo para treinamento. O uso do software Fhinck e sistema Senso,
cortes de reunides e janelas de atendimento reduziram distragdes e organizaram fluxos. Em seis
meses, a jornada caiu 20%, a eficiéncia subiu 21% e a mesma equipe suportou a demanda extra;
“entregamos ndo s6 0 mesmo, como mais”’, destaca o gerente. A meta 100-80-100 foi superada,

mas o piloto entrou em pausa para redesenho antes da adogao.

4.17 Riva

Com sete colaboradores CLT, o estidio de motion design Riva produz videos
corporativos B2B. A semana de quatro dias foi instituida eliminando as quartas-feiras;
cronogramas padronizados, check-lists e e-mails agendados asseguram que o cliente perceba
continuidade mesmo sem atendimento no dia livre. O maior obstaculo foi cultural: “existe essa
ideia de que ndo se pode parar ou descansar, o que pode gerar ansiedade em vez de
relaxamento”, admite a CEO. Workshops mediados por psicologos ajudaram a normalizar o
ocio produtivo, enquanto processos enxutos € foco nos demais dias contiveram horas extras.
Mensurada por entregéveis mensais, a produtividade subiu e novos clientes foram conquistados,
enquanto dias ativos ficaram mais intensos, mas a equipe compensou cooperando para evitar
sobrecarga individual, confirmando na pratica o 100-80-100, embora sem métrica horaria

formal. Satisfeita, a direcdo manteve a folga de quarta como politica permanente.
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5 DISCUSSAO

A consolidacdo dos resultados de dezessete organizagdes-piloto permite articular, com
maior profundidade, os mecanismos que condicionam o sucesso ou o fracasso da semana de
quatro dias. Para além de uma enumeracao descritiva, esta se¢do utiliza principios de teoria
fundamentada (Strauss & Corbin, 1998) para gerar categorias analiticas a partir da comparagao
constante entre casos. Os achados foram posteriormente confrontados com a literatura
especializada em gestao do tempo e criagdo de valor social, produzindo um modelo explicativo
sustentado em quatro dimensdes: natureza da demanda, infraestrutura organizacional,

arcabouco relacional e contabilidade de resultados.

5.1 Natureza da demanda: autonomia, previsibilidade e criticidade

Alto grau de autonomia temporal emerge como o principal preditor de éxito. Estudios
criativos e consultorias de inovagdo (Alfa, Delta, Epsilon) negociam prazos diretamente com
clientes e, quando necessario, redistribuem entregas sem penalidades. Esse achado converte em
evidéncia organizacional a tese de Lepinteur (2019) de que redugdes de jornada geram ganhos
de bem-estar quando nao impdem perda de controle sobre o fluxo de trabalho, refor¢ando a

satisfacdo tanto com as horas quanto com as condi¢des de trabalho.

No extremo oposto, escritorios juridicos e contabilidades tradicionais dependem de
prazos regulatorios irredutiveis; mesmo esquemas de plantdo geraram intensificacdo da carga
semanal e sensagdo de culpa. A literatura sobre desenho de colaboragdes complexas explica
parte desse fendmeno: projetos em que as condi¢des externas sao rigidas demandam estruturas
de governanca flexiveis (Frydlinger et al., 2019), o que pode ajudar a absorver picos. Nos casos

analisados, essa governanga apareceu incompleta, resultando em sobrecarga e “folgas ficticias”.

5.2 Infraestrutura organizacional: tecnologia, processos e maturidade digital

Os relatos mais positivos convergem em trés praticas: (i) padronizagdo de rotinas
criticas, (i) drastica reducdo de reunides sincronas e (iii) adocdo de softwares de gestdo de
tarefas, automacdo ou IA generativa. Empresas que implantaram plataformas como
Monday.com ou Clockify ndo s6 redistribuiram trabalho como capturaram microganhos de
eficiéncia suficientes para compensar o dia a menos. Veal (2023) argumenta que a transi¢ao
para jornadas mais curtas exige ganhos de produtividade incremental fomentados por
tecnologia, o que reposiciona o tempo livre como bem de consumo cultural, ndo como residuo

do processo produtivo.
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Ja& nos pilotos em que a maturidade digital era baixa — contabilidades sem ERP
integrado ou agéncias com multiplos canais de mensagem — observou-se “caos organizado™:
dependéncia de profissionais-chave, falhas de comunicacao e, em casos extremos, retrocesso
temporario ao regime de cinco dias para reimplantar sistemas. Tais evidéncias confirmam a
premissa de Gummesson (2000) de que qualidade relacional e processos “end-to-end”

constituem pré-condigdes para qualquer reorganizacao do trabalho baseada em autonomia.

5.3 Arcabouco relacional: lideranca, contratos psicolégicos e confianca horizontal

A literatura sobre colaboragdes intersetoriais mostra que parcerias multissetoriais
alcangam melhor desempenho quando dispdoem de estruturas de governanca capazes de
institucionalizar valores, normas e confian¢a em nivel de rede, coordenando a alocacdo de
recursos de forma coletiva (Frydlinger et al., 2019). Essas mesmas estruturas precisam
administrar tensoes recorrentes entre controle e autonomia ou eficiéncia e inclusido, adotando

mecanismos flexiveis que se ajustam ao ciclo de vida da colaboragao (Frydlinger et al., 2019).

No plano intraorganizacional, as evidéncias dialogam com a légica dos contratos
relacionais — acordos tacitos baseados em confianca, cooperagdo e objetivos compartilhados,
que substituem clausulas rigidas por compromisso mutuo (Domingos & Gomes, 2025). Ao
reduzir custos de monitoramento e ampliar a resiliéncia diante da incerteza, esses contratos
criam condi¢des favoraveis para redistribuir carga horaria sem comprometer resultados. Nos

casos de maior sucesso, observou-se:

e Patrocinio ativo da alta lideranca (ex.: Polo, Delta Design) — CEOs participavam de
cerimonias de retrospectiva e aprovavam ajustes quinzenais de indicadores;

e Rituais de confianca — playbooks no Notion ou comités internos que revisavam
backlogs antes do “dia livre”;

e Rotinas de passagem de bastdo — check-ins diarios garantiam que a auséncia de um

colaborador ndo implicasse gargalo.

Ja nos grupos de desempenho intermediario, a auséncia de champions institucionais e
o ceticismo da média gerencial produziram colaboracdo de fachada: os processos estavam
documentados, mas ndo internalizados; muitos lideres continuavam a trabalhar na sexta-feira,
sinalizando inconsisténcia normativa. Esse fendmeno converge para o que Huxham e Vangen
(2005) descrevem como “inércia colaborativa”, situacdo em que o esfor¢o politico para
sustentar a rede consome tanta energia que o projeto perde tracdo pratica, convertendo-se em

formalidade sem impacto.
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5.4 Contabilidade de resultados: métricas, evidéncia e legitimacio

A meta 100-80-100 depende de indicadores claros. Organizagdes orientadas a
faturamento recorrente (Iota, Nara) demonstraram facilmente manutencdo de receita e
cumprimento de prazos; estadios criativos, contudo, lutaram para operacionalizar produtividade
“qualitativa”. A caréncia de métricas promoveu incerteza entre investidores e foi usada como

argumento para adiar a adogao definitiva.

Kroeger & Weber (2014) lembram que processos de criagdo de valor social exigem
legitimagdo externa; sem evidéncia quantitativa, beneficios intangiveis — bem-estar, atragao
de talentos — s3o subdimensionados. O piloto Fenda do Biquini ilustra essa lacuna: clima
organizacional e NPS cresceram, mas falta correlagdo direta com margem operacional,

inviabilizando relato robusto ao conselho.

5.5 Integracao dos fatores em um modelo de prontidao

Combinando os eixos anteriores, propomos uma tipologia de prontidao para a semana

de quatro dias:

Dimensao-chave Alta Prontidao Baixa
prontidao condicional prontidao

Autonomia sobre Projetos consultivos, | Backoffice com picos | Juridico contencioso,

prazos design, legaltech sazonais contabilidade fiscal

Maturidade digital | Workflows Ferramentas parciais, | Processos manuais,
automatizados, A | multiplos canais auséncia de ERP
generativa

Governang¢a Comités e playbooks | Lideranga engajada, | Falta de patrocinio

relacional consolidados mas sem  ritos | ou resisténcia

consistentes cultural
Métricas de KPI financeiros e de | Indicadores em | Métricas ausentes ou
produtividade SLA jé4 existentes construcao irrelevantes

Tabela 1: Maturidade da empresa para a jornada de trabalho reduzida

Empresas que pontuam alto nos quatro quesitos ndo apenas sustentaram o 100-80-100,
mas, em dois casos, superaram-no ao registrar aumentos de eficiéncia (Polo relatou +21% de
produtividade). Modelos condicionalmente prontos, como Teta ou Maya, alcangaram ganhos
de clima, mas s6 converterdo o piloto em politica quando fecharem as lacunas de métrica ou
capacidade ociosa. Organizagdes de baixa prontiddo — Beta, Gama Assessoria — enfrentam
risco de “efeito intensificagdo” (Schor, 2010) e buscam contratar pessoal ou implantar sistemas

antes de retomar o experimento.
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5.6 Padroes negativos: quando a promessa vira sobrecarga

A leitura comparada revela quatro armadilhas recorrentes:

1. Deslocamento invisivel de horas — fundadores continuam a trabalhar no dia livre para
absorver picos ou atender clientes, mascarando ganhos de bem-estar e gerando
desigualdade interna;

2. Resisténcia cultural a ociosidade programada — equipes socializadas na logica da
disponibilidade permanente sentem ansiedade ao “nao produzir”, exigindo mediagao
psicologica (caso Riva);

3. Auséncia de buffers operacionais — setores com fung¢des-chave tnicas sofreram quando
o titular folgou; a solugdo envolveu treinamento cruzado ou contratagdo de especialistas
fracionarios;

4. Falta de métricas comparativas — sem linha de base pré-piloto, ndo ha como demonstrar
manutencao de produtividade; a narrativa recai em impressdes subjetivas, fragilizando

a legitimidade do modelo.

5.7 Sintese e implicacdes

Os resultados corroboram a defesa macroecondmica de Gomes (2021), para quem a
semana de quatro dias ¢ “inovag¢do social” capaz de reconfigurar oferta ¢ demanda de trabalho.
Contudo, confirmam também a adverténcia qualitativa de Gummesson de que mudangas

estruturais fracassam quando ignoram processo e relacionamento.

Em sintese, prontiddo setorial (projetos consultivos versus prazos regulatérios),
maturidade digital, governanca relacional e capacidade de mensuracdo compdem o alicerce
sistétmico da jornada reduzida. Onde esses pilares coexistem, observa-se convergéncia de
produtividade, engajamento e atratividade de talentos. Onde faltam, emergem sobrecarga,

ansiedade e retorno a jornada tradicional.

Do ponto de vista pratico, os achados indicam que executivos interessados em adotar
o modelo devem: (i) auditar processos criticos e a autonomia temporal antes do piloto; (ii)
investir em automagdo e métricas; (iii) institucionalizar contratos relacionais de confianga e
backup; e (iv) comunicar ganhos tangiveis e intangiveis a todas as partes interessadas. A
trajetoria de implementag@o passa, portanto, menos por “reduzir horas” e mais por redesenhar

o trabalho dentro de um ecossistema que valorize tanto a eficiéncia quanto a qualidade de vida.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Em sintese, a experiéncia do 4 Day Week Brazil confirma que a jornada de quatro dias

pode conciliar bem-estar e desempenho quando apoiada por quatro alicerces sist€émicos:

1. Alta autonomia temporal — equipes capazes de rearranjar prazos internalizam melhor
a redugdo de horas, reproduzindo o ganho de satisfagao descrito por Lepinteur (2019);

2. Maturidade digital — padronizacao de processos e uso intenso de softwares compensam
o dia livre e evitam “caos organizado”, validando a énfase de Gummesson (2000) na
qualidade relacional dos fluxos “end-to-end”;

3. Governanga relacional — contratos tacitos baseados em confianga e rituais de passagem
de bastdo reduzem custos de monitoramento e ampliam resiliéncia, em linha com a
literatura de contratos relacionais (Frydlinger et al., 2019) e o modelo de colaboragdes
intersetoriais de Bryson, Crosby e Stone (2015);

4. Contabilidade de resultados — métricas comparativas e comunicagdo de valor social, a
luz de Kroeger e Weber (2014), sdo cruciais para legitimar ganhos e sustentar o principio

100-80-100.

Onde esses pilares coexistem, observamos convergéncia de produtividade,
engajamento e atracdo de talentos; onde faltam, emergem sobrecarga, ansiedade e “folgas
ficticias”. Assim, a jornada reduzida ndo € mero corte de horas, mas um redesenho socio-técnico

do trabalho que reposiciona o tempo livre como ativo estratégico (Gomes, 2021; Veal, 2023).

Do ponto de vista cientifico, o estudo amplia a literatura ao articular os construtos de
colaboragao e criagao de valor, fornecendo evidéncias que ajudam na implementacdo da jornada
reduzida em contexto de economia emergente. Para a gestao, oferece um roteiro pragmatico: (i)
auditar autonomia e processos criticos; (il) investir em tecnologia e indicadores; (iii)
institucionalizar contratos relacionais; e (iv) comunicar beneficios tangiveis e intangiveis. Para
politicas publicas, sugere que incentivar modelos flexiveis de jornada pode simultaneamente

avancar os ODS 3,8 e 17.

Por fim, esta pesquisa demonstra que a semana de quatro dias ndo € apenas viavel, mas
estratégica; novos estudos longitudinais poderdo aprofundar impactos macroeconémicos, mas
ja& se impde como agenda critica para empresas que buscam alinhar competitividade, bem-estar
e sustentabilidade. Espera-se que cada vez mais empresas adotem a jornada de trabalho reduzida

e que ela venha a se tornar comum nas relagcdes empregaticias.
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