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RESUMO

O presente estudo avalia o impacto da Semana de Trabalho de Quatro Dias na
produtividade das empresas. Com base numa amostra de 120 unidades, a analise empirica
pretende fornecer uma visao do efeito da implementagao desse modelo. Sao realizadas
analises bivariadas e de correlagdo, e estimados modelos de regressdo linear com a
produtividade (por hora trabalhada e por trabalhador, em nivel e/ou logaritmo) no ano da
implementagdo como variavel dependente. Os modelos incluem variaveis relativas a
entidade — codigo de atividade econdmica, nimero de diretores e gestores, género do
presidente, dimensdo, abertura ao comércio externo, proporc¢ao de trabalhadores homens
e a tempo completo, peso dos saldrios nas vendas, taxa de investimento, receitas
operacionais e taxa de lucro — e varidveis relativas a implementagdo do novo modelo -
existéncia de implementacdo, ciclo econdomico e interagdes -, sempre que possivel
defasadas (z-7) para evitar endogeneidade e permitir uma analise de curto prazo. Os
resultados indicam que a correlagdo entre horas trabalhadas por pessoa e produtividade
por hora (ambas em logaritmo) passou de nula a negativa, sugerindo um possivel efeito
positivo do novo modelo, mas ndo generalizado. Contudo, verificou-se uma deteriora¢ao
do output gerado por trabalhador. Com base nas analises de regressdo, ndo se rejeita a
auséncia de impacto da Semana de Trabalho de Quatro Dias na produtividade, revelando-
se, contudo, um efeito robusto na diferenciacdo da produtividade para entidades com
diferentes taxas de lucro. Varidveis como receitas operacionais, taxa de investimento
(com sinal diferente do esperado), propor¢do de trabalhadores homens e dimensdo sdo
estatisticamente significativas, mostrando padrdes estruturais ligados a produtividade. Os
resultados apontam que médias e grandes empresas, com maior propor¢ao de homens,
menores taxas de investimento e que, simultaneamente, implementaram o modelo e tém
maiores taxas lucro, tém, em média, maior produtividade no curto prazo. A conclusdo
sobre o impacto ndo significativo do novo modelo contrasta com a maioria da literatura,
podendo tal decorrer de efeitos que ainda ndo se materializaram, dado o curto espago de

tempo decorrido desde a sua implementagao.

Palavras-chave: empresas, Portugal, produtividade, semana de trabalho de quatro dias.

Classificacao JEL: C33, J08, J22, J24.



ABSTRACT

This study evaluates the impact of the Four-Day Workweek on company productivity.
Based on a sample of 120 firms, the empirical analysis aims to provide insight into the
effects of implementing this model. Bivariate and correlation analyses are conducted,
along with linear regression models where productivity (per hour worked and per
employee, expressed in levels and/or logarithms) in the year of implementation is the
dependent variable. The models include firm-level variables — industry classification
code, number of directors and managers, gender of the president, company size, openness
to international trade, proportion of male and full-time workers, wage-to-sales ratio,
investment rate, operating revenue, and profit margin — as well as variables related to
the implementation of the new model, such as whether the new model was adopted, the
economic cycle, and relevant interactions. Wherever possible, explanatory variables are
lagged (#-7) to avoid endogeneity and allow for short-term analysis. The results indicate
that the correlation between hours worked per employee and productivity per hour (both
in logarithmic form) shifted from zero to negative, suggesting a potential, but not
universal, positive effect of the new model. However, a decline in output per worker was
observed. Based on the regression analyses, the hypothesis of no impact from the Four-
Day Workweek on productivity cannot be rejected. Nevertheless, a robust effect is found
in the variation of productivity across firms with different profit margins. Variables such
as operating revenue, investment rate (with an unexpected sign), proportion of male
workers and company size are statistically significant, reflecting structural patterns linked
to productivity. The results suggest that medium and large firms, characterized by a higher
share of male employees, lower investment rates, and the simultaneous implementation
of the model alongside higher profit margins, tend to demonstrate, on average, greater
short-term productivity. The finding of no significant impact from the new model
contrasts with much of the existing literature, which may be due to effects that have yet

to materialize, given the short time since its implementation.

Keywords: companies, four-day workweek, Portugal, productivity.

JEL Classification: C33, J08, J22, ]24.
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1. Introducao

Atualmente, as empresas concentram-se em métricas operacionais, esquecendo muitas
vezes a relevancia da maximiza¢do do potencial dos funciondrios para alcangar bons
resultados. Com a mudanga da natureza do emprego e com as novas coortes demograficas,
um maior nimero de pessoas esta preocupado em conciliar as suas vidas profissional e
pessoal, de forma a obter maior satisfacdo, saide mental e qualidade de vida. Sendo as
longas jornadas de trabalho muitas vezes associadas a um impacto negativo nestas
dimensdes e, por conseguinte, na produtividade das empresas, a Semana de Trabalho de
Quatro Dias (4DWW!) pode impacta-las positivamente. Experiéncias de 4DWW
destacam-se em paises como a Islandia, a Nova Zelandia, o Reino Unido, Espanha e
Portugal, evidenciando aquele que pode ser também o papel do Estado em fornecer um
nudge para que as empresas pensem em otimizar o tempo de trabalho dos seus

funcionarios (Chung, 2022).

No entanto, o debate sobre a implementa¢ao de uma 4DWW continua a dividir opinides,
com estudos recentes a contrastarem relativamente a concordancia (Hays, 2025) ou
discordancia (Associa¢do Industrial Portuguesa, 2024) face a este modelo. Maiores
descrenca e resisténcia a uma 4DWW sdo mais pronunciadas em setores como comércio,
construgdo e industria, que alegam preocupagdes sobre a manuten¢ao da produtividade e
a viabilidade operacional. Contudo, tais perce¢des, como outras, tendem a carecer de um
fundamento empirico, sendo muitas vezes influenciadas por preconceitos ou falta de
informagao sobre os impactos reais desta politica. Neste contexto, a presente dissertagao
visa colmatar a lacuna de conhecimento para a realidade portuguesa, ao analisar os efeitos
(ainda que de curto prazo) dos modelos de 4DWW implementados no pais sobre a

produtividade e a eficiéncia das organizagdes.

A presente dissertacdo procurard, numa primeira fase, analisar a literatura existente, com
foco nos objetivos e impactos da 4DWW, sobretudo do ponto de vista da produtividade.

Em seguida, serd explicitada a metodologia do estudo, distinguindo as métricas de

! Do inglés, Four-Day Workweek.



produtividade por hora trabalhada e por trabalhador, assim como caracterizadas as
amostras consideradas. Serdo realizadas analises bivariadas e de correlacao, e estimados
modelos de regressao linear, com vista ao estabelecimento de conclusdes face a literatura.

Por fim, serdo enumeradas limitagdes do estudo e pistas para investigagdes futuras.

2. Revisao da literatura
2.1. Contextualizac¢ao historica da semana de trabalho de quatro dias

Os esforgos iniciais para a uma reduc¢do da jornada laboral ocorreram quando eram
vigentes modelos de 10 horas diarias numa semana de 60 horas, procurando estabelecer
uma jornada didria de 8 horas, mantendo os 6 dias por semana. Por conseguinte, o
processo de transigdo para uma semana laboral de 5 dias foi gradual, emergindo em locais
especificos da Gra-Bretanha, no final do século XIX, como parte integrante do acordo
para a aboli¢do de praticas laborais ndo regulamentadas (Reid, 1976, citado por Veal,
2023). Nos Estados Unidos da América (EUA), a semana de trabalho de 5 dias foi
introduzida por Henry Ford em 1926, embora apenas com total repercussao na lei laboral

em 1938 (Grossman, n.d., citado por Veal, 2023).

O modelo de semana laboral de 5 dias, com 8 horas didrias, tornou-se predominante nos
40 anos subsequentes, sendo de destacar o papel dos sindicatos na sua difusao (Hedges,
1971; Campbell, 2023). Os mesmos defendiam que um excessivo foco na performance
impactava a fadiga dos colaboradores, contribuindo para um aumento dos acidentes
industriais e para uma diminui¢do da produtividade, mas também que as longas jornadas
de trabalho condicionavam a participag¢do dos funcionarios em atividades sociopoliticas,

educacionais e de lazer (Mahoney et al., 1975).

As economias industrializadas culminaram a sua luta de "8 horas de sono, 8 horas de
trabalho e 8 horas de lazer" na defesa de uma 4DWW. Tal conceito tem vindo a ganhar
defensores desde 1950, destacando-se o papel dos paises industrializados do Ocidente, e
em especial dos EUA, nas décadas de 1960 e 70 (Veal, 2023), para a discussao sobre a
relevancia de um maior foco no lazer face ao trabalho. Em contraposi¢dao, a Europa

Ocidental privilegiava modelos de trabalho com flexibiliza¢do horaria (Mahoney, 1978).



Na década de 1970 surgiram, nos EUA, propostas iniciais de uma 4DWW, impulsionadas
pelos empregadores com o objetivo de aumentar a eficiéncia e a produtividade, e reduzir
o absentismo e os custos (Poor & Steele, 1972, citados por Weaver, 1974; Campbell,
2023; Allen & Hawes, 1979; Hedges, 1971). Contudo, a sua adog¢ao nao foi generalizada
na época. Muitas destas propostas ndo previam uma redugdo das 40 horas semanais, mas
a compressao das mesmas em 4 dias tuteis (Allen & Hawes, 1979; Mahoney et al., 1975).
Mahoney et al. (1975) e Allen & Hawes? (1979) revelaram nos seus estudos que 55% e
70% dos americanos, respetivamente, apoiavam uma 4DWW mesmo sem redugdo de

horas, de forma a poderem beneficiar de fins de semana mais longos (Hedges, 1971).

Contudo, o conceito de “sociedade de lazer” permaneceu mais tedrico do que pratico, sem
uma adog¢ao ampla que alterasse de facto as horas trabalhadas. As crises econdmicas da
década de 1980, pautadas por recessdes e flutuacdes significativas no desemprego,
dificultaram a adogdo de modelos de redugdo da jornada laboral, embora tais propostas
viessem a surgir entre as potenciais solugdes de resposta a crise (Veal, 2023), dados os
impactos positivos esperados. Entre as propostas, destacaram-se a de 3 dias de 8 horas
(Jenkins & Sherman, 1979, citados por Veal, 2023), semanas de 20-30 horas (Rifkin,
1995, citado por Veal, 2023), uma semana de 30 horas que incluisse 1 dia de 6 horas

(Aronowitz et al., 1998) e uma semana de trabalho de 20 horas (Gorz, 1999).

Na década de 1990, o governo francés introduziu a ideia de uma jornada semanal de 35
horas, para fomentar a criacdo de empregos. No entanto, a fraca adog¢do por parte dos
empregadores levou, em 2004, a anulacdo da medida (Estevao & S4, 2008). Em 1996,
Portugal® legislou uma mudanca de 44 para 40 horas semanais de trabalho, visando
alinhar-se com a tendéncia europeia. Esta reforma, com um periodo de transi¢ao de um
ano, primeiro reduziu a carga para 42 horas, em 1997, e s6 no ano seguinte alcangou as

40 horas (Lopes & Tondini, 2022). Os autores referiram que esta alteragdo permitiu

2 Tal interesse esta sobretudo relacionado com a possibilidade de usufruirem mais tempo de lazer.

3 Lopes & Tondini (2022) enumeraram as alteragdes da legislagdo nacional portuguesa relativa ao tempo
de trabalho, remontando a 1971 e 1991, por exemplo, com uma redugdo para as 48 e 44 horas semanais,
respetivamente. Outras alteracdes, nomeadamente ao nivel das horas extraordindrias e das folgas, sdo

igualmente referidas.



"

v

reduzir o numero de dias de trabalho em meio-dia por semana, para os trabalhadores que

trabalhavam 8 horas por dia, passando de 6 para 5 dias em alguns casos.

Recentemente, a ado¢ao da 4DWW tem crescido consideravelmente. Nos EUA, a adesao
ao modelo triplicou entre os trabalhadores com 30 ou mais horas semanais, e quase que
quintuplicou entre os que verificavam 40 ou mais horas, partindo de dados de 1973-2018
(Hamermesh & Biddle, 2022). As medidas de trabalhos flexiveis e hibridos adotadas
aquando da pandemia de COVID-19 aceleraram igualmente a discussdo em torno de uma
4DWW. A intensificacdo das discussdes em torno do bem-estar, avangos tecnologicos e
autonomia, inerentes a novas ferramentas digitais, tem contribuido para a procura destes
modelos enquanto potencial solu¢ao equilibradora entre produtividade e qualidade de
vida. Recentemente, foram igualmente implementados ou considerados projetos de

4DWW na Islandia, Nova Zelandia, Reino Unido, Espanha e Portugal, por exemplo.

De seguida, discutir-se-4 o conceito de 4DWW, bem como os varios tipos de propostas

nesse ambito.

2.2. Semana de trabalho de quatro dias: definicoes e tipos de propostas

Weaver (1974), citando Wheeler et al. (1972), definiu 4DWW como um modelo que
totalize menos de cinco dias completos, adotado por um ou varios grupos de
trabalhadores. No entanto, como discutido por Coote et al. (2020), citado por Veal (2023),
e mais recentemente por Chung (2022) no contexto de politicas laborais, o objetivo
poderd ser mais amplo do que simplesmente alterar o nimero de dias trabalhados,
promovendo uma reducgdo nas horas totais, sem reducao do salério, e incutindo mudancas

significativas nos padrdes laborais.

Hopfner (2024) apresentou trés modalidades de 4ADWW. A primeira consiste em manter
as horas de trabalho semanais inalteradas, mas distribui-las ao longo de 4 dias, o que
resulta em jornadas diarias mais longas (Fathya et al., 2024). A segunda modalidade inclui
uma reducdo do horario semanal sem redugdo salarial, como ocorre na Bélgica, onde os

trabalhadores podem escolher entre trabalhar 5 dias com horarios didrios mais curtos, ou



4 dias com jornadas laborais mais longas®. Outra alternativa é a de reducdo de horas
semanais acompanhada por um ajuste proporcional de salario. Este modelo, com casos
de adogao no inicio dos anos 90, permitia reduzir os custos dos empregadores, carecendo
hoje, no entanto, de negociagdo, principalmente em contextos regulados por convengdes
coletivas (Hopfner, 2024). Atualmente, de forma genérica, os modelos inovadores de

4DWW nao contemplam a perda de salarios por parte dos trabalhadores (Veal, 2023).

A implementagdo de uma 4DWW devera refletir as necessidades e especificidades de
cada setor ou stakeholder. Setores que exigem maior adaptabilidade e flexibilidade, como
os de forgas de seguranca, saude, alimentagdo e transportes, j& demonstram uma maior
adesdao a 4DWW, enquanto areas como finangas, seguros, comércio, construcdo e
educagdo, pela sua rigidez ou regulagdo, demonstram mais relutdncia (Hamermesh &

Bidlle, 2022). Nesses casos, o carater incremental poderéa ser uma realidade’.

Os objetivos da adogdo de uma 4DWW, bem como os seus impactos, serdo mais

pormenorizadamente debatidos em seguida.

2.3. Semana de trabalho de quatro dias: objetivos e impactos

Dunham & Hawk (1977) e Fraser (1971), citados por Campbell (2023), demonstraram
que sdo os trabalhadores com uma visdo negativa do trabalho aqueles que t€ém maior
probabilidade de defenderem uma 4DWW?. De facto, tém crescido as preocupacdes face
ao aumento da carga de trabalho, o qual dificulta a conciliagdo entre as vidas pessoal e

profissional, contribuindo para uma degradacdo da satde dos trabalhadores e para uma

4 No entanto, Hopfner (2024) referiu que, nesse caso, apenas uma pequena fragdo dos trabalhadores optou
pela 4ADWW. Neste paradigma, o autor acreditava que a produtividade pudesse ser mantida, mas a
intensificagdo das jornadas poderia reduzir o tempo destinado a interagdes sociais, gerando pressoes
adicionais.

5 Quiggin (2022) propds uma transi¢do gradual para o modelo de 4DWW, iniciando com uma quinzena de
nove dias.

6 Para Hamermesh & Biddle (2022), sdo os trabalhadores com menor nivel de escolaridade, mais jovens,
brancos ndo-hispanicos, homens, nativos e com filhos menores de cinco anos, que estdo mais propensos a

trabalhar numa 4DWW.



menor produtividade.” Entre os objetivos principais da proposta de uma 4DWW estio
uma maior conciliagdo entre vida pessoal e profissional e inerentes melhorias na saude
mental; a correcao dos desequilibrios de mercado, como na redistribuicao das horas de
trabalho; a mitigacdo de desigualdades de género; a geracdo de empregos; e impactos
ambientais positivos (Gomes, 2021; Chung, 2022; Coote et al., 2020, citado por Veal,
2023).

As desigualdades de género no trabalho sdo agravadas por longas jornadas de trabalho,
que dificultam a ascensdo das mulheres a cargos executivos ¢ ampliam disparidades
salariais (Goldin, 2014). O papel tradicional atribuido as mulheres nos cuidados
domésticos restringe ainda mais sua progressao no mercado de trabalho, especialmente
em contextos onde os homens pouco colaboram nas tarefas domésticas (Wishart et al.,
2019, citados por Chung, 2022). Para Hayden (2006), a redistribui¢do equitativa das horas
de trabalho fomentaria uma maior participagdo feminina no mercado laboral. Uma
experiéncia na Islandia mostrou que a reducdo da jornada laboral promoveu maior
equilibrio na divisdo dessas tarefas (Haraldsson & Kellam, 2021). Em Franca, a semana
de 35 horas reduziu disparidades de género nas horas trabalhadas (Estevao & Sa, 2008).
Na Alemanha, a reducdo para 28,8 horas na Volkswagen refor¢cou desigualdades, com
mulheres focadas, sobretudo, em cuidados domésticos € homens em reparagdes (Massa-
Wirth & Seifert, 2005, citados por Delaney & Casey, 2021). Trabalhadoras menos
qualificadas enfrentaram piores condi¢des laborais devido a instabilidade das horas de
trabalho (Hayden, 2006). Além disso, jovens mulheres solteiras relataram maior
resisténcia a jornadas curtas devido ao cansago e dificuldades de equilibrio familiar, o

que pode afetar a produtividade (Weaver, 1974; Hedges, 1971).

Partindo dos modelos tedricos, a 4DWW pode fomentar o emprego, substituindo horas

reduzidas pela contratagcdo de novos trabalhadores, caso existam custos fixos e salarios

" Longas jornadas de trabalho podem ter impacto no tempo de recuperagdo do bem-estar dos trabalhadores
e, por conseguinte, na sua proatividade, desempenho (Sonnentag, 2012), satde e absentismo (Mahoney et

al., 1975). Tal pode impactar negativamente relacdes familiares e incutir custos para os empregadores.
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exégenos® (Lopes & Tondini, 2022). Veal (2023) também apontou beneficios para
trabalhadores mal pagos, ao gerar empregos integrais € mais bem remunerados. Gomes
(2021) sugeriu que a 4DWW estimula salarios e o emprego. Hayden (2006) apontou que
a reducdo das horas laborais pode diminuir o desemprego. Para a realidade escocesa,
Chung (2022), com base em Autonomy (2020), defendeu que a sua adog@o no setor
publico criaria milhares de empregos e reduziria desigualdades. Estudos demonstraram
beneficios como facilidade de recrutamento, menores absentismo e rotatividade (Moores,
1990; Mahoney et al., 1975; Raposo & van Ours, 2009), observados também em Portugal
com a reducdo para 40 horas semanais (Raposo & van Ours, 2009), embora Dionne &
Dostie (2007) ndo tenham encontrado evidéncias de melhorias nesse aspeto em modelos
similares. Contudo, o impacto no emprego pode ser limitado pela produtividade
aumentada, que reduz a necessidade de novas contratacdes. Estevdo & Sa (2008) e
Varejao (2005), citado pelos autores, encontram pouco suporte para efeitos positivos da
reducio do hordrio de trabalho no emprego’, partindo das realidades francesa e

portuguesa de reducdo para 35 e 40 horas, respetivamente.

Allen & Hawes (1979) e Mahoney et al. (1975) destacaram que fatores relacionados com
a utilizacdo do tempo e escolhas de lazer sao mais importantes para a escolha de uma
4DWW. Uma semana de trabalho reduzida promove maior equilibrio entre trabalho e
vida pessoal (Gomes, 2021; Quiggin, 2022), favorecendo o envolvimento em atividades
civicas, politicas, culturais e com impactos positivos na satde (Gorz, 1999; Schor, 2014).
Chung (2022) destacou a maior disponibilidade para passar tempo com a familia,
especialmente com os filhos. Fagnani & Latablier (2004) observaram que pais com filhos

pequenos beneficiam do equilibrio trabalho-familia quando as horas laborais sdo

8 No entanto, Calmfors & Hoel (1988), citados por Lopes & Tondini (2022), defenderam que, caso ndo
exista esse ajustamento, existird um aumento dos salarios por hora, com efeitos negativos no emprego.

® Lopes & Tondini (2022) verificaram igualmente que a redugdo das horas trabalhadas ndo teve efeitos
significativos no fator trabalho. Segundo Calmfors & Hoel (1988), citados por Lopes & Tondini (2022), o
impacto no emprego depende das horas antes da reforma e se as empresas enfrentam uma procura fixa ou
maximizam lucros. No primeiro caso, ¢ mais provavel a criagdo de emprego, dependendo, no entanto, de
os empregadores preferirem ou ndo pagar horas extraordinarias no seu lugar. No caso portugués, Lopes &
Tondini (2022) argumentaram que, devido ao elevado custo das mesmas, ¢ improvavel que estas substituam

a criacao de emprego.



negociadas!®. Estudos franceses e alemdes indicaram que o tempo livre adicional ¢
frequentemente destinado a cuidados, tarefas domésticas e repouso (Hayden, 2006).
Grosse (2018), citado por Veal (2023), sugeriu que uma semana laboral mais curta
aumentaria a procura por bens e servigos como jardinagem, manutencdo habitacional,
atividades sociais e desportivas, devido a reducdo de custos noutras areas. Niemietz
(2010), contudo, argumentou que essas mudancas podem colocar o bem-estar humano

num estado subdtimo.

Do ponto de vista da criatividade, os defensores da 4DWW sugerem que o tempo livre
adicional ajuda a estimular a inovag¢ao (Gomes, 2021; Delaney, 2018), permitindo que os
trabalhadores explorem novas ideias fora do contexto laboral (Fathya et al., 2024).
Contudo, os autores defenderam que uma menor dura¢do da semana de trabalho pode
limitar as oportunidades de troca de ideias em equipa. O impacto total na criatividade
dependeria, assim, de uma cultura organizacional valorizadora da inovagdo e da

experimentacdo, bem como das preferéncias individuais (Fathya et al., 2024).

Ja& na saude, semanas de trabalho longas podem prejudicar a saude mental dos
trabalhadores (Chakraborty et al., 2022) e a sua capacidade de desbloquearem o seu
potencial (Zaki, 2018, citada por Chakraborty et al., 2018). Estudos demonstraram que a
semana reduzida pode impactar positivamente essa vertente por via de mais tempo livre
para descanso, hobbies e interacdo social, reduzindo os niveis de stress e impactando
positivamente a satisfacdo e a motivagao dos funcionarios (Fathya et al., 2024; Sng et al.,
2021). Akerstedt (2001) e Bannai & Tamakoshi (2014) defenderam que um modelo de
horas reduzidas pode impactar positivamente habitos de satde, contribuindo, por
exemplo, para uma menor probabilidade de habitos tabagisticos ou problemas coronarios.
Ahn (2016) apontou um argumento semelhante para o caso do exercicio fisico, apesar de
corroborar o aumento da probabilidade do consumo de 4lcool em horarios reduzidos. No

entanto, Moores (1990) encontrou evidéncia de aumento de fadiga em semanas de

19 No entanto, os autores relatam desigualdades aumentadas entre trabalhadores que aceitam trabalhar em
horarios “antissociais” em troca de reducoes do horario de trabalho, e trabalhadores em setores econdmicos

protegidos ou em empresas “amigas”.



trabalho comprimidas, afetando igualmente o bem-estar mental e fisico dos trabalhadores

(Sng et al., 2021).

No que diz respeito ao meio ambiente, Schor (2005) argumentou que os trabalhadores
podem optar por mais tempo livre em vez de salarios mais altos, reduzindo o consumismo
e a pegada ambiental. Clawson & Knetsch (1966), citados por Veal (2023), observaram
que, com o aumento da produtividade, trabalhadores podem usufruir de salarios mais altos
e mais tempo de lazer. Com maiores salarios, a contratagdao de novos trabalhadores podera
levar a um maior consumo e impacto ambiental. No entanto, se os salarios e os niveis de
produgdo se mantiverem, os impactos ambientais permanecerao inalterados. Tal como foi
defendido por Fathya et al. (2024), Nassen & Larsson (2015), citados por Delaney &
Casey (2021), estimaram que uma de reducao de 1% das horas laborais pode diminuir as
emissoes de gases de efeito estufa em 0,8% e o consumo de energia em 0,7%. Os mesmos
autores defenderam ainda que podem ser promovidas praticas e habitos sustentdveis,
como mudangas nos meios de transporte e nas escolhas de lazer. O relatorio da New
Economics Foundation (2010), citado por Veal (2023), refor¢ou esse ponto, destacando
uma maior adesao a atividades como andar de bicicleta. Niemietz (2010) defendeu que a
reducio das emissdes de carbono apenas seria alcancada com custos “tremendos™'!.
Fathya et al. (2024) defenderam que os impactos ambientais da 4DWW podem variar

consoante a localizagio, o tipo de trabalho e as praticas organizacionais'?.

Segundo a literatura, modelos de 4DWW podem, no entanto, implicar impactos
negativos, especialmente nos custos empresariais. Estima-se um aumento no salario por
hora caso os salarios ndo sejam ajustados (Calmfors & Hoel, 1988, citados por Lopes &
Tondini, 2022). Raposo & van Ours (2009) confirmaram essa tendéncia positiva na
redugdo para 40 horas em Portugal, em 1996. Weaver (1974) relatou que, embora

empresarios temam custos elevados, apenas 11% das empresas com 4DWW registaram

'O autor defende que a troca entre lazer e consumo é uma questdo do dominio privado, ndo havendo
justificagdo econdmica para a intervengao de terceiros.

12 A titulo de exemplo, os autores referiram que os impactos ambientais de uma 4DWW podem diferir entre
organizagdes com trabalhadores remotos ou elevado consumo de energia na produgdo, e entidades com

modelos mais flexiveis.



aumento nos gastos, enquanto 38% reduziram despesas operacionais. Esses custos podem
ser compensados por uma maior produtividade (Veal, 2023). Lopes & Tondini (2022)
observaram que salarios mantidos foram equilibrados por estabilidade na producao e
aumento de pregos, o que elevou as vendas por hora. Sem ganhos de produtividade, a
contratacdo de novos funcionarios pode elevar os gastos em até 25%, dependendo da
intensidade de mao de obra no setor. Veal (2023) destacou que nem todas as empresas
conseguem compensar custos devido as despesas de recrutamento e capacitagao.
Economistas argumentaram que a proposta presume, falaciosamente, uma procura de
trabalho estatica (Gomes, 2021). No entanto, se o preco relativo do fator trabalho
aumentar, tal pode estimular a automagcdo'? (Veal, 2023), potencialmente equilibrando os
custos a longo prazo e favorecendo a produtividade. Delaney & Casey (2021)
defenderam, por isso, com base em literatura anterior, que os impactos da 4DWW ao

nivel da competitividade e dos custos laborais sao complexos.

Quanto ao custo para os trabalhadores, Hamermesh & Biddle (2022) indicaram que em
areas metropolitanas onde a 4DWW ¢ mais comum, existe uma “penalidade salarial” para
esses horarios, dado o possivel excesso de oferta de mao de obra para tais condigdes. No
entanto, esse diferencial salarial diminuiu com o tempo, sugerindo um aumento na
procura dos empregadores face a oferta de trabalho. Golden (2012) observou que a

preferéncia por jornadas curtas diminui se houver impacto negativo nos salarios.

2.3.1. Impactos na produtividade

Os modelos de uma 4DWW atraem o interesse global dos empregadores, especialmente
pela possibilidade de aumento da produtividade do trabalho (Gomes, 2021). Veal (2023)

afirmou que o sucesso desses modelos depende sobretudo desses aumentos.

Estudos indicaram que uma semana reduzida pode ser eficaz, na medida em que, numa
jornada laboral mais curta, os funcionarios tendem a estar mais concentrados e motivados,
reduzindo distragdes e aumentando a eficiéncia (Jahal et al., 2024; Pencavel, 2014; Fathya

et al., 2024). Hamermesh & Biddle (2022) defenderam que trabalhadores num contexto

13 Veal (2023) apontou que estas questdes se enquadram em quadros complexos, com a criagdo de efeitos

dinamicos nas industrias, no crescimento populacional e nas qualificagdes da forga de trabalho.
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de 4ADWW sdo mais capazes de maximizar o seu valor e produtividade. Do mesmo modo,
Moores (1990) focou 47 estudos, concluindo por uma relagao positiva entre 4DWW e
produtividade. O estudo de Wheeler et al. (1972), citado por Weaver (1974), revelou que,
entre as 143 empresas que adotaram a 4DWW, 62% relataram um aumento na produgao,
enquanto apenas 3% observaram uma queda. A eficiéncia também melhorou em 66% das
empresas analisadas, sugerindo que a reducdo das horas de trabalho pode aumentar
producao e a eficiéncia (Weaver, 1974). Para Mahoney (1978) a produtividade nao foi
comprometida, partindo de uma realidade empresarial nos EUA. Calvasina & Boxx
(1975) e Sng et al. (2021) ndo encontraram evidéncias de impactos significativos na
produtividade. Os argumentos negativos relacionam-se com o facto de a redugdo das
horas de trabalho poder conduzir a um menor tempo para a conclusao das tarefas e reduzir

o foco dos funciondrios a curto prazo (Fathya et al., 2024).

A relagdo entre uma 4DWW e a produtividade ¢ complexa (Campbell, 2023), sendo
influenciada por fatores como a natureza da tarefa e a cultura organizacional (Fathya et
al., 2024). Hoptner (2024) defendeu que os impactos na produtividade dependem do setor
e da atividade das empresas. Calvasina & Boxx (1975) identificaram a dependéncia da
intensidade de utilizagdo de capital pelas empresas. Veal (2023) apontou que seria
necessario um aumento de 25% na produtividade para os trabalhadores num regime de
4DWW alcancassem a mesma producdo conseguida em 5 dias. Por isso, sem recursos
adicionais ou gestao proporcional da carga laboral, a redu¢do de horas pode intensificar
tarefas e multitarefas, reduzindo a qualidade do trabalho e impactando a produgdo. Em
setores intensivos ou que exigem aten¢do continua, a reduc¢@o de horas pode gerar maior
pressdo, afetando o bem-estar mental e fisico dos trabalhadores (Sng et al., 2021). Criticos
alegam que tal intensificacio pode "anular" os beneficios da 4DWW, agravando

desigualdades setoriais e de género (Delaney & Casey, 2021).

Assim, embora existam evidéncias de que uma 4DWW possa elevar a produtividade, ¢
crucial que seja acompanhada de politicas que minimizem o impacto negativo da
intensificag@o do trabalho e que reflitam as preferéncias dos trabalhadores, promovendo
um ambiente de integracdo, que apoie um equilibrio entre eficiéncia e qualidade de vida.

Tal sera analisado adiante.

11



"

v

No Anexo [, apresenta-se uma sintese dos potenciais impactos da implementagdo de uma

4DWW, com base na literatura.

2.4. Determinantes do sucesso da semana de trabalho de quatro dias: o caso da

produtividade

Para Weaver (1974), o sucesso de uma 4DWW requer um planeamento estratégico
“robusto e estruturado”. O mesmo permite organizar a carga de trabalho de forma mais
alinhada com os objetivos da organizacdo, garantindo uma maior responsabilizacdo
(Chakraborty et al, 2022). A clareza da fungdo e das tarefas atribuidas, bem como o
trabalho em equipa e a promog¢ao do pensamento critico, fortalecem a atitude positiva dos
funciondrios, contribuindo para uma melhor performance e produtividade. Fathya et al.
(2024) ressaltaram a importancia de programas de treino e feedback para um melhor
ajustamento dos colaboradores ao novo modelo, garantindo seu compromisso ¢ a
compreensdo das suas competéncias. Suchocki (1972), citado por Weaver (1974),
defendeu que a falta de uma planificagao eficaz ¢ um dos principais determinantes do

insucesso dos modelos de 4DWW.

Weaver (1974), citando Hellriegel (1972), destacou a relevancia de um modelo
estruturado, em que cada etapa deve apresentar resultados satisfatorios antes de avancar'?.
Nesse sentido, a abordagem do design thinking surge como um método humanizado para
resolver problemas (Fathya et al., 2024). Este processo come¢a com a fase de empatia,
para compreender as necessidades dos trabalhadores e da organizagao. Na etapa seguinte,
de criacdo e definicdo de ideias, identificam-se os problemas centrais e formulam-se
solugdes iniciais, promovendo a inclusdo e responsabilizacdo dos stakeholders (Putri et
al., 2022; Fathya et al., 2024). Gomes & Fontinha (2024) enfatizaram a importancia de
envolver os trabalhadores no processo de mudanga organizacional, sendo a 4DWW um
"contrato relacional" em vez de um direito adquirido. A fase de testes permite ajustar
solugdes antes da implementacdo definitiva, assegurando o alinhamento com as reais

necessidades (Baskoro & Haq, 2020). Kenny (1974) identificou 68% de apoio a DWW

14 Contudo, empresas podem abandonar o modelo precocemente, sem explorar os potenciais beneficios

futuros.
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quando os dias de descanso eram a segunda ou sexta-feira, enquanto 24% dos
trabalhadores preferiam folgas distribuidas durante a semana. Estudos como o de
Chakraborty et al. (2022), com 604 observagdes para setores de manufatura e servigos na
india, revelaram que o envolvimento dos funcionérios est4 positivamente correlacionado
com a produtividade. Estes exemplos sugerem a importancia de uma implementacao que
alinhe uma 4DWW com as preferéncias dos trabalhadores, facilitando uma maior

produtividade.

Segundo a literatura, a percecdo de uma empresa como marca envolvente e de
confianca ¢ importante para aumentar o envolvimento dos funcionarios e promover um
ambiente de orgulho, comprometimento e satisfagdo no trabalho (Schaufeli et al., 2002,
citado por Chakraborty et al., 2022). Criar um ambiente onde os funcionarios se sintam
respeitados, com tolerancia aos erros e oportunidades continuas de aprendizagem,
contribui para a eficacia no processo laboral. A promogao de praticas de coaching e de
feedback positivo e o desenvolvimento de competéncias impactam positivamente a
resiliéncia, o comprometimento e o desempenho (Farndale & Murrer, 2015). Amoatemaa
& Kyeremeh (2016) destacaram igualmente a importancia do reconhecimento do mérito,
assim como Farndale & Murrer (2015) ressaltaram a pertinéncia de recompensas
financeiras. Chakraborty et al. (2022) identificaram que o bem-estar psicologico atua
como moderador entre a percecdo de confianca na marca e a produtividade dos
funcionarios, destacando a importancia de cultivar um ambiente que inspire satisfagao,
estabilidade e justica interpessoal. Weaver (1974) e Poor (1971), citada pelo autor
anterior, demonstraram que a transi¢ao para uma 4DWW, por exemplo, pode aumentar a

felicidade e satisfagdo no trabalho.

Uma 4DWW, ao promover um maior equilibrio entre trabalho e vida pessoal —
incentivando a participa¢do em atividades civicas, politicas e culturais, com impactos
positivos na saude (Gorz, 1999; Schor, 2014), — melhora a satisfacdo, qualidade de vida
e performance dos funciondrios. Rozi & Sunarsi (2020) e Tiwasing et al. (2020)

destacaram que atividades recreativas e de lazer beneficiam o desenvolvimento pessoal
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e a satide fisica e mental. Programas abrangentes e bem planeados'®, focados na redugio
do stress e dinamicas de grupo, refor¢am a satisfagdao, o bem-estar, o espirito de equipa,
o comprometimento e a performance dos funcionarios (Baird, 2017; Mercanoglu &
Simsek, 2023), com impactos no cumprimento de objetivos e na eficiéncia (Mercanoglu
& Simsek, 2023). Amoatemaa & Kyeremeh (2016) apontaram que diversdes no trabalho
e competicdoes amigaveis fortalecem o desempenho e a produtividade. Mercanoglu &
Simsek (2023) também defenderam que a diversidade de atividades evita monotonia e
promove um ambiente dindmico e inclusivo, enquanto programas de lazer alinhados as
preferéncias dos funcionarios desenvolvem competéncias e aumentam a produtividade,

especialmente em estratégias de longo prazo.

Para as industrias intensivas em trabalho, embora a transi¢do para uma 4DWW seja
mais dificil devido ao maior numero de funcionarios, os ganhos a longo prazo podem ser
mais significativos, especialmente porque o modelo ¢ centrado nas pessoas (Weaver,
1974), o que pode influenciar a sua satisfacao e produtividade. Pela mesma razao, estudos
indicaram que tal facilitaria a contratacio de profissionais mais qualificados,
conduzindo a uma produtividade superior (Weaver, 1974). Por outro lado, Lynch &
Riedel (2001) destacaram a importancia da tecnologia ¢ da inovacio nos processos

produtivos para a produtividade.

Hedges (1971) defendeu que os efeitos novidade e Hawthorne'® podem influenciar
igualmente o sucesso de uma semana de trabalho reduzida, na medida em que o
entusiasmo inicial com a nova semana de trabalho pode diminuir ao longo do tempo,

resultando numa queda na produtividade e no aumento do furnover apds o periodo de

15 Mercanoglu & Simsek (2023) citaram diversos autores que corroboraram o papel positivo de programas
de recreag@o na performance e produtividade dos funcionarios: Wang et al. (2018), Mills et al. (2007) e
Zhang et al. (2018), por exemplo, destacaram o impacto de programas de atividade fisica, promogdo da
saude e feam-building, respetivamente.

16 O efeito Hawthorne refere-se 4 tendéncia de as pessoas alterarem os seus comportamentos em virtude de

saberem que estdo a ser observadas em determinadas experiéncias.
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transicdo. Weaver (1974) corroborou esta tese, no seu estudo para 400 empresas dos

EUA, assim como Ivancevich & Lyon (1977), citados por Campbell (2023)!".

No Anexo II, apresenta-se uma sintese dos principais determinantes do impacto da

implementa¢do de uma 4DWW na produtividade, identificados na literatura.

2.5. Semana de trabalho de quatro dias no contexto internacional

Tal como ¢ referido na literatura, a implementagdo de uma 4DWW pode ter impactos
diversos, sendo o resultado determinado pelas circunstancias de formulagdo e adogcao da
politica. Assim, a presente sec¢ao visa retratar trés casos praticos da concretizagdo de uma
4DWW no panorama internacional, nomeadamente os casos islandés e neozeland€s,

sendo ainda descrito o caso portugués, foco deste estudo.

2.5.1. O caso islandés

Em 2015 e 2017, em resultado de parcerias entre sindicatos e empregadores, dois
projetos-piloto!® foram langados na Islandia com os objetivos de melhorar o equilibrio
entre vida profissional e pessoal, e de aumentar a produtividade. Os mesmos envolveram
um ajustamento na forma como as tarefas foram realizadas (tempo de reunides e
reorganizacao de turnos, por exemplo). Um estudo realizado por Haraldsson & Kellam
(2021) analisou os impactos deste programa no bem-estar € na produtividade dos

trabalhadores.

Dados da época revelaram que 86% da populacdo trabalhadora passou a trabalhar menos
horas ou obteve mecanismos para negociar a reducao do tempo de trabalho. Apesar da
ampla adocao, os ajustes nos contratos de trabalho foram modestos, com uma redugao

média de apenas 13 minutos diarios no setor publico (Campbell, 2023). Nos 66 locais de

170 mesmo autor destacou a literatura existente no que concerne ao efeito Hawthorne.

18 Foram langados dois projetos-piloto de redugdo de 40 para 35 ou 36 horas de trabalho semanais em duas
vertentes: servicos publicos causadores de elevado stress, abrangendo trabalhadores de creches e centros
de apoio a pessoas com deficiéncia; e organismos da Administragdo Central (Servi¢o de Estrangeiros e

Fronteiras, Autoridade Tributaria, Policia, Registos e Notariado, etc.).
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trabalho envolvidos no estudo, 61 reduziram o horario semanal em trés horas ou menos,

indicando uma implementac¢do gradual (Veal, 2023).

Ao nivel dos beneficios do projeto, os funcionarios relataram mais tempo para atividades
pessoais, familia, cuidados com o lar e exercicios. A experiéncia promoveu uma mudanga
cultural, em que os trabalhadores passaram a valorizar mais as atividades fora do trabalho
e rejeitar longas jornadas (Chung, 2022). Gestores também passaram a reconhecer que o
equilibrio entre vida pessoal e profissional ndo afeta negativamente a produtividade,
tendo esses indicadores permanecido dentro dos niveis esperados de variagdo ou,
inclusive, aumentado durante o periodo do teste (Haraldsson & Kellam, 2021; Campbell,

2023).

A experiéncia islandesa sugere que, quando bem implementada, uma 4DWW pode
favorecer o equilibrio entre vida pessoal e profissional, mantendo a eficiéncia e a
produtividade como prioridades (Chung, 2022). Apds a publicacdo dos relatorios e
resultados deste teste, grande parte da populacdo ativa na Islandia procurou alterar ou
negociar a alteracdo dos modelos laborais para horarios mais reduzidos (Haraldsson &

Kellam, 2021).

2.5.2. O caso da Nova Zelandia

Um estudo de caso na Nova Zelandia investigou a viabilidade de uma 4DWW, com uma
redu¢do de 8 horas face as habituais 40 semanais. A proposta ofereceu aos trabalhadores
a opcao de reduzir os dias de trabalho ou adotar horérios mais curtos ao longo de 5 dias
(Campbell, 2023). A promessa de uma implementagcdo permanente, caso a experiéncia
fosse bem-sucedida, influenciou positivamente os comportamentos dos trabalhadores
(Delaney & Casey, 2021). Dados de 2018 indicaram que 50% dos trabalhadores
neozelandeses ja tinham flexibilidade nos horarios de trabalho (Statistics New Zealand,
2019, citado por Delaney & Casey, 2021). A maioria dos participantes do estudo percebeu
o modelo como benéfico tanto para o ambiente de trabalho, quanto para a qualidade de
vida pessoal (Delaney, 2018; Campbell, 2023). Para garantir o sucesso da 4DWW,

Delaney & Casey (2021) destacaram a importancia de envolver os funcionérios na
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definicdo das métricas de produtividade e performance, além de manter flexibilidade na

implementag¢ao do modelo.

Barnes (2020) realizou um teste com 240 funcionarios de uma empresa neozelandesa,
onde as jornadas eram de segunda a sexta-feira, das 8h as 18h. A empresa ndo tinha
praticas formais de trabalho flexivel nem representacao sindical. O objetivo do novo
modelo era aumentar a produtividade e reduzir o absentismo. Para otimizar o tempo
reduzido, os funciondrios adotaram novos hébitos, como reducdo de pausas (Delaney &
Casey, 2021). O envolvimento dos trabalhadores no planeamento e avaliagdo dos
resultados gerou expectativas positivas em relagdo ao impacto da 4DWW na eficiéncia
(Delaney & Casey, 2021). Os dados mostraram que foi possivel manter os niveis de
producao e salarios, destacando o sucesso da iniciativa na melhoria da produtividade

(Veal, 2023).

Embora tenham existido preocupacdes com o aumento do stress, os funciondrios
reconheceram que o dia adicional de folga era um "privilégio", condicionado ao
cumprimento das metas de produtividade. Fora do trabalho, os funcionérios dedicaram-
se a atividades pessoais, familiares, cuidados de satide e bem-estar, além de uma maior
participagdo em atividades comunitarias e viagens (Delaney & Casey, 2021). A maioria
expressou desejo de que a 4DWW fosse implementada permanentemente, destacando os
beneficios significativos para a qualidade de vida, bem como um retorno a &reas
negligenciadas anteriormente devido ao ritmo da semana de 5 dias (Delaney & Casey,

2021).

2.5.3. O caso portugués

O projeto-piloto de uma 4DWW em Portugal foi promovido pelo Ministério do Trabalho,
Solidariedade e Seguranga Social em 2022, envolvendo 41 entidades, a maioria de
pequena dimensao e localizadas nas regides de Lisboa e Porto. O projeto concentrou-se
em entidades privadas — devido a sua maior representatividade e agilidade, e menor
politizacdo -, propondo um teste de seis meses, voluntdrio e reversivel, e sem
contrapartida financeira do Estado (Gomes & Fontinha, 2024). O mesmo contemplou as

seguintes fases — cf. Anexo III:
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Figura 1 - Fases do projeto-piloto de 4DWW em Portugal

Teste
Sensibilizacao/ lflelneamento (ajuste nas reunides, tecnologias, Avaliacio
divulgacio (definigao do formato e cultura organizacional (continuidade ou
estratégias) e jornada de trabalho) ajustes no modelo)
novembro de 2022 margo de 2023 junho de 2023 apos dezembro
a fevereiro de 2023 a maio de 2023 a novembro de 2023 de 2023

Fonte: Elaboracao propria.

Algumas entidades adotaram desde o inicio o modelo de 32 horas semanais (4DWW com
8 horas diarias), ideal no longo prazo, mas outras optaram por uma redu¢do menor (34 ou
36 horas), devido a necessidade de ajustes operacionais ou contratagdes. Nesse sentido,
os formatos da4DWW foram variados, com fechos ao quinto dia, turnos, equipas espelho,
entre outros'®. Das 120 entidades inicialmente interessadas, 55 desistiram no seguimento
de fatores internos — dificuldade de implementagdo e investimentos necessarios -,
externos — conjuntura macroeconémica de inflagdo e instabilidade politica -, ou
preferéncias por modelos alternativos (Gomes & Fontinha, 2024). Os autores denotam
que as lideres mulheres manifestaram maior abertura para a implementacdo de uma

4DWW comparativamente aos homens.

Com este projeto, a percentagem de pessoas que trabalhava 40 ou mais horas diminuiu de
79% para 20%, tendo 40% dos trabalhadores sido capazes de reduzir o tempo de trabalho
no imediato (Gomes & Fontinha, 2024). No entanto, metade dos trabalhadores demorou
algum tempo a reduzir o tempo de trabalho ou ndo conseguiu reduzir todas as semanas.

No que diz respeito ao dia livre, os autores apontaram que em cerca de 60% dos casos foi

% No setor industrial e logistico, onde a presenga fisica é essencial, foram necessarias modificagdes
significativas, como a criacdo de novos turnos e maior flexibilidade nos horarios. Em setores mais rigidos,
as entidades tiveram de enfrentar maiores custos para contratar pessoal adicional e reorganizar processos.
Em setores como servigos de atendimento e comércio, a gestao de turnos foi uma ferramenta crucial para
viabilizar a 4DWW. Equipas rotativas, com horas ajustadas e novos protocolos de comunicagdo, ajudaram

a manter o fluxo operacional sem interrupg¢des significativas.
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escolhida a sexta-feira, tendo sido variavel para aproximadamente 20% dos casos. Ao
nivel do absentismo, 0 mesmo aumentou em 5 pontos percentuais (p.p.) entre os
participantes, menos 3 p.p. face ao grupo de controlo utilizado pelos autores. Os
questionarios de Gomes & Fontinha (2024) evidenciam que 90% e 70% dos
trabalhadores, respetivamente, afirmaram uma manuten¢ao ou reducao do volume/ritmo

de trabalho.

O estudo conduzido por Gomes & Fontinha (2024) revelou que a redu¢do dos dias de
trabalho beneficiou especialmente trabalhadores com familias, proporcionando, em
média, mais tempo para atividades familiares e lazer, além de uma redugao do absentismo
por motivos psicoldgicos. A percentagem de trabalhadores com saude mental “muito boa”
ou “excelente” duplicou em detrimento de uma redugdo daqueles que a consideravam

L9

“ma” ou “razoavel”. Também na saude fisica se verificaram efeitos positivos, embora
menos notorios. A satisfagdo média com o tempo livre, a vida, as relagdes pessoais € com
o trabalho atual aumentou 37%, 9%, 7% e 4%, respetivamente. A percentagem de
trabalhadores que diz ser “dificil” ou “muito dificil” a conciliagdo entre trabalho e familia
desceu 29 p.p. Entre trabalho e vida pessoal, a reducao foi de 34 p.p. Os trabalhadores
relataram, em média, maior foco e eficiéncia, especialmente em setores de inovacao e
criatividade, evidenciando um aumento na capacidade de resolu¢do de problemas e um
potencial de produtividade sustentada ou aumentada. 75% dos gestores relataram

igualmente um menor stress entre os colaboradores, com impactos positivos no seu

compromisso € na redugao dos erros produtivos.

Os inquéritos finais indicaram que mais de 80% das entidades observaram um aumento
nas receitas, em média de 14%, e 70% viram os lucros aumentarem, com uma média de
12%. A adogdao da 4DWW nao esteve associada a um desempenho financeiro negativo,
sendo que 75% dos gestores consideraram a implementacdo financeiramente neutra,
nenhuma empresa a considerou muito dispendiosa, 17% consideraram-na um pouco

dispendiosa e 7% considerou-a positiva (Gomes & Fontinha, 2024).
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3.  Metodologia

O presente estudo empirico utiliza dados quantitativos das entidades com recurso a base
de dados Sistema de Analise de Balangos Ibéricos (SABI). Esta op¢ao permite superar os
problemas identificados por Calvasina & Boxx (1975), que defenderam que dados de
opinido, recolhidos por meio de entrevistas ou questionarios, seriam insuficientes para

avaliar a produtividade.

Inicialmente, foi tida por base a amostra dos nimeros de pessoa coletiva das 121 entidades
que j& implementaram ou demonstraram interesse numa experiéncia de 4DWW em
Portugal, no passado - ndo s6 foram incluidas as relativas ao projeto-piloto de 2022, mas
as que o fizeram por iniciativa prépria no horizonte temporal 2018-2023. A informagio?’
relativa a essas entidades foi cruzada de forma anonimizada com a informagdo econdémica
e financeira constante da base de dados SABI, tendo sido obtida informacdo para 120
entidades. Foi organizado um painel de dados, considerando também algumas variaveis
de caracterizacdo do tratamento que permitissem melhor estudar e analisar as entidades
no contexto da sua relagdo com a implementagdo de uma 4DWW. As mesmas estdo

definidas no Anexo IV.

Foi considerada a informacdo das entidades disponivel para o ano seguinte a
implementa¢do do novo formato, assim como para os dois anos anteriores, de forma a
avaliar os impactos da implementagdo de um modelo de 4DWW na produtividade e

noutros indicadores, face ao ano base.

Para estudar quais os fatores que melhor explicam a produtividade do trabalho das
entidades, sdo consideradas as hipoteses presentes na Tabela 1, tendo por base a
relevancia considerada das varidveis, o seu racional e os respetivos canais de influéncia

na literatura.

20 posteriormente, as informagdes referentes ao nome e nimero de identificagdo fiscal foram eliminadas

por questdes de privacidade e proteg¢do de dados.
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Tabela 1 - Hipoteses de varidveis determinantes da produtividade das organizagdes,

racionais esperados e autores

Hipotese: varidvel
determinante da

produtividade

Racional

Canais de influéncia

Implementagdo de um

modelo de 4DWW

A implementagdo de modelos de DWW
esta associada a uma maior

produtividade.

Jahal et al. (2024); Pencavel
(2014); Fathya et al. (2024);
Hamermesh & Biddle
(2022); Moores (1990);
Wheeler et al. (1972), citado
por Weaver (1974); Weaver
(1974).

Planeamento estratégico,
treino e feedback num
contexto de
implementag@o de uma

4DWW

Um planeamento estratégico, treino e
Jfeedback sobre o novo modelo —
participag@o no projeto-piloto associada
a uma preparagdo transversal — estdo
associados a um maior sucesso da
4DWW (com impactos na
produtividade).

Weaver (1974); Chakraborty
et al. (2022); Suchocki
(1972), citado por Weaver
(1974);

Fathya et al. (2024);
Hellriegel (1972), citado por
Weaver (1974).

Ciclo econéomico

O ano de realizacdo do teste influencia a

produtividade.

Codigo de Atividade
Econémica (CAE) da

entidade

Verificam-se diferencas de

produtividade por setor.

Hopfner (2024), Calvasina &
Boxx (1975), Hamermesh &
Bidlle (2022),

Fathya et al. (2024).

Numero de Diretores e

Gestores

Um maior nimero de diretores e
gestores esta associado a uma maior

produtividade.

Género do Presidente

Entidades cujas presidentes sdo mulheres
estdo associadas a uma maior

produtividade.

Gomes & Fontinha (2024).

Tamanho da organizagio

A dimens@o da organizagao determina a

produtividade.

Entidade

exportadora/importadora

A existéncia/auséncia de comércio
externo praticado pela entidade

determina a produtividade.
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Propor¢ao média de Uma maior propor¢do média de
trabalhadores (homens) trabalhadores esta associada uma maior

produtividade.

Proporgao de pessoal ao | Uma maior proporgdo de trabalhadores a

servico a tempo completo | tempo completo esta associada a uma

maior produtividade.
Proporgdo dos salarios Um maior peso dos salarios nas vendas e
nas vendas e servigos servicos prestados esta associado a uma
prestados maior produtividade.
Taxa de investimento Uma maior taxa de investimento esta Calvasina & Boxx (1975),
associada a uma maior produtividade. Lynch & Riedel (2001).
Receitas operacionais Maiores receitas operacionais estao

associadas a uma maior produtividade.

Taxa de lucro Uma maior taxa de lucro esta associada a

uma maior produtividade.

Fonte: Elaboragao propria.

Para testar as hipoteses e identificar os determinantes da produtividade, serdo estimados
Modelos de Regressao Linear adotando a mesma como varidvel dependente, medida por
hora trabalhada ou por trabalhador, em nivel ou logaritmo, e considerando as diversas

varidveis explicativas.

Yie = Bo + f1CAE_01; + f5,CAE_03;
+ [ateste_ 4DWW; + fiteste_2023; + Psprep; + Pediret;
+ [;gen_presi; + fgmicro_peq;;_, + f9sem_export; + [igexport;
+ Birhom_prop;t—y
+ fiatcomp_propi—q + Piapeso_salyy_1 + Pratx_investy 4
+ fisrec_operis_q + Pigtx_lucroj_q
+ pjteste_4ADWW; .varidveis de interesse + &;
(1)
Sendo:
Bo — Ordenada na origem,;
B; — Coeficientes de regressdo da j-ésima variavel;

&t — Residuos do modelo.
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3.1. Variaveis dependentes

A produtividade do trabalho por hora em #/ (PRODUT T) é calculada pelo Instituto
Nacional de Estatistica por via do racio entre o Valor Acrescentado Bruto (VAB)* e o

numero de horas trabalhadas nesse ano.

Valor Acrescentado Bruto

Produtividad h =
roduttvidade por Rora. Numero de Horas Trabalhadas ;

)

Foram extraidas do SABI as variaveis VAB e Pessoas ao servigo da empresa,
remuneradas € nao remuneradas: nimero de horas trabalhadas, ambas em milhares, o que
permitiu o calculo da produtividade do trabalho por hora em ¢, em euros (variavel

PRODUT T)>.

Salvaguardando possiveis problemas de reporte das horas trabalhadas®*, que podem afetar
as inferéncias, ¢ calculada alternativamente a produtividade por trabalhador em ¢
(PRODUT TRAB T) — como racio entre as variaveis VAB e Pessoas ao servigo da

empresa, remuneradas e ndo remuneradas: nimero médio de pessoas, ambas em milhares.

Valor Acrescentado Bruto ,

Produtividad trabalhador, =
roqutivraade por trabainadore = N ero Médio de Trabalhadores,

3)

21 Opta-se por considerar a varidvel dependente no ano de implementagdo da 4DWW. Dado que a maioria
das entidades implementou o modelo em 2023, caso se tivesse por base a variavel em 7+/ ndo existiriam
dados para a maioria das entidades, uma vez que os dados para 2024 ndo estavam ainda disponiveis a data.
220 VAB de uma empresa consiste no valor da produ¢io uma vez deduzidos os custos dos consumos
intermédios, isto é, custos das mercadorias vendidas e matérias consumidas e fornecimentos e servigos
externos).

23 Apesar de esta métrica ser usual no setor privado, a maioria das empresas tém dificuldade em quantificar
o output gerado, existindo uma maior tendéncia para associar produtividade a horas de trabalho (Gomes &
Fontinha, 2024).

24 Tal podera ocorrer uma vez que as horas poderdo estar previamente estabelecidas por contrato, ou pelo

facto de o teste apenas ter decorrido na segunda metade do ano, afetando o niimero de horas reportado.
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3.2. Variaveis explicativas

De forma a considerar o CAE das entidades, foram criadas 3 dummies®>: CAE_01 (agrega
as seccoes G e I), CAE 02 (seccoes C, E, F,J, K, L, M e N) e CAE 03 (seccdes P, Q, R

e S), assumindo o valor “1” caso pertenca a categoria e “0” caso contrario.?

A implementacio de um teste de 4DWW foi modelada pela varidvel binaria
TESTE 4DWW, que assume o valor “1” nos casos em que a entidade adotou um teste e

0 “0” caso contrario.

Para o ciclo econémico, foi utilizada a variavel TESTE 2023, que distingue os testes
iniciados em 2023 (valor “1”) dos casos em que tal ocorreu em 2018, 2021 ou 2022 (valor

650’,).

A preparacao das organizacdes face ao teste ¢ enquadrada pela varidavel PREP, que
assume o valor “1” nos casos em que a entidade teve preparagdo prévia (por via do

projeto-piloto e inerentes etapas de planeamento) e o valor “0” nos casos em que nao teve.

O numero de diretores e gestores ¢ refletido na varidvel DIRET, sem tratamento

adicional.

O género do presidente foi inferido a partir do nome completo presente na base de dados
original, originando a variavel binaria GEN_PRESI, cujos valores “1” indicam o género

feminino e os valores “0” o género masculino.

23 Para 0 enquadramento dos CAE’s em termos de divisdo, designacio e sec¢io, consultar Instituto Nacional
de Estatistica (2007).
26 A categoria CAE_02 - por ser a que contém mais observagdes - foi eliminada, constituindo o grupo base,

evitando incorrer-se numa dummy trap.
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O ntimero de funcionarios das entidades em t-1°7 reflete-se na variavel dummy
MICRO PEQ TMEN!I, cujos valores “1” indicam que a organizagao ¢ micro ou pequena

empresa e os valores “0” que ¢ média ou grande empresa.

Para considerar o nivel de internacionalizacio da entidade, foram construidas duas
variaveis binarias. A primeira, SEM EXPORT, mede a existéncia de algum modo de
internacionalizagdo, assumindo como “1” os casos em que a organizagao nado tenha
atividade de importagdo/exportagdo, e “0” caso contrario. A segunda, EXPORT, assume
o valor “0” nos casos em que a mesma apenas importa ou nao realiza comércio externo e

o valor “1” caso seja exportadora (de forma exclusiva ou importando igualmente).

Para a proporcao média de trabalhadores homens em #-/, foi criada a variavel
HOM_PROP_TMENI, partindo das variaveis originais relativas ao nimero de homens e

mulheres.

A proporcio média de pessoal ao servico a tempo completo em #-7 ¢ dada por
TCOMP_PROP _TMENI, consistindo no racio entre o nimero de pessoas a tempo

completo e a soma do nimero de pessoas a tempo parcial e completo.

O peso dos salarios nas vendas e servigos prestados em #-1 reflete-se na variavel
PESO_SAL TMENI, consistindo no racio entre as variaveis originais relativas aos

gastos com pessoal e vendas e servigos prestados.

A taxa de investimento em #-/ (TX INVEST TMENI1) corresponde ao peso da
diferenca entre a soma dos ativos fixos tangiveis, propriedades de investimento e ativos
fixos intangiveis®®, nesse ano e no ano anterior, no total das vendas e servigos prestados

desse ano.

27 Para melhor analisar a preponderincia das circunstincias iniciais das entidades na produtividade em ¢, é
tida por base uma analise desfasada partindo das varidveis explicativas no ano -1, evitando endogeneidade.
28 De notar que a rubrica “ativos biolégicos” ndo foi incluida por apresentar o valor nulo para todas as

observacdes.
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Relativamente as receitas operacionais em ¢-7, foi criada a variavel

REC OPER TMENTI a partir da variavel original.

Para a taxa de lucro em #-1, foi criada a varidvel TX LUCRO_ TMENI, assumindo o

peso dos lucros no total de vendas nesse ano.

Em seguida, caracterizam-se a amostra total ¢ o grupo de tratamento numa ldgica
comparativa com ¢+/, ja que a implementacdo decorreu no decurso do ano ¢,

condicionando os resultados a si inerentes.

3.3. Breve caracteriza¢ao da amostra total

Para a caracterizagdo das amostras, considerou-se primeiramente uma analise da

distribuicdo das entidades pelas categorias das varidaveis em estudo.

Os resultados apresentados no Anexo V, relativos as 120 entidades que ja implementaram
ou demonstraram interesse numa 4DWW em Portugal, revelam uma maior concentragao
das mesmas em Lisboa e Vale do Tejo (45,8%) e no Norte (30%). No que diz respeito ao
distrito, Lisboa lidera com 37,5% das entidades, seguida pelo Porto (18,3%), espelhando
uma disparidade representativa face a outros distritos. Em relacdo a presidéncia, de entre
os dados disponiveis, em 2023, 70,3% das entidades eram lideradas por homens®. A
estrutura de direcdo mais comum incluia de dois a quatro membros (50,8%), enquanto
18,3% possuiam apenas um dirigente. Quanto ao setor de atividade, 30% das entidades
desempenhavam atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares — Sec¢do M,
seguidas pelas organizagdes de atividades de informacdo e de comunicagdo — Secgdo J
(18,3%) e de comércio por grosso e a retalho/ reparacdo de veiculos automoéveis e
motociclos — Seccdo G (13,3%). Em termos de comércio externo, 42,5% das entidades
eram exclusivamente importadoras, enquanto 40% ndo participavam em qualquer

transacgao.

2 As 29,7% lideradas por mulheres representam um valor abaixo da realidade média do pais, de 34,9%,

segundo o EUROSTAT (2024).
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No que respeita ao nimero médio de funciondrios, a maioria eram microempresas (ainda
que, em 2023, tenha sido igual a propor¢do de pequenas empresas — 36,7%)’. Os dados
entre 2022 e 2023 sugerem um aumento das pequenas e médias empresas em detrimento
das micro’! e grandes empresas. A maioria das entidades (57,8%, em 2023) empregava,
em média, uma propor¢ao de homens entre 30% e 70%, sendo semelhante a reparticdo
das restantes entre aquelas que tinham uma proporg¢ao inferior a 30%, ou igual ou superior

a 70%.

Quanto ao volume médio anual de horas trabalhadas por pessoa, entre 2022 e 2023
verificou-se uma descida da propor¢ao de organizacdes cujas mulheres trabalhavam, em
média, menos de 1.700 horas cada, inferior a descida para os homens (3,9 p.p. <4,1 p.p.).
Denota-se um aumento da propor¢ao de mulheres que trabalhavam entre 1.700 e 2.000
horas - 38,4% e 44,7% em 2022 e 2023, respetivamente, contudo inferiores aos 53,7% e
49,5% nos homens para os mesmos anos. Em 2023, a propor¢do de entidades cujos
homens trabalhavam, em média, mais de 2.000 horas aumentou em 8,3 p.p. face a 2022,
tendo a mesma sido superior em 10,3 p.p. comparativamente as mulheres para 0 mesmo

ano.

No campo financeiro, em 2023, a participag¢@o das entidades com receitas operacionais
superiores a 7 milhdes de euros (M€) caiu em 0,53 p.p. face a 2022. A maioria das
organizacgdes apresentou receitas operacionais entre 200.000€ e 700.000€ ao longo dos
anos*?. J4 a margem de lucro encontra-se, na maioria dos casos, entre 0% e 5%, apenas
diferindo no ano de 2022, em que foi de 5% a 20%. A maioria das organizagdes nao
investiu em ativos fixos tangiveis, intangiveis ou propriedades de investimento nos

ultimos trés anos (taxa de investimento negativa), sendo que, das restantes, a maioria teve

30 Tal vai ao encontro da realidade portuguesa, com a proporgdo nacional de microempresas a ser superior
(89,2%), estando, contudo, sobrerepresentadas as pequenas e sobretudo as médias/grandes empresas
(Banco de Portugal, 2025).

31 Contudo, segundo o Instituto Nacional de Estatistica (2025), em 2023 terd ocorrido um aumento das
microempresas em 3,2% para o universo portugué€s. O aumento das pequenas e médias/grandes empresas
foi uma realidade.

32 Acima da média nacional de 88.100€ em 2023 (Banco de Portugal, 2025).
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uma taxa de investimento de entre 0% e 10%. No entanto, existiu uma queda em 6,9 p.p.
nessa propor¢ao em 2023, em detrimento de um crescimento nas categorizagoes inferior
e superior. Relativamente as vendas e servigos prestados, a maioria das entidades
apresentou, ao longo dos anos, resultados entre 200.000€ e 1M€33. Até 2022, eram as
entidades com vendas e servicos superiores a SM€ que tinham menor peso total, passando
em 2023 a ser as de vendas e servigos inferiores a 200.000€3*. A proporcao de entidades
com peso dos salarios nas vendas entre 50% e 100% aumentou de 40% em 2022 para
46,3% em 2023 (recuperando a propor¢ao de 2021), sobretudo em detrimento da reducao
da propor¢do de entidades com o récio entre 20% e 50%. Nao obstante, a propor¢do de
entidades com menor peso dos salarios nas vendas apresenta uma tendéncia de aumento
(cerca de 3 p.p. face a 2022). Por fim, nos trés anos, a maioria das entidades apresentou
resultados liquidos do periodo entre 0€ e 200.000€3, assim como taxas de lucro entre 4%
e 100% (apesar de uma queda de 9 p.p. da propor¢ao das entidades deste grupo). Entre
2022 e 2023, existiu um aumento de 2,2 p.p. na propor¢ao de organizagdes com taxas de

lucro superiores a 100%, e de 4,7 p.p. na de entidades com taxas entre 0% e 4%.

3.4. Caracterizagiio do grupo de tratamento’®

A partir da anélise dos dados relativos a caracterizagdo qualitativa do grupo de entidades
que implementaram uma 4DWW em Portugal (cf. Anexo VI), observa-se que a larga
maioria (77,5%) implementou um modelo de 4DWW que envolveu todos os funcionarios.
Entre os diversos formatos de 4DWW (Grafico 1), destacam-se os modelos adotados,

cada um por 20,5% das organizagdes, nomeadamente de 4DWW alternada com 5 dias na

33 Intervalo que contém a média nacional, de 980.200€, verificada em 2023 (Banco de Portugal, 2025).

34 Tal parece corroborar a realidade média nacional de aumento do volume médio de vendas e servigos
prestados face a 2022 (Banco de Portugal, 2025).

35 Onde se situa também a média nacional, de 62.200€, verificada em 2023 (Banco de Portugal, 2025).

36 Na analise comparativa on-going para as entidades tratadas, existirdo situagdes em que o nimero total de
observagdes sera diferente para a) uma mesma variavel em diferentes momentos; ou b) para diferentes
variaveis no mesmo momento. Tal ocorre porque i) pelo ano de implementagdo da experiéncia de ADWW,
nem sempre se dispde de toda a informagdo para o(s) ano(s) anterior(es) ou seguinte(s) (ex.: para
experiéncias implementadas em 2023, a data de elaboracdo deste estudo ndo existe informag@o publicada
para 2024 e 2025); ou porque ii) as entidades ndo dispdem de informagdo publica para determinados

indicadores. Por este facto, a analise tera por base a evolugdo da propor¢ao e nao do numero de entidades.
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semana seguinte (tendo todos os trabalhadores o mesmo dia livre) e de 4ADWW com folga
a sexta-feira - reforcando as preferéncias dos funcionarios pela escolha do dia livre. A
preferéncia de 12,8% por modelos de 4ADWW com equipas espelho (por exemplo, uma
equipa folga a segunda-feira e outra a sexta-feira) reforg¢a essa realidade. De entre as
entidades com registos, apds 6 meses destaca-se a decisdo de redugdo do horario no
mesmo formato (31,3%) ou de tornar a decisdo permanente (28,1%), aludindo a satisfacdo

com o modelo adotado. Apenas 6,3% das entidades decidiu retornar ao modelo anterior.

Grifico 1 - Tipologias de formato de 4DWW adotado pelas entidades
= ADWW/5DWW alternado, equipas espelho
@% = ADWW/5DWW alternado, equipas espelho; 4 dias + banco de horas
@ % = ADWW/5DWW alternado, equipas espelho; solugdes por funcao
= 4DWW/5DWW alternado, dia livre fixo
/ = ADWW/5DWW alternado, dia livre a segunda/sexta

= Combina as duas anteriores

= 4DWW, sexta-feira livre

m ADWW, sexta-feira livre; 4 dias + banco de horas
= ADWW, sexta-feira livre; solugdes por fungao
12,82% = 4DWW, rotagédo do dia livre

= Multiplas solugdes por fungéo

Fonte: Elaboracao propria.

Denota-se uma concentragdo de entidades nas regides de Lisboa e Vale do Tejo e Norte,
com 57,5% e 25% das entidades, respetivamente. Em relagdo aos distritos (Grafico 2),
Lisboa agrega 42,5% das entidades, seguido pelo distrito do Porto, com 15%, e Setubal
com 10%. Este contraste evidencia a centraliza¢do de entidades em areas metropolitanas
mais desenvolvidas e com maiores centros de negocios, levando a uma disparidade da

implementa¢do de modelos de 4DWW no territdrio.

Com base no Grafico 3, verifica-se uma predominancia de entidades da Sec¢do M
(atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares) para 35% dos casos, seguidas
pelas da Seccdo J (informagdo e comunicacao) com 15%. Uma proporg¢ao significativa

(42,5%) das entidades era exclusivamente importadora, enquanto 40% das entidades nao
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participavam em transagdes internacionais. Apenas 17,5% das organizagdes eram

unicamente exportadoras, ou importadoras e exportadoras simultaneamente.

Grifico 2 - Distribuicdo das entidades implementadoras de uma 4DWW por distrito

VELETS
PN

m Aveiro

= Beja

m Braga

m Coimbra
m Funchal
m |eiria

m Lisboa

= Porto

= Santarém

m Setubal

m Viana do Castelo
m Vila Real

Fonte: Elaboracdo propria.

Grafico 3 - Distribuicdo das entidades implementadoras de uma 4DWW por tipologia de

atividade economica’’

40%

35% B Secgao C

0,
so% B Secgao G
30% H SeccéoJ
25% B Secgao L
20% 5% B Secgao M
0
15% H Secgao N
10% 10% 10% ~

10% 7,50% H Seccgao P

0 9 ~
5% 5% 2,50% 5% B Secgao Q
00 - . - B SecgoesRe S
0

Fonte: Elaboragao propria.

37 Para 0 enquadramento dos CAE’s em termos de divisdo, designagdo e sec¢do, consultar Instituto Nacional

de Estatistica (2007).

30



68,4% das entidades que implementaram solu¢des de 4DWW (para as quais existe
informacdo) eram lideradas por homens, enquanto 31,6% eram lideradas por mulheres>®.
Este dado podera refletir desigualdades de género em posi¢des de lideranga, mas também
uma maior inclinagdo masculina para a implementagao de jornadas de trabalho reduzidas.
Em termos de estrutura diretiva, a maioria das entidades (50%) apresentava dois a quatro
membros e 25% contava apenas com um Unico dirigente. Este tipo de estrutura podera
estar relacionado com o tipo de gestao, mais agil e centralizada, adotado pelas entidades,

especialmente em organizagdes de menor dimensao.

3.4.1. Variacio percentual da produtividade®

Passando a analise da evolugdo de diversas varidveis no ano seguinte & implementacao
do modelo de DWW, face aos dois anos anteriores*’, cujos detalhes constam nos Anexos
VII e VIII, respetivamente, verifica-se que a variagdo média da produtividade por hora
apresenta um quadro heterogéneo entre os diferentes grupos de entidades, apesar de uma
evolucdo global positiva face a t e -1 (+6,1% e +20,9%, respetivamente). Destacam-se
as variag0des positivas face a ¢, que surgem em entidades com receitas operacionais entre
700.000€ e 2ME (+70,3%), margens de lucro iguais ou superiores a 20% (+43,0%) e entre
aquelas que verificaram taxas de investimento entre 0% e 10% (+48,1%). Também se
destaca a performance das organizagdes com propor¢ao de homens igual ou superior a
70% em ¢ (+40,8%). Face a menores ganhos para as entidades com 30% a 70% de homens,
verificados face a ¢, tal pode refletir a preponderancia da participagdo masculina (cuja
média de horas trabalhadas por pessoa sofreu um aumento superior ao das mulheres) para
a produtividade. Face a t-1, de referir o aumento da produtividade por hora em 66,9%
para as entidades que tinham apresentado taxas de investimento negativas, tendo sido

essas entidades as que, em média, mais aumentaram as suas taxas de investimento.

38 O valor de 31,6% das entidades lideradas por mulheres esta ligeiramente abaixo da realidade média do
pais, de 34,9%, segundo o EUROSTAT (2024). No entanto, 0 mesmo estd mais proximo comparativamente
a percentagem de mulheres em posi¢des de lideranca na amostra total.

39 Ao longo do capitulo 3.4., a caracteriza¢do da produtividade para os diferentes grupos de entidades tera
por base a produtividade por hora trabalhada, primeira métrica definida na pagina 23.

40 Tal ¢ feito para as entidades que dispdem de informagdo em ambos os anos, simultaneamente.
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A produtividade por hora aumentou para as pequenas empresas, contrastando com a
realidade para médias empresas. As organizacdes com 1.700 a 2.000 horas trabalhadas
por homem ou mulher verificaram, em média, acréscimos da produtividade que
contrastaram com a realidade das organizagdes com menores horas trabalhadas por
pessoa. Para as entidades com trabalhadores a tempo parcial, registaram-se, em média,
decréscimos de produtividade face a ¢, o que sugere alguma fragilidade deste tipo de
modelos laborais. Entidades com maior nimero médio de horas trabalhadas por pessoa a

tempo completo verificaram um aumento médio da produtividade por hora.

No que diz respeito a margem de lucro, as organizagdes com margens iguais ou superiores
a 20% verificaram aumentos da produtividade por hora em 43,0% ¢ 8,1% face ate ¢-1,
respetivamente. As entidades com receitas operacionais entre 200.000€ a 700.000€
verificaram melhorias na produtividade de 88,2% face a #-1, assim como aquelas que
tiveram vendas e servigos prestados entre 200.000€ e 1 M€ nesse ano. Contudo, entidades
com menores margens de lucro e receitas operacionais acima de 7M€ verificaram
decréscimos percentuais assinalaveis. A realidade de aumento da produtividade por hora
para as entidades com maior peso dos salarios nas vendas contrasta com uma tendéncia
de reducao da produtividade para as organizagdes com menor peso dos salarios nos anos

base.

Sumariamente, parecem ter sido as entidades associadas a vinculos de tempo completo e
que verificaram maiores taxas de lucro, receitas operacionais/vendas e servicos prestados
intermédias, e maior peso dos salarios nas vendas, aquelas que apresentaram maiores

variagdes positivas de produtividade por hora.

No que diz respeito a produtividade por trabalhador, existiu uma variagdo em média
positiva face a ¢ e -1 (+14,3% e +21,8%, respetivamente), denotando uma trajetoria
ascendente e mais pronunciada apos a implementacdo da 4DWW. Estes valores sdo

superiores comparativamente a realidade da produtividade por hora.
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3.4.2. Pessoal ao servico da empresa: tempo completo vs. tempo parcial

A andlise do numero médio de funcionarios das entidades que implementaram a 4DWW
revela um crescimento médio de 61,1% em ¢+ face a ¢, e de 39,6% face a t-1. Este
aumento foi destacadamente superior para as microempresas em ¢ (+129,2%), e para as
médias empresas em -1 (+69,5%). O aumento do pessoal ao servigo*!' contrasta com uma
redugdo em 31,9 p.p. na propor¢ao de pessoas a tempo completo face a ambos anos. Os
dados** apontam para o refor¢o mais pronunciado dos funcionarios em organizacdes de
menor dimensdo. Face a 7-1, os dados apontam para maiores variagdes no pessoal ao

servigo para as pequenas e, sobretudo, médias empresas.

Destaca-se o aumento do nimero de funcionarios para os casos em que existiu uma taxa
de investimento de 0% a 10%, indiciando a crescente necessidade de complementar o
investimento em ativos com capital humano. Contudo, existiu também um aumento do

pessoal ao servigo para os casos em que a taxa de investimento foi negativa.

Em termos do volume de horas trabalhadas por pessoa, observou-se um acréscimo médio
de 107,6 e 16,6 horas em contratos a tempo completo em ¢+/, face a ¢ e ¢-1,
respetivamente. Tal indica uma melhoria no ano de implementacdo e uma degradacio no
ano seguinte. Esta variagao foi particularmente impulsionada pela realidade das entidades
com menos de 1.600 horas por pessoa a tempo completo. No regime de tempo parcial, o
cenario foi igualmente de aumento médio, indicando que este tipo de vinculo foi também
ele em média mais utilizado. Estes dados sugerem que, apesar da implementagao do novo
modelo de 4ADWW, as organizacdes de menor dimensdo e menor intensidade laboral terdo

expandido o nimero de funciondrios e as horas trabalhadas por funcionario.

4l Face a t, foi nas entidades com menores receitas operacionais, vendas e servigos prestados entre 200.000€
e IM€, e margens de lucro de 5% a 20% que se registaram os maiores aumentos de pessoal em proporg¢ao.
42 Tendo em conta o aumento de 129,1% registado nas microempresas em ¢ e as variagdes de 206,3% e
117,7% registadas para entidades em que o numero médio de horas trabalhadas por pessoa e género

(homens e mulheres, respetivamente) foi inferior a 1.700.
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3.4.3. Peso dos salarios nas vendas e servicos prestados

A expansao do numero médio de funcionarios foi acompanhada por um aumento do peso
dos salarios nas vendas (Grafico 4) de, em média, 0,8 p.p. face a ¢, sendo, no entanto, o
cenario de descida face a #-7 (-1,3 p.p.). As entidades com maior peso dos salarios nas
vendas nos anos base apresentaram, em média, reducdes dessas rubricas. Tal contrasta
com o cenario para as entidades com menor peso, que antes reorganizaram a estrutura
produtiva, assente na contratagdo adicional*’, na adaptacdo da estrutura das equipas, e/ou
na valorizagao salarial dos trabalhadores ja ao servico. As entidades de maior dimensao,
pelas economias de escala que se depreende terem, terdo tido maior facilidade na

contencao de custos.

O peso dos salarios nas vendas aumentou com particular destaque para as entidades com
menor média de horas trabalhadas por pessoa, assim como por pessoa a tempo completo
e parcial. Contudo, estas entidades sofreram redu¢des médias de produtividade, indicando
ineficiéncias ou dificuldades de adaptagdo ao novo modelo no curto-prazo.
Comparativamente a -/, as entidades com menor nimero de horas trabalhadas por pessoa
a tempo completo, por exemplo, verificaram, em média, ganhos de produtividade em
18,8% a par dos aumentos no peso dos salarios nas vendas. J& as entidades com maiores
margens de lucro nos anos base verificaram aumentos do peso dos saldrios nas vendas,

que se traduziram numa maior produtividade.

Destaca-se a reducdo do peso para as pequenas empresas, ndo obstante o aumento do peso
para as microempresas, assim como para as entidades com maior média de horas
trabalhadas por pessoa a tempo completo. Também apresentaram redugdes as
organizagdes com receitas operacionais entre 700.000€ e 2M€ em ¢ (-14,7 p.p.) e, face a
t-1, com vendas e servigos prestados entre 200.000€ e IM€ (-12,8 p.p.), com taxas de
investimento negativas (-8,7 p.p.) e taxas de lucro negativas (-5,3 p.p.). Face a #-1,
parecem ter sido as entidades de pequena dimensdo ou escala operacional aquelas que

mais beneficiaram de uma reducdo do peso dos salarios nas vendas.

43 Tal vai ao encontro da tendéncia nacional que, em 2023, foi de aumento da média anual da populagio

empregada em 2% face ao ano anterior (INE, 2024).
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Grafico 4 - Variacdo (p.p.) do peso dos salarios nas vendas e servigos prestados das

entidades que implementaram uma 4DWW, em ¢+, por intervalo

2,5
0,5
—

-1,5

-3,5
Variacdo facea t Variacao face a t-7

m<20% ®[20%;50%] M [50%;100%[ ®m>=100%

Fonte: Elaboragao propria.

3.4.4. Numero médio de horas trabalhadas por homem vs. mulher

Em relag¢do ao tempo médio de trabalho dos homens, registou-se um aumento médio de
133,6 horas anuais trabalhadas por pessoa face ao ano de implementagdo. Este aumento
apresenta uma distribui¢cdo assimétrica quando se considera a intensidade horaria, sendo
as organizagdes com menores horas trabalhadas por homem no ano base as que registaram

maiores aumentos médios**.

Esta variacdo sugere que a implementagdo da 4DWW foi, em média, acompanhada por
uma reducdo individual do tempo de trabalho no ano de implementagdo, que depois
aumenta no ano seguinte para niveis superiores aos iniciais. Tal verificou-se apesar do
aumento do nimero de funciondrios, indicando a necessidade de resposta as condigdes de

mercado ou em adaptagdo ao novo modelo.

44 J4 face a t-1, cada homem trabalhou, em média, mais 16,8 horas anuais, com uma variagio média de
+23,2 horas para as entidades com mais horas trabalhadas no ano base e de -21,5 horas para as entidades

com menos horas.
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No caso das mulheres, o aumento do numero médio de horas trabalhadas por pessoa face
a ¢ foi, em média, mais moderado, nomeadamente de 122,9 horas®. Face a ¢-/, mais uma
vez, a tendéncia de reducao das horas trabalhadas por mulher mantém-se a medida que
sdo maiores as horas trabalhadas por pessoa no ano base. Para as mulheres, verifica-se
que a adaptag¢ao ao novo modelo terd conduzido, em média, a menores horas individuais
trabalhadas no ano de implementagao, aumentando no ano seguinte para niveis superiores

ao inicial.

Em suma, verifica-se que as variagdes médias das horas trabalhadas por pessoa em #+/

face ao ano de implementagdo sdo superiores, comparativamente a ¢-/ (Grafico 5).

Grifico 5 - Variagdo do ntimero médio de horas trabalhadas por pessoa em ¢+, por

intervalo e género
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Fonte: Elaboragao propria.

3.4.5. Varia¢ao do diferencial de horas trabalhadas por pessoa, entre mulheres e

homens

Tendo por base os tltimos dados do relatorio “Uso do Tempo de Homens e de Mulheres

em Portugal” (Perista et al., 2016), cada mulher trabalha, em média, mais 73 minutos

4 No entanto, face a ¢-/, o aumento médio de 57,3 horas trabalhadas por mulher contrasta com +16,8 horas
nos homens. Para os casos de menos de 1.700 horas por mulher em # verificou-se um aumento, que contrasta

com reducdes para os casos em que as horas trabalhadas por mulher eram iguais ou superiores a 1.700.
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(10,5%) por dia do que os homens*®. Para as entidades que implementaram o modelo de
4DWW, o diferencial médio do tempo de trabalho entre homens e mulheres tornou-se
superior em 18,0 horas anuais em 7+/ face ao ano de implementagdo, ¢ em 46,3 horas

face ao ano #-1, sinalizando crescentes disparidades de género.

O aumento das disparidades de horas trabalhadas por pessoa ¢, em média, mais
proeminente nas entidades com uma propor¢do de homens entre 30% e 70%. Em
ambientes com maior assimetria de género em ¢ (proporcao de homens igual ou superior
a 70%) esse diferencial manteve-se, aproximadamente. As entidades com menos horas
trabalhadas por pessoa a tempo completo verificam um adensar das disparidades (+444
horas face a #-7). Ja as entidades com maiores receitas operacionais € vendas e servigos
prestados nos anos base registaram, em média, melhorias. Tal indicia que a
implementag¢do de modelos de 4DWW em organizagdes de maior dimensao operacional
ou financeira foi acompanhada pela mitigacdo das disparidades de género. O mesmo

ocorreu em entidades com margens de lucro negativas.
3.4.6. Taxa de investimento

Relativamente a taxa de investimento, as entidades tratadas registaram um aumento
médio de 2,5 p.p. € 5,9 p.p. face a ¢ e t-1, respetivamente, refletindo um aumento do peso
dos ativos fixos tangiveis, ativos intangiveis e/ou propriedades de investimento em
proporcao das vendas. Este acréscimo foi especialmente expressivo nas entidades com
niveis de taxa de investimento negativos (que ndo investiam) nos anos base, tendo as
mesmas aumentado as suas taxas em 4,7 p.p. € 12,3 p.p. face a ¢ e #-1, respetivamente -
face #-1 foram as que mais aumentaram. Para este grupo, face a ¢-1, os dados sdo coerentes
com uma maior produtividade média, podendo esse investimento ter acompanhado uma
alteracdo dos modelos produtivos ou uma necessidade mais premente de dar resposta ao
mercado. Nao obstante, a produtividade cresceu, em média, para as varias categorias de

taxas de investimento, exceto para a de maior taxa de investimento nos anos base, com a

46 Mais 316,3 horas por ano, tendo por base 52 de semanas de 5 dias (ndo incluindo feriados, folgas e férias).
Informacdo com base no tempo médio didrio de trabalho (pago e ndo pago) para pessoas com atividade

profissional, por sexo.
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variagdo média face a #-/ a ser superior comparativamente a ¢. Face a 7, as organizagdes
com taxas de investimento negativas (e que, contudo, registaram uma variagao positiva)
verificaram, em média, decréscimos da produtividade. O mesmo se verificou para as que

registaram maiores taxas de investimento face a #-1.
3.4.7. Vendas e servigos prestados e receitas operacionais

No dominio das vendas e servigos prestados (Gréfico 6), os dados demonstram uma
trajetoria de crescimento nas entidades que adotaram uma 4DWW. Esta evolugdo ¢
especialmente marcada nas entidades com vendas superiores a SM€ nos anos base. As
organizagdes situadas nos escaldes intermédios também registaram aumentos. Estas
variagdes corroboram a realidade média nacional em 2023 (Banco de Portugal, 2025). Tal
indica que a adocao da 4DWW foi compativel com uma dindmica comercial positiva, por

via das dindmicas de mercado, ou maior for¢a de trabalho, motivagao ou produtividade.

Grafico 6 - Variagdo das vendas e servigos prestados (€) das entidades que

implementaram uma 4DWW, em ¢+, por intervalo
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Fonte: Elaboracao propria.

No que concerne as receitas operacionais, registou-se um crescimento médio de 95,6% e

74,8% face a t e t-1, respetivamente, indicando uma tendéncia positiva no desempenho

operacional das organizagdes que adotaram uma 4DWW e corroborando a informagao

anterior. Foram, em média, as organizagdes com menores resultados operacionais nesses
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anos as que apresentaram uma maior variagdo positiva em ¢+/. Verificaram-se
igualmente variagdes médias positivas nos restantes escaloes. Face a #-1, destaca-se ainda
o aumento de 71,7% nas receitas das entidades que nesse ano tinham valores entre 2M€

e TME.

3.4.8. Taxa de lucro

A analise da taxa de lucro (Grafico 7) revela, em média, uma degradacdo da situacdo
financeira das entidades que adotaram a 4DWW em 2,0 p.p. face a ¢, e uma melhoria em
3,4 p.p. face a t-1. Esta evolugdo torna-se particularmente expressiva nas organizacdes
que, no ano base, apresentavam taxas de lucro entre 4% e 100%, com efeitos positivos de
curto prazo, apesar de uma degradagdo no ano seguinte. Para as entidades com taxas de
lucro a partida negativas existiu uma variagdo média de +0,9 p.p. e -1,4 p.p. face az e t-

1, respetivamente, indicando uma deterioragdo da taxa de lucro no ano de implementacao.

Contudo, existe uma forte heterogeneidade entre grupos. Foram as pequenas empresas
aquelas que, em média, mais beneficiaram, com taxas de lucro crescentes, e as médias
empresas foram as mais prejudicadas. Nas organizacdes com horas trabalhadas por
funcionario menores que 1.700, registaram-se, em média, subidas face a ¢/ que
superaram as descidas entre ¢ e r+/. Em média, as entidades com margens de lucro entre
0% e 5% viram as suas taxas de lucro aumentarem. J4 as entidades com margens de lucro
superiores a 20% registaram variagdes negativas nas taxas de lucro. As entidades com
receitas operacionais entre 200.000€ e 700.000€ registaram uma melhoria das taxas de
lucro apesar dos impactos negativos no ano seguinte a implementagdo, igualmente

notados para a realidade das vendas.

Verifica-se, pois, um maior beneficio para as organiza¢cdes com menores margens de

lucro e receitas operacionais/vendas intermédias, e por isso de menor dimensao.

39



"

v

Grafico 7 — Variagdo (p.p.) das taxas de lucro das entidades que implementaram uma

4DWW, em ¢+1, por intervalo
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Fonte: Elaboragao propria.

3.5. Efeito da adocao da 4DWW sobre a produtividade: Resultados

Nesta seccdo procura apurar-se o efeito da adogdo da 4DWW sobre a produtividade.
Assim, analisa-se o comportamento da mesma nos varios grupos da populagdo definidos
pelas categorias das varidveis explicativas e estimam-se modelos explicativos da
produtividade em func¢ao de variaveis relevantes e de indicadores relativos ao modelo de

4DWW.

Para a presente analise, sempre que existia informagdo relativamente ao nimero de
trabalhadores de um género ou de um regime de duragdo do trabalho, e a informagao para
a outra parte era omissa, considerou-se que a informacao omissa correspondia a zero, de
forma a ndo perder observagdes em prejuizo de uma menor robustez da estimagdo. Por
outro lado, para comparar o comportamento do grupo de tratamento com o grupo de
controlo, para este ultimo foram atribuidos os valores das diversas varidveis para os
periodos -2, ..., t+2, assumindo que o momento ¢ ocorreu em 2023, dado que foi neste

ano que mais organizagdes implementaram a 4DWW.
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3.5.1 Avaliacio do comportamento da produtividade por grupos de variaveis

explicativas

Como referido, num primeiro momento procura-se verificar a existéncia um
comportamento diferente da produtividade entre entidades pertencentes a diferentes

grupos da populacao.

Realizando o teste de normalidade para o comportamento da produtividade nos varios
grupos de varidveis bindrias, o teste de Shapiro-Wilk mostra que existe evidéncia
estatistica para a rejeicao da hipotese nula de que a produtividade por hora em ¢ assume
um comportamento normal (sig. < 0,001 para todos os grupos). A mesma conclusio se
tira para a produtividade por trabalhador. Assim, a andlise da igualdade da média da
produtividade através da ANOVA (teste paramétrico) ndo pode ser utilizada, por requerer
a normalidade e igualdade de variancias, pelo que se analisara o comportamento da
distribuicdo da produtividade em cada variavel qualitativa por via de testes Mann-

Whitney (Anexo [X).

Analisando o comportamento da distribui¢ao da produtividade por hora para as variaveis
binarias TESTE 4DWW e PREP, os referidos testes mostram que nao existe evidéncia
estatistica, a 5%, para a rejeicdo da hipotese nula de que as entidades que
implementaram/ ndo implementaram um modelo de 4DWW, assim como as que se
prepararam/ nao prepararam por via do projeto-piloto, respetivamente, tém distribuigdes
de produtividade por hora em ¢ semelhantes. O mesmo se verifica para todas as variaveis
qualitativas de interagdo com TESTE 4DWW, determinando que ndo existe evidéncia
estatistica de que a implementagdo de uma 4DWW diferencia as distribuicdes de
produtividade por hora para os varios grupos. Tal verifica-se ainda para as

categorizacdes de CAE, TESTE 2023, GEN_PRESI e SEM_EXPORT.

Contudo, com base na distribui¢do da produtividade por trabalhador, rejeita-se, a 5%,
que as entidades que se prepararam por via do projeto-piloto e as que nao o fizeram
tenham distribuicdes de produtividade em ¢ semelhantes, denotando um efeito
diferenciador. O mesmo se verifica para o ciclo econémico no ano de implementagao.

Determina-se ainda que existe evidéncia estatistica de que a implementacdo de uma
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4DWW diferencia as distribui¢des de produtividade por trabalhador para entidades com

diferentes CAE (a 5%, para a interagdo com CAE 03) e género do presidente (a 10%).

Para MICRO PEQ TMENI, conclui-se pela rejeicdo da hipdtese nula de que as
distribui¢des de produtividade (por hora e por trabalhador) em ¢, para as micro e
pequenas empresas face as médias e grandes empresas (em #-/), sao semelhantes (p <
1%). Para EXPORT, rejeita-se a igualdade das distribui¢des de produtividade (por hora
e por trabalhador) entre as entidades que apenas exportam, ou importam e exportam
simultaneamente, face aquelas que apenas importam ou nio tém atividade de comércio

externo (p < 10%).

No quadro das associagdes entre variaveis binarias (por via dos testes de Qui-Quadrado
de Pearson — cf. Anexo X), destacam-se as relativas a implementa¢ao de uma 4DWW,
nomeadamente entre as variaveis TESTE 4DWW e TESTE 2023, TESTE 4DWW e
PREP, e TESTE 2023 e PREP, estatisticamente significativas a 1%. Tal revela o facto
de a maioria das entidades que implementaram o novo modelo o terem feito em 2023,
por via do projeto-piloto, que incluiu uma vertente de preparagdo (planeamento
estratégico e treino sobre o novo modelo). Nesse sentido, a variavel PREP ndo sera

incluida nas regressoes a estimar.

Por outro lado, foi elaborada uma matriz de correlagdes entre variaveis (Anexo XI), com
informacao sobre a sua significancia. Ao nivel das varidveis quantitativas, destaca-se a
correlagdo entre REC_OPER TMENI e DIRET, superior a 80% e significativa a 1%,
revelando uma associacdo entre as receitas operacionais € o niumero de diretores e
gestores das entidades, sugerindo que menos(mais) diretores poderdao acompanhar a
tendéncia de menores(maiores) receitas operacionais, pela dimensdo da organizagao.
Verificam-se correlagdes com a varidvel dependente para CAE 01 (27,0%), DIRET
(71,6%), MICRO PEQ TMENI (-28,2%) e REC OPER TMENI (89,5%),
significativas a 1%, e para HOM_PROP TMENI (26,3%), a 5%*’.

47 Valores das correlagdes com a produtividade por hora trabalhada. Os valores para o caso da produtividade

por trabalhador sdo semelhantes. Ver Anexo XI.
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Em suma, com base na andlise bivariada parece ndo existir evidéncia estatistica de que
a implementacdo da 4DWW tenha resultado em diferentes comportamentos da
produtividade por hora. Denotam-se, contudo, diferengas estatisticamente significativas
na distribui¢do da produtividade por trabalhador consoante a participagdo no projeto-
piloto e o ciclo econdmico, a par do tipo de atividade e do género do presidente para
entidades que adotaram o modelo. A dimensdao da entidade e¢ o envolvimento em
comeércio externo sao fatores diferenciadores transversais a produtividade por hora e por
trabalhador. Ao nivel das correlagdes, as variaveis DIRET e REC_OPER TMENI estao

associadas entre si, bem como a variacdes positivas de produtividade.

3.5.2. Horas trabalhadas por pessoa e produtividade

Antes de se proceder a estimacdo de modelos de regressdo, procedeu-se a uma primeira
analise dos efeitos da implementacdo de um modelo de 4DWW pelas entidades, cujos
resultados sdo apresentados nos painéis do Grafico 8. Com base nos dados das 120
unidades de observagado (tratadas e nao-tratadas), infere-se a relagdo entre as variaveis
produtividade por hora e horas trabalhadas por pessoa (painéis superiores), ambas em
logaritmo, em -/ e t. Os dados revelam uma mudanca substantiva no comportamento da
correlagdo entre os dois periodos. No periodo 1, a inclinagdo proxima de zero da linha
de tendéncia sugere a auséncia de associagdo estatisticamente significativa entre as
variaveis. No entanto, no ano de implementacdo da 4DWW observa-se uma correlacao
negativa de 29%, significativa a 1%, evidenciada pela inclinacdo negativa da linha de
tendéncia. Menores valores de (logaritmo de) horas trabalhadas por pessoa estdo, assim,
associados a maior (logaritmo de) produtividade por hora. Este resultado parece sugerir
um impacto favoravel da implementacdo do modelo de 4DWW, sustentada numa
diferenca de horas trabalhadas por pessoa de, em média, -40,6 horas para as entidades que
implementaram uma 4DWW, contrapondo com, em média, +13,6 horas para o total da
amostra. Contudo, comparando a propor¢do de entidades que verificaram uma redugao,
0s 34,5% verificados para a amostra total apenas diferem em 5 p.p. dos 40% para o grupo
de organizagdes tratadas. Assim, apesar da maior reducdo média das horas trabalhadas
por pessoa nas entidades que implementaram uma 4DWW, a mesma terd resultado
sobretudo da realidade de algumas organizagdes € nao de uma reducao disseminada em

resultado do novo modelo.
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Grifico 8 - Relagdo entre horas trabalhadas por pessoa e produtividade (em logaritmo):

analise comparativa entre ¢ e -/
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Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao sofiware SPSS Statistics.

Por sua vez, tendo por base a produtividade por trabalhador (painéis inferiores), denota-

se uma intensificagdo da correlagdo positiva com as horas trabalhadas por pessoa em ¢

(para +24,5%, significativa a 5%), contrastando com a inclina¢do proxima de zero em ¢~

1. Tal sugere que, embora a 4DWW esteja associada a eventuais ganhos de eficiéncia

horéria, redugdes de maior amplitude poderdo limitar o output gerado por trabalhador,

dependendo da adaptacdo e reconfiguracao dos processos internos. E visivel a existéncia

de outliers que influenciam este resultado, contrariando um aumento da média da

produtividade por trabalhador em 15,3% entre -/ e ¢t. Contudo, a proporcao de entidades

que registaram variacdes positivas nesta rubrica ¢ similar entre as amostras de entidades

tratadas e total (60,7% e 60,2%, respetivamente).
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3.5.3. Modelos de regressao linear

A presente seccao apresenta os resultados da estimacao de modelos de regressao linear
de explicacdo do comportamento da produtividade, considerando diversas varidveis
explicativas. Tal permite captar potenciais interagdes e efeitos conjuntos entre variaveis,
que poderdo ndo ter sido captados pelas abordagens bivariadas ja realizadas e, dessa
forma, obtém-se uma perspetiva mais robusta sobre o impacto potencial da
implementa¢do da 4DWW na produtividade. As estatisticas descritivas das varidveis

utilizadas nos modelos encontram-se disponiveis no Anexo XII.

Tabela 2 - Modelos de regressao linear: coeficientes das varidveis explicativas

MODELOS [1] 2] [3] [4] [5]
LOG LOG LOG LOG
V. EXPLICATIVA PRODUT
(PRODUT (PRODUT | (PRODUT_ | (PRODUT
/DEPENDENTES T
- T T TRAB T) TRAB T)
522 0.07 0.16 0.15 0.18
CAE 01 i
- (0,593) (0,680) (0,424) (0,387) (0,344)
CAE 03 833 0.12 0.16 0.09 026
- (0.415) (0,532) (0.427) (0.644) (0,188)
DIRET -2 .62%F* -0,02* -0,02 -0,01 -0,02
(=0,001) (0,068) (0,197) (0.254) (0,160)
GEN PRESI 2.90 0.02 0.14 019 0.16
= (0,766) (0.863) (0.,469) (0,181) (0,380)
MICRO PEQ_MNI -1022 -0,534%** -0.50%* -0,34%F -0, 54%**
= (0.328) (0.001) (0.017) (0.037) (0,007)
SEM EXPORT -1.27 -0,07 -0,04 0,00 0,08
= (0.882) (0.669) (0.836) (0.988) (0,636)
EXPORT -3.33 -0.04 -0.14 -0.03 -0,05
(0.728) (0.836) (0.461) (0.849) (0.790)
HOM PROP TMENI 4.1+ 0.55%* 0.71%* 0.49% 0.88%%=
- - (0.012) (0.047) (0.040) (0.079) (0,009)
TCOMP PROP TMENIL 5244 021 035 0.45 091
- - (0,120) (0,702) (0,595) (0,427 (0,152)
PESO SAL TMENI1 -4.19 -0.05 -0.13 -0.10% -0 27F*F*
== (0.411) (0.407) (0.199) (0.075) (0,006)
TX INVEST TMENI 102715 1555 1955 142+ 177
= - (0,004) (0,004) (0,005) (0,010) (0,008)
REC OPER TMENI 0.00*** 0.00%** 0.00%** 0.00%** 0,00%**
- = (<0.001) (=0.,001) (0.001) (=0.,001) (<0.001)
TX LUCRO TMENI 222 0.21* 021* 0,19 0,18
- - (0,700) (0,068) (0,070) (0,101) (0,112)
TESTE 4DWW 4937 0.88 0.94
- (0.477) (0.523) (0.475)
TESTE 2023 3,50 0,08 -0.31
- (0.819) (0,793) (0,288)
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TESTE_ADWW . 132 0,00 0,04
DIRET (0.563) 0.974) (0.371)
TESTE_ADWW . i 029 043
GEN_PRESI (0.884) (0.384) 0174
TESTE_ADWW . 1456 0.15 0,55
MICRO_PEQ TMENI (0.436) (0.700) ©.131)
TESTE_ADWW . 3036 0,60 092
HOM _PROP_TMENI (0319) ©0.329) (0.112)
TESTE_ADWW . 65.40 059 11,03
TCOMP_PROP_TMEN] (0.340) (0.666) (0.425)
TESTE_ADWW . 131 0,09 020*
PESO_SAL TMENI 0.588) (0.463) (0.083)
TESTE_ADWW . 6522 0.67 0,20
TX_INVEST TMEN1 (0.289) (0.583) (0.864)
TESTE_ADWW . 0.00 20,00 0,00
REC_OPER TMENI (0.746) (0.964) (0.705)
TESTE_ADWW . 6153 3,80+ 3.65*
TX_LUCRO_TMENI (0.534) (0.056) (0.059)
N° de observagdes: 92
Das quais tratadas: 30

R quadradoe ajustado 0,85 0.44 0.44 042 049
Significancia global <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0001

Durbin-Watson 1.84 1,70 1,72 1,64 1,72

Notas: a) *, ** e *** correspondem a significancia estatistica individual a 10%, 5% e
1%, respetivamente.
b) Os valores-p associados a cada coeficiente encontram-se entre parénteses.

Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao sofiware SPSS Statistics.

Foram estimados modelos com trés varidveis dependentes distintas: produtividade por
hora trabalhada [1]; logaritmo da produtividade por hora [2 e 3]; e logaritmo da
produtividade por trabalhador [4 e 5]. A utilizacdo de variaveis dependentes em logaritmo
(modelos [2] a [5]) pretendeu suavizar a distribui¢do da produtividade, reduzindo a
influéncia de outliers e contribuindo para uma melhor adequagdo do modelo aos
pressupostos. Inicialmente, testaram-se modelos apenas com variaveis de controlo [2 e 4]
e posteriormente introduziram-se variaveis relativas a 4ADWW [3 e 5] para avaliar o seu

impacto no caracter explicativo do modelo e na significancia das varidveis.

A variavel TESTE 4DWW nio se revelou estatisticamente significativa a 10% em
nenhum modelo, contrariando a hipotese 1. Esta auséncia de significancia podera dever-

se a necessidade de um periodo de ajustamento mais alargado, efeitos de aprendizagem
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que apenas se manifestam a médio prazo ou a influéncia de variaveis de contexto, ndo
controladas no modelo. Assim, ndo se encontra evidéncia que corrobore as hipoteses de
Jahal et al. (2024), Pencavel (2014) ou Fathya et al. (2024), que defenderam que o novo
modelo podera levar a uma maior motivagdo e concentragdo, € inerentes maior eficiéncia
e produtividade; nem a relagdo positiva entre 4DWW e produtividade defendida por
autores como Hamermesh & Biddle (2022); Moores (1990); Wheeler et al. (1972), citado
por Weaver (1974); e Weaver (1974). Contudo, importa relativizar estas conclusoes dada
a reduzida dimensdo da amostra e o curto prazo decorrido desde a implementacao do
modelo. A auséncia de significAncia ndo implica necessariamente a auséncia de impacto,

mas a falta de evidéncia robusta nas condigdes analisadas.

Quanto as variaveis de interacdo com TESTE 4DWW, que visam aferir diferengas no
efeito de certas varidveis na produtividade, entre entidades tratadas e de controlo,
nenhuma se mostrou significativa no modelo [1]. J& na especificacdo [3], a interagdo com
TX LUCRO TMENI revelou-se estatisticamente significativa, sugerindo que entidades
que implementaram a 4DWW e verificaram um acréscimo de 1 p.p. na taxa de lucro em
t-1 registaram, em média, niveis de produtividade por hora superiores em 380% face as
restantes. A significancia estatistica mantém-se no modelo [5], refletindo maior
capacidade de implementagdo por entidades mais saudaveis financeiramente,
conseguindo potenciar, em média, maiores ganhos de produtividade. Esta magnitude
poderéd incluir efeitos de planeamento procedimentos mais eficientes associados a
4DWW. No modelo [5], a interagdo TESTE 4DWW - PESO_SAL TMENI ¢ também
significativa a 10%, indicando que um aumento de 1 p.p. no racio em entidades que
adotaram a 4DWW se associa a um nivel de produtividade por trabalhador superior em
20%. Este efeito pode decorrer da conjugagdao do modelo reduzido com melhores
condig¢des salariais, com impacto na motivagao e identificagdo com a organizagdo/marca.
Sendo estas as Unicas interagdes significativas, no curto prazo a produtividade apresenta

baixa sensibilidade a mudangas recentes nas condigdes de trabalho.

A variavel TESTE 2023 nao ¢ estatisticamente significativa a 10% em nenhum modelo,
refutando a hipotese 3. Tal podera indicar a auséncia de diferencas relevantes entre os

dois periodos de maior frequéncia de implementagdo (2023 e 2022), ainda que, pelos
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efeitos da inflacdo e da pandemia, se tenha procurado isolar 2022, agregando esse ano

com 2021 (crise pandémica) e 2018 (ciclo econdémico distinto).

Para as variaveis CAE, ndo se observaram efeitos estatisticamente significativos a 10%,
contrariando a hipdtese 4 e os resultados de Hopfner (2024), Calvasina & Boxx (1975),
Hamermesh & Biddle (2022) e Fathya et al. (2024). Tal pode resultar da agregacao de

categorias motivada pelo nimero reduzido de observagdes.

A variavel relativa ao género do presidente também ndo ¢ significativa em nenhum
modelo, contrariando a hipdtese 6 ¢ o defendido por Gomes & Fontinha (2024), que
aludiam ao papel da gestdo feminina. A sobrerrepresentacao de presidentes homens (2,4

vezes mais) podera enviesar o caracter explicativo da variavel.

A variavel MICRO PEQ TMENI ¢ significativa em todos os modelos, exceto no
primeiro, corroborando a hipdtese 7. Assim, as micro e pequenas empresas registam, em

média, menor produtividade face a médias e grandes empresas.

As variaveis SEM_EXPORT e EXPORT nao apresentam significancia estatistica a 10%

em nenhum modelo, refutando a hipotese 8.

Por outro lado, a propor¢do média de trabalhadores homens revela-se estatisticamente
significativa em todos os modelos, corroborando a hipotese 9. Existe evidéncia de que
uma maior propor¢do de homens contribui, em média, para uma produtividade superior
em ¢. Este resultado podera dever-se a maior presenca masculina em setores de maior
valor acrescentado, a uma maior disponibilidade para trabalhar mais horas (ja que as
mulheres que tém maior dificuldade em conjugar trabalho e tarefas familiares/domésticas,
refletindo as persistentes desigualdades de género), a uma menor rotatividade temporaria
(ex.: licengas de parentalidade) e a uma maior homogeneidade de equipas ou forga fisica

em setores especificos.

A proporcao de trabalhadores a tempo completo em #-/ ndo ¢ significativa a 10% em

nenhum modelo, refutando a hipotese 10. Apesar da expectativa de maior envolvimento
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e eficiéncia associados a vinculos estaveis, os dados sugerem a inexisténcia de impacto

significativo no contexto e periodo analisados.

A variavel TX INVEST TMENI1 ¢ significativa a 1% em todos os modelos,
corroborando a hipdtese 12 e o defendido por Calvasina & Boxx (1975) e Lynch & Riedel
(2001). Contudo, o sinal ¢ contrario ao esperado, ja que maiores taxas de investimento se
associam, em meédia, a uma menor produtividade. Tal podera refletir custos de curto
prazo, assim como investimentos ineficientes ou orientados para areas sem ganhos
imediatos de produtividade, como infraestruturas ou reformulacdo de processos inerentes

a 4DWW, cujo retorno s6 se materializa a médio/longo prazo.

Ja a variavel REC OPER TMENI ¢ significativa a 1% em todos os modelos,

corroborando a hipdtese 13.

Contudo, verificaram-se algumas diferencas entre os modelos. Nos dois primeiros,
observa-se uma relagdo negativa e estatisticamente significativa entre o niimero de
diretores/gestores e a produtividade por hora, relacdo que deixa de ser significativa a

partir da especificacdo [3], refutando assim a hipotese 5.

Relativamente a variavel PESO _SAL TMENI, a hipotese 11 ¢ refutada nas trés primeiras
especificagdes, ndo se registando diferencas estatisticamente significativas, a 10%,
associadas a tecnologias mais trabalho ou capital-intensivas, no contexto e periodo
analisados. Nos dois ultimos modelos, com o logaritmo da produtividade por trabalhador
como variavel dependente, a variavel torna-se significativa, sugerindo que um aumento
neste racio tem impacto negativo na produtividade, corroborando a hipdtese 11. Com base
no modelo [5], os efeitos em média positivos para entidades que adotaram a 4DWW e
com maiores valores deste racio denotam o papel da 4DWW para contrariar a realidade

média.

A varidvel TX LUCRO_TMENI ¢ significativa a 10% apenas nos modelos com o
logaritmo da produtividade por hora como varidvel dependente, corroborando nesses

casos a hipdtese 14 - um aumento de 1 p.p. na taxa de lucro em ¢-/ associa-se, em média,
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a um acréscimo de 21% na produtividade por hora em ¢, possivelmente refletindo maior
capacidade de investimento em capital fisico, tecnologia, planeamento ou mao de obra
qualificada. Contudo, esta variavel ndo ¢ estatisticamente significativa no primeiro
modelo, nem nos casos em que a variavel dependente € o logaritmo da produtividade por

trabalhador.

O primeiro modelo apresentou uma elevada capacidade explicativa (R? ajustado =
84,7%), significancia estatistica conjunta (p < 0,001) e auséncia de autocorrelacio
(Durbin-Watson = 1,8). No entanto, a analise dos pressupostos (cf. Anexo XIII) indicou
desvios a normalidade, dada a existéncia de outliers (grafico Q-Q), confirmados pelos
testes de Shapiro-Wilk (p < 0,001) e Kolmogorov-Smirnov (p = 0,002). Tal motivou a
utilizacdo da varidvel dependente em logaritmo. Nos modelos seguintes, o caracter
explicativo foi mais modesto (R? ajustado = 44,1% e 48,5% nas especificacdes [3] e [5]),
mantendo-se a significancia global. A normalidade dos residuos foi sugerida visualmente
(Anexos XIV e XV), mas rejeitada estatisticamente, exigindo cautela dada a sensibilidade
dos testes em pequenas amostras. Ainda assim, a auséncia de heterocedasticidade e

autocorrelacao (Durbin-Watson = 1,7) confirma a boa adequagdo dos modelos.

4. Conclusao

Em suma, a literatura aponta para uma crescente ado¢do da 4DWW, em virtude de uma
maior preocupacdo face ao aumento da carga de trabalho e inerentes maiores dificuldades
no equilibrio entre as vidas pessoal e profissional, degradacao da saude dos colaboradores
(Chakraborty et al., 2022) e desigualdades de género (Goldin, 2014). A adocao reflete
também as especificidades de cada setor ou stakeholder. Impactos nas dimensoes
referidas, assim como no mercado de trabalho, na criatividade € no meio ambiente sdao
destacados pela literatura®®. Por outro lado, a 4DWW atrai o interesse dos empregadores,
sobretudo pela possibilidade de aumento da produtividade do trabalho (Gomes, 2021),
principal fator de sucesso da implementacdo (Veal, 2023), cujo impacto positivo ¢é

defendido por diversos autores. No entanto, a relagdo entre uma 4DWW e a produtividade

4 Cf. Anexos I e II para sintese dos principais impactos da 4DWW e determinantes do seu impacto na

produtividade, com base na literatura, respetivamente.
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¢ complexa (Campbell, 2023), sendo influenciada pela natureza da tarefa e pela cultura
organizacional (Fathya et al., 2024), assim como pelo setor e pela atividade das empresas

(Hopfner, 2024), entre outros.

Nessa medida, procurou analisar-se o impacto da 4DWW para a realidade portuguesa,
sendo que a analise de regressao evidencia resultados consistentes e robustos. A varidvel
TESTE 4DWW nao se revelou estatisticamente significativa nos modelos estimados,
revelando que ndo se rejeita, a 10%, a hipdtese nula de que a 4DWW ndo impacta a
produtividade. Tal contraria a generalidade da literatura, mas corrobora, contudo, os
estudos de Sng et al. (2021) e Calvasina & Boxx (1975). A interagdo TESTE 4DWW .
TX LUCRO TMENI foi significativa nos modelos em que a variavel dependente foi o
logaritmo da produtividade por hora trabalhada e por trabalhador. Neste tltimo, verificou-
se, adicionalmente, como  significativa a interacio @ TESTE 4DWW.
PESO_SAL TMENI. Observa-se, assim, uma maior diferenciacao da produtividade por
trabalhador, para as entidades de maior dimensao operacional, sugerindo o impacto de
melhorias no planeamento, foco e gestdo do tempo. Tal desafia uma visdo difundida de
que a 4DWW podera aumentar sobretudo a produtividade horaria devido a uma possivel

intensificagcdo do trabalho (Delaney, 2018; Delaney & Casey, 2021; Hayden, 2006).

No entanto, no curto prazo, a produtividade reage pouco a alteracdes nos modelos
laborais. Ertan (2008), citado por Merkanoglu & Simsek (2023), apontou o papel de
barreiras como a resisténcia a mudanga, a falta de formacao adequada e ineficiéncias nos
processos. Também Pekel (2001), citado pelos mesmos autores, relevou a preponderancia
da cultura organizacional e da gestdo ineficaz de recursos para a geracdo de impactos

mensuraveis no curto prazo.

Em termos da explicagdo da produtividade das empresas analisadas, as receitas
operacionais, a taxa de investimento e a propor¢do de homens na for¢a de trabalho
revelaram-se estatisticamente significativas em todas as especificacdes, enquanto a

dimensao se revelou significativa em 4 das 5 especificacoes.
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Assim, os resultados empiricos apontam que médias e grandes empresas, com maior
propor¢ao de trabalhadores homens e menores taxas de investimento t€ém, em média,
maior produtividade no curto prazo, sendo que nao se rejeita que uma 4DWW, sé por si,
ndo a impacte. Apesar disso, denota-se um efeito diferenciador positivo robusto para as

entidades que, simultaneamente, implementaram a 4DWW e tém maiores taxas lucro.

A leitura destas conclusdes deve ter em conta que este estudo apresenta algumas
limitagdes. O curto espago de tempo decorrido desde a implementagdo do modelo, que
ndo permite avaliar impactos sustentados, e a reduzida dimensao da amostra, com forte
concentragdo geografica e setorial, comprometem a possibilidade de generalizar os
resultados. Devido a algumas informagdes contabilisticas serem de reporte facultativo
pelas entidades, apresentando valores em falta ou zero, verificou-se escassez de dados
para algumas rubricas. O mesmo aconteceu para os anos ¢+/ e t+2, dado o facto de a
moda do ano de implementagao ser 2023 e os dados apenas estarem disponiveis até esse
ano. Estes factos influenciaram também o célculo de variagdes e diferencas para a
caracterizagdo da amostra, assim como a modelagdo das variaveis utilizadas nos modelos
de regressao linear. A auséncia de informagao qualitativa (ex.: satisfagdo, satide mental e
participacao civica dos trabalhadores, etc) para as entidades que ndo implementaram um
modelo de 4DWW limitou a andlise, impedindo a consideracdo de varidveis além das

contabilisticas.

Face a estas restri¢des, sugerem-se como pistas para investigagoes futuras 1) a recolha e
analise de dados em horizontes temporais mais longos, que permitam captar efeitos
dindmicos e ajustamentos organizacionais apds a implementagdo; ii) a realizagdo de
surveys a um conjunto alargado de entidades tratadas e de controlo de forma a incluir
indicadores qualitativos (ex.: satisfacdo, equilibrio entre vida pessoal e profissional dos
trabalhadores, entre outros) e ndo limitando o estudo a uma andlise meramente
contabilistica. Sera fundamental considerar uma amostra de maior dimensdo, com base

na diversidade setorial e geografica, a fim de aumentar a validade externa dos resultados.
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Anexos

Anexo I — Sintese dos potenciais impactos da implementa¢ao de uma Semana de Trabalho de Quatro Dias, com base na literatura

, Sentido
Area de
do Impacto Autores
impacto
impacto
Goldin (2014); Wishart et al. (2019),
—_— Reducao da sobrecarga sobre as mulheres na reparti¢ao de tarefas citados por Chung (2022); Haraldsson
os1t1vo
domésticas; ascensio e inclusdo feminina no ambiente laboral. & Kellam (2021); Estevao & Sa
(2008).
Desigualdades : 2 . - - -
Reforco das disparidades de género na reparti¢do de tarefas e Massa-Wirth & Seifert (2005), citados
de género
s deterioragao das condi¢des laborais devido a instabilidade das horas de por Delaney & Casey (2023); Hayden
Negativo | trabalho. (2006).
Maior cansago e dificuldades de equilibrio familiar para jovens mulheres
Weaver (1974), Hedges (1971).
solteiras.
Redugao do desemprego; substitui¢ao de horas reduzidas pela o
Mercado de Hayden (2006), Lopes & Tondini
Positivo | contratacdo de novos trabalhadores (caso existam custos fixos e salarios
trabalho (2022).
exogenos).
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Estimulagdo de salarios e emprego; criagdo de empregos de tempo

integral mais bem remunerados; reducio das desigualdades.

Gomes (2021), Veal (2023), Chung
(2022).

Maior facilidade de recrutamento; menores absentismo e rotatividade.

Moores (1990), Raposo & van Ours
(2009), Mahoney et al. (1975).

Pouco suporte para efeitos positivos da redugao do hordrio de trabalho no

Estevao & S (2008) e Varejao

Incerto
emprego. (2005).
Gorz (1999); Schor (2014); Chung
Maior equilibrio entre trabalho e vida familiar, com maior envolvimento | (2021); Fagnani & Latablier (2004);
Utilizacdo do
Positivo | em atividades civicas, politicas e culturais, e maior disponibilidade para | Hayden (2006); Grosse (2018), citado
tempo e
passar tempo com a familia. por Veal (2023); Gomes (2021);
escolhas de o
Quiggin (2022).
lazer : i i _
Mudangas inerentes ao envolvimento em diferentes atividades podem
Negativo Niemietz (2010).
colocar o bem-estar humano num estado sub-otimo.
Posit O tempo livre adicional ajuda a estimular a inovagao, permitindo a Gomes (2021), Fathya et al. (2024),
ositivo
exploracdo de novas ideias fora do contexto laboral. Delaney (2018).
o ) A menor duragdo da semana de trabalho pode limitar as oportunidades de
Criatividade Negativo Gomes (2021), Fathya et al. (2024).
troca de ideias em equipa.
O 1mpacto final depende de uma cultura organizacional valorizadora da
Incerto Fathya et al. (2024).

movagdo, da experimentacao e das preferéncias individuais.
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Redugdo do stress e melhorias na saude e motivagdo, por via de maior

Fathya et al. (2024), Akerstedt (2001),

Positivo | descanso e maior tempo livre para hobbies, exercicio fisico e interagdo Bannai & Tamakoshi (2014), Ahn
Saude social. (2016)*, Sng et al. (2021).
< ) Dias mais longos poderao originar fadiga e pressao, afetando o bem-estar | Weaver (1974), Moores (1990), Sng
egativo
& mental dos trabalhadores. et al. (2021).
Schor (2005); Fathya et al. (2024);
Nassen & Larsson (2015), citados por
o Redugdo das emissdes de gases de efeito de estufa e do consumo de
Positivo ) Delaney & Casey (2021; New
energia.
Economics Foundation (2010), citado
. por Veal (2023).
Meio : :
A contratacdo de novos trabalhadores pode aumentar os salarios, levando | Clawson & Knetsch (1966), citados
ambiente
a um maior consumo e impacto ambiental. por Veal (2023).
Negativo
A reducgdo das emissdes de carbono apenas seria alcangada com custos
Niemietz (2010).
“tremendos”.
Os impactos ambientais podem variar consoante a localizagdo, o tipo de
Incerto Fathya et al. (2024).
trabalho e as praticas organizacionais.
Maiores concentragdao e motivagao, reduzindo distracoes e aumentando a | Jahal et al. (2024), Pencavel (2014),
Produtividade | Positivo

eficiéncia.

Fathya et al. (2024).
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Maximizacdo do valor dos trabalhadores, bem como maior produgdo e

produtividade.

Hamermesh & Biddle (2022); Weaver
(1974); Moores (1990); Wheeler et al.
(1972), citados por Weaver (1974).

Os impactos na produtividade estdo dependentes da natureza das tarefas e

da cultura organizacional, assim como do setor e da atividade das

Fathya et al. (2024), Hopfner (2024).

Incerto | empresas.
Os impactos na produtividade estdo dependentes da utilizagao de capital, | Calvasina & Boxx (1975), Sng et al.
da utilizagao de recursos adicionais ou da gestdo da carga laboral. (2021).
Dificuldade em compensar o aumento das despesas operacionais (em
) ) _ _ o Veal (2023), Raposo & van Ours
Negativo [ recrutamento e capacita¢do) por via de uma maior produtividade, uma o
o _ ) (2009), Lopes & Tondini (2022).
Custos vez inexistente o ajustamento dos salarios ou pregos.
empresariais Embora empresarios temam custos elevados, apenas uma parte regista
Positivo | esse aumento ¢ uma grande parte reduz as despesas operacionais, Weaver (1974), Veal (2023).
podendo esses custos ser compensados por uma maior produtividade.
Nas areas metropolitanas onde o modelo de 4DWW ¢ mais comum existe
Custos para 0s ) _ _ )
Negativo [ uma “penalidade salarial”, dado o possivel excesso de oferta de mao de Hamermesh & Biddle (2022).

trabalhadores

obra, embora o diferencial diminua com o tempo.

Fonte: Elaboracao propria.
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produtividade, com base na literatura

Anexo II — Sintese dos principais determinantes do impacto da implementacio de uma Semana de Trabalho de Quatro Dias na

Determinante

Autores

Planeamento estratégico, responsabilizagdo, clareza das tarefas atribuidas, trabalho em equipa e

promogao de um pensamento critico.

Weaver (1974); Chakraborty et al. (2022);
Suchocki (1972), citado por Weaver
(1974).

Programas de treino e feedback sobre o novo modelo.

Fathya et al. (2024).

Desenho de um modelo estruturado em que cada etapa deve apresentar resultados satisfatorios

antes de avangar, constituindo um método humanizado para resolver problemas.

Hellriegel (1972), citado por Weaver
(1974); Fathya et al. (2024).

Envolvimento dos funcionarios no processo de mudanga, posicionando a 4DWW enquanto um

“contrato relacional™; alinhamento com as reais necessidades.

Gomes & Fontinha (2024), Putri et al.
(2022), Fathya et al. (2024), Baskoro &
Haq (2020), Kenny (1974), Chakraborty et
al. (2022).

Envolvimento e promogao da confianca dos funcionarios na empresa, potenciando o bem-estar dos

mesmos; fornecimento de valor acrescentado e reconhecimento do mérito.

Farndale & Murrer (2015), Chakraborty
et al. (2022), Amoatemaa & Kyeremeh
(2016).

Promogao de um maior equilibrio entre trabalho e vida pessoal, incentivando a participagdo em

atividades civicas, recreativas, politicas e culturais.

Gorz (1999), Schor (2014), Rozi & Sunarsi
(2020), Tiwasing et al. (2020).
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Oferta de programas abrangentes, diversos e inclusivos, focados em dindmicas do grupo e no bem-

estar dos funcionarios; oferta de diversoes no trabalho.

Baird (2017), Mercanoglu & Simsek
(2023), Amoatemaa & Kyeremeh (2016).

Concegao de modelos centrados nas pessoas (industrias intensivas em trabalho), facilitando o

recrutamento.

Weaver (1974).

Papel da tecnologia e da inovagao.

Lynch & Riedel (2001).

Efeitos novidade e Hawthorne.

Hedges (1971); Weaver (1974); Ivancevich
& Lyon (1977), citados por Campbell
(2023).

Fonte: Elaboragao propria.
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Anexo III - Simula infografica do projeto-piloto de implementa¢io de uma Semana

de Trabalho de Quatro Dias em Portugal

EXECUGCAO

G O

3 MESES @

S SESSOES DE ESCLARECIMENTO

3 MESES
9 SESSOES DE PREPARAGAO

.

6 MESES
6 SESSOES DE ACOMPANHAMENTO B

INTERESSE GERADO NA COMUNIDADE EMPRESARIAL
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NUMERO DE EMPRESAS QUE IMPLEMENTOU
UMA SEMANA DE 4 DIAS EM PORTUGAL 41

COORDENARAM
O INICIO EM 21 20
JUNHO DE 2023

DIFERENTES
DATAS DE INICIO

SEMANA DE 4 DIAS OU QUINZENA DE 9 DIAS?

Quinzena de 9 Dias

Semana de 4 Dias
REGIOES GENERO
12 DISTRITOS PROPORQSO DE LIDERES MULHERES
REPRESENTADOS QUE INICIARAM O CONTACTO

Quando apenas 27% das
empresas em Portugal sdo

lideradas por mulheres

NUMERO DE TRABALHADORES

14
12
s 10
1]
-8
@
]
@
R o8 \0e
1]
SRS
° i [
-] o O ] O
~ ~ o K oW o
R §\P~§” <

Fonte: Adaptado de Gomes & Fontinha (2024)
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Anexo IV — Variaveis da base de dados no contexto da relacao das entidades com a

implementac¢io de uma 4DWW

Varidvel Definicio
Organizacdo que comecou a testar a 4DWW antes de junho de
ASSOCIADA 'ro%s a0 ¢ .
PILOTO Organizac¢do que participou no projeto-piloto portugués de 2022.
Dummy que assume o valor "1", caso ocorra uma das anteriores, e
TESTE_4DWW ¥ que asstl '
- *“0", caso contrario.
Organizacdo que participou nas sessdes de preparacdo, mas nao
DESISTE 1 ganizacao que partielp preparacao.
- avancou para o projeto-piloto.
DESISTE 2 Organizacédo que mamfe:l?.tou interesse no projeto-piloto, mas nao
- avancou para a preparacao.
Organizacao que nao avangou para a preparacao ou projeto-piloto
DESISTE (dummy que assume o valor "1", caso ocorra uma das anteriores, e
“0™, caso contrario.)
TESTE DIA Dia do comeco do teste
TESTE MES Meés do comeco do teste
Dummy que assume o valor "1", caso o teste tenha comecado em
TESTE_2018 74 Aot ¢
- 2018, e 0", caso contrarlo.
TESTE 2021 Dummy que assume o v:a!or "1", caso o teste tenha comecado em
- 2021, e “0”, caso contrarlo.
Dummy que assume o valor "1", caso o teste tenha comecado em
TESTE 2022 v aors ¢
- 2022, e “0™, caso contrario.
TESTE 2023 Dummy que assume 0 \«:aFor "1", caso o teste tenha comec¢ado em
- 2023, e 0, caso contrario.
Dummy que assume o valor "1", caso a implementac¢éo tenha sido
IMP PARCIAL parcial (apenas envolveu alguns funcionarios da organizacao), e
“0”, caso contrario.
Dummy que assume o valor "1", caso a implementacgéo tenha sido
IMP TOTAL total (envolveu todos os funcionarios da organizacao), e “0”, caso
contrario.
NUM_ENVOLVIDOS Numero de trabalhadores envolvidos no teste.
NUM _EXCLUIDOS Numero de trabalhadores excluidos do teste.
HORAS INICIAIS Horas de trabalho iniciais (contratadas).
HORAS PILOTO Horas de trabalho durante o projeto-piloto (acordadas).
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FORM 1

Formato adotado: 4 dias numa semana, alternados com 5 dias na
semana seguinte (equipas espelho - trabalhadores intercalam o dia
livre).

FORM 2

Formato adotado: 4 dias numa semana, alternados com 5 dias na
semana seguinte (equipas espelho - trabalhadores intercalam o dia
livre); 4 dias + banco de horas (manter 5 dias em picos de
trabalho).

FORM 3

Formato adotado: 4 dias numa semana, alternados com 5 dias na
semana seguinte (equipas espelho - trabalhadores intercalam o dia
livre); multiplas solucdes para diferentes fungoes (por favor
explicite).

FORM 4

Formato adotado: 4 dias numa semana, alternados com 5 dias na
semana seguinte (todos os trabalhadores com o mesmo dia livre).

FORM 5

Formato adotado: 4 dias: equipas espelho (por exemplo, uma
equipa folga a segunda-feira e outra a sexta-feira).

FORM_6

Formato adotado: 4 dias: equipas espelho (por exemplo, uma
equipa folga a segunda-feira e outra a sexta-feira); 4 dias numa
semana, alternados com 5 dias na semana seguinte (todos os
trabalhadores com o mesmo dia livre).

FORM 7

Formato adotado: 4 dias; trabalhadores nio trabalham a sexta-
feira.

FORM 8

Formato adotado: 4 dias; trabalhadores nio trabalham a sexta-
feira; 4 dias + banco de horas (manter 5 dias em momentos de
picos de trabalho).

FORM 9

Formato adotado: 4 dias; trabalhadores nao trabalham a sexta-
feira; multiplas solucgdes para diferentes func¢des (por favor,
explicite).

FORM_10

Formato adotado: 4 dias, rotacéo do dia livre por turnos.

FORM. 11

Formato adotado: mltiplas solugdes para diferentes funcdes (por
favor, explicite).

CONT MANT

Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: continuaram em fase de
teste, mantendo o formato testado inicialmente.

CONT_ALTER

Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: continuaram em fase de
teste, mas alteraram o formato testado inicialmente.

REDU MESM

Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: mantiveram a reducdo
horaria no mesmo formato implementado durante o projeto-piloto.
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Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: mantiveram a reducao
REDU AITER horéria, mas ndo no mesmo formato implementado durante o
projeto-piloto.

Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: retornaram ao horario de

RETORN trabalho praticado antes do estudo piloto.

Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: tornaram o novo formato
PERMAN de trabalho permanente.
OUTRA Decisdo apos 6 meses de projeto-piloto: outra.

Fonte: Elaboragdo propria com base nas informagdes cedidas pela

coordenagao do projeto-piloto portugués de 4DWW.
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Anexo V — Caracterizacao da amostra total (2021-2023)

Ano 2023 Ano 2022 Ano 2021

N° ent. % Média Minimo Maximo N° ent. % Média Minimo Maximo N° ent. % Média Minimo Miximo

Regido

Alentejo 7 5,83%
Algarve 3 2,50%
Centro 17 14,17%
Lisboa e Vale do Tejo 55 45,83%
Norte 36 30,00%
Regido Autonoma da Madeira 1 0,83%
Regido Autonoma dos Agores 1 0,83%
Distrito

Lisboa 45 37,50%
Porto 22 18,33%
Setiibal 11 9,17%
Outro 42 35,00%

Género do Presidente

Feminino 35 29,66%

Masculino 83 70,34%

Numero de Diretores e Gestores Atuais

0-1 22 18,33%
2-4 61 50,83%
5-9 24 20,00%
Mais de 9 13 10,83%
CAE

Secgdo C 5 4,17%
Secgdes E e F 2 1,67%
Secgdo G 16 13,33%
Secgdo [ 1 0,83%
Secgdo J 22 18,33%
Secgdo K 3 2,50%
Secgdo L 2 1,67%
Secgdo M 36 30,00%
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Secgdo N 8 6,67%

Secgdo P 11 9,17%

Seccdo Q 9 7,50%

SecgoesRe S 5 4,17%

Importadora/Exportadora

Apenas importadora 51 42,50%

Apenas exportadora, ou importadora e exportadora 21 17,50%

Sem atividade de importagdo/exportagdo 48 40,00%

Nimero médio de funcionarios

Dimensio da empresa

Microempresa (1-10 funcionarios) 33 36,67% 5,97 2,00 10,00 42 45,16% 6,12 3,00 10,00 38 43,18% 5,74 2,00 10,00

Pequena empresa (11-50 funciondrios) 33 36,67% 22,70 11,00 48,00 28 30,11% 25,36 11,00 50,00 27 30,68% 11,00 50,00 22,89

Média empresa (51-250 funcionérios) 11 12,22% 85,36 54,00 214,00 9 9,68% 85,67 55,00 174,00 10 11,36% 51,00 218,00 92,20

Grande empresa (Mais de 250 funcionérios) 13 14,44% 2.134,85 293,00 7.985,00 14 15,05% 1.953,64 258,00 8.622,00 13 14,77% 1.946,62 274,00 8.293,00

% de homens

<30% 2 2229% 18.39 8.8 2063 19 20.43% 19,31 8,82 28,57 18 20,45% 19,43 8,70 28,57

[30%, 70%[ 52 57,78% 51,50 30,00 69,70 52 55,91% 49,97 30,00 69,14 50 56,82% 51,93 33.33 68,42

> =70% 18 20.00% 7921 20.00 91.49 ” 23.66% 77,20 70,46 91,49 20 22,73% 77,05 70,00 90,20

Nimero médio de horas trabalhadas por pessoa

Homens

<1.700 26 28,57% 1.357,13 76,15 1.690,58 31 32,63% 1.528,78 1.236,00 ~1.700,00 30 32,61% 1.316,07 160,92 ~1.700,00

[1.700, 2.000[ 45 49,45% 1.849,10 1.701,77 1.996,38 51 53,68% 1.828,62 1.700,00 1.976,00 50 54,35% 1.835,25 1.700,00 1.996,54

>=2.000 20 21,98% 2.237,82 2.000,00 3.229,33 13 13,68% 2.309,88 2.000,00 3.876,00 12 13,04% 2.374,50 2.000,00 3.876,00

Mulheres

<1.700 41 43,62% 1.439,97 83,15 1.696,00 47 47,47% 1.510,95 538,50 ~1.700,00 45 46,88% 1.422,06 155,20 ~1.700,00

[1.700, 2.000[ 42 44,68% 1.863,43 1.722,48 1.992,00 38 38,38% 1.811,92 1.700,00 1.952,84 42 43,75% 1.818,52 1.700,00 1.996,54

>=2.000 11 11,70% 2.189.,46 2.009,43 2.889,00 14 14,14% 2.129,88 2.008,00 2.367,00 9 9,38% 2.308,17 2.040,00 3.459,22

Receitas operacionais (€)

<200.000 13 13,40% 131.599,24 60.554,62 187.401,52 18 17,31% 113.077,27 0,00 186.525,38 20 19,23% 108.529,67 0,00 195.084,20

[200.000, 700.000[ 25 25,77% 404.734,80 209.237,86 666.266,98 29 27,88% 401.467,08 215.457,73 687.393,37 30 28,85% 354.286,56 206.353,33 613.140,35

[700.000, 2.000.000[ 18 18,56% 1.177.463,65 718.074,77 1.863.761,28 18 17,31% 1.362.948,52 797.696,25 1.953.690,40 16 15,38% 1.159.496,22 702.647,37 1.965.246,59

[2.000.000, 7.000.000[ 21 21,65% 4.087.614,23 2.116.571,25 6.962.409,98 17 16,35% 3.601.198,25 2.406.515,27 5.545.660,96 17 16,35% 3.826.340,91 2.280.793,16 6.674.749,04
2.889.548.664, 2.529.122.170,

>=7.000.000 20 20,62% 414.799.273,10 9.113.000,00 00 22 21,15% 407.504.483,68 7.278.886,78 392.537.070,00 21 20,19% 301.677.813,51 8.272.971,78 00
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Margem de lucro (%)

0% . 20.62% 12,00 4247 043 - 21.36% 31,95 227,07 0,24 21 20,39% 11,43 2532 0,05
[0%, 5%[ 39 40,21% 2,30 0,15 4,90 36 34,95% 2,93 0,02 497 41 39.81% 244 0,07 4,99
[5%, 20%[ 34 35,05% 10,28 5,16 18,43 37 35,92% 942 5,30 19,62 33 32,04% 9,76 514 19,78
~—20% 4 412% 57,37 21,04 §7.78 3 777% 31,20 21,21 75,87 3 7,77% 31,05 20,38 83,78
Taxa de lucro (%)

<0% 21 22,11% -19,00 -153,86 0,52 20 20,00% 30,31 -110,65 2,49 19 18,81% -18,88 -120,12 0,11
[0%, 4%[ 33 34,74% 1,73 0,00 3,76 30 30,00% 2,23 0,02 3,97 35 34,65% 1,65 0,16 3,85
[4%, 100%] 38 40,00% 10,94 4,01 50,25 49 49,00% 12,62 424 72,20 46 45,54% 10,91 4,04 45,94
>=100% 3 3,16% 1.391,70 203,34 3.546,76 1 1,00% 482,63 482,63 482,63 1 0,99% 910,51 910,51 910,51
Taxa de investimento (%)

<0% 52 55,32% 22,42 -1.050,77 -0,02 52 53,06% 3,55 4538 0,02 54 55,10% 8,62 316,92 0,04
[0%, 10%[ 28 29,79% 133 0,00 5.84 36 36,73% 234 0,00 9,01 37 37,76% 2.30 0,00 9,77
>=10% 14 14,89% 140,57 10,17 1.316,80 10 10,20% 26,19 11,02 59,70 7 7,14% 37,75 10,64 71,13
Vendas e servicos prestados (€)

<200.000€ 20 21,05% 101.585,20 10.671,98 183.723,61 25 24,51% 94.200,51 0,00 183.862,35 27 26,21% 92.067,98 0,00 195.113,19
[200.000€, 1.000.000€[ 26 27,37% 442.385,93 219.088,25 817.473,50 29 28,43% 476.217,39 205.049,43 970.576,24 32 31,07% 417.196,04 204.918,21 822.962,07
[1.000.000€, 5.000.000€[ 25 26,32% 2.398.597,59 1.050.245,60 447334120 25 24,51% 2.461.672.63 1.048.346,21 4.235.072,51 23 22.33% 2.669.991,83 1.067.051,42 4.269.461,85
> = 5.000.000€ 24 25,26% 224.360.701,77 5.205.215,65 2’659’(7)25’827’ 23 22,55% 269.622.305,17 5.274.026,44 3‘531‘335‘717’ 21 20,39% 221.450.890,48 5.288.572,59 2‘366‘227‘621’
Peso dos salarios nas vendas e servicos prestados (%)

<20% 18 18,95% 12,19 0,27 19,39 16 16,00% 10,93 0,38 18,43 16 15,84% 11,78 0,47 18,92
[20%, 50%[ 26 27.37% 35,02 21,59 46,66 36 36,00% 34,93 20,42 49,76 30 29,70% 35,04 20,12 49,22
[50%, 100%[ 44 46,32% 70,11 50,72 95,46 40 40,00% 68.42 50,15 92,45 46 45,54% 68,70 50,67 9531
>=100% 7 737% 931,97 108,61 4.579,67 3 8,00% 314,33 103,03 944,91 9 8.91% 221,23 100,41 532,92

Fonte: Elaboracao propria.
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Anexo VI — Caracterizac¢iao geral do grupo de tratamento

N° de

entidades %
Regido
Alentejo 1 2,50%
Algarve 0 0,00%
Centro 5 12,50%
Lisboa e Vale do Tejo 23 57,50%
Norte 10 25,00%
Regido Autéonoma da Madeira 1 2,50%
Regido Autéonoma dos Agores 0 0,00%
Distrito
Lisboa 17 42,50%
Porto 6 15,00%
Settibal 4 10,00%
Outro 13 32,50%
Género do Presidente
Feminino 12 31,58%
Masculino 26 68,42%
Nimero de Diretores e Gestores Atuais
0-1 10 25,00%
2-4 20 50,00%
5-9 5 12,50%
Mais de 9 5 12,50%
CAE
Seccao C 2 5,00%
Seccdes Ee F 0 0,00%
Seccdo G 3 7,50%
Seccdo | 0 0,00%
Seccdo J 6 15,00%
Seccdo K 0 0,00%
Secgdo L 1 2,50%
Seccao M 14 35,00%
Seccao N 4 10,00%
Secgdo P 4 10,00%
Seccdo Q 2 5,00%
SecgdesRe S 4 10,00%
Importadora/Exportadora
Apenas importadora 17 42,50%
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Apenas exportadora, ou importadora e exportadora 7 17,50%
Sem atividade de importagéo/exportacao 16 40,00%
Implementa¢io da 4DWW pelas empresas

Total 31 77,50%
Parcial 9 22,50%
Formato®

FORM 1 4 10,26%
FORM 2 1 2,56%
FORM_3 1 2,56%
FORM 4 8 20,51%
FORM_5 5 12,82%
FORM_6 1 2,56%
FORM_7 8 20,51%
FORM_8 1 2,51%
FORM_9 3 7,69%
FORM_10 3 7,69%
FORM_11 4 10,26%
Decisio apés 6 meses

Continuagdo do teste no mesmo formato 2 6,25%
Continuagédo do teste noutro formato 4 12,50%
Redugao horaria no mesmo formato 10 31,25%
Redugao horaria noutro formato 4 12,50%
Retorno ao modelo anterior 2 6,25%
Tornar o novo formato permanente 9 28,13%
Outra 1 3,13%

Fonte: Elaboracao propria.

4 Para a descric¢do detalhada de cada formato, consultar o Anexo IV.
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Anexo VII — Grupo de tratamento: caracterizacio e estatistica descritiva (¢+1 vs. 1)

Média da variacao
Diferencial de
Peso dos
horas
Pessoal ao saldrios nas
Produtivi trabalhadas
servico da vendas e Taxa de lucro
dade por pessoa,
empresa servicos
entre mulheres
prestados
e homens (h)
Numero médio de funcionarios (base: ano t)
Dimensio da empresa
Todas as categorias +61,07% +12,70% +17,95 +61,07% -0,42 p.p. -1,96 p.p.
Microempresa (1-10 funcionarios) +129,17% +6,64% +47,49 +129,17% +6,24 p.p. -8,44 p.p.
Pequena empresa (11-50 funciondrios) +15,34% +40,58% +78,28 +15,34% -8,85 p.p. +6,32 p.p.
Média empresa (51-250 funcionarios) +27,54% -20,03% -116,86 +27,54% +2,22 p.p. -4,67 p.p.
Grande empresa (Mais de 250 funcionarios)
% de homens
Todas as categorias -0,37 p.p. +12,70% +17,95 +61,07% -0,42 p.p. -1,96 p.p.
<30%
[30%, 70%[ +0,77 p.p. +8,69% +20,52 +73,37% -1,30 p.p. +0,39 p.p.
>=70% -8,33 p.p. +40,78% +0,00 -25,00% +5,72 p.p. -18,43 p.p.
Numero médio de horas trabalhadas por pessoa (base:
ano t)
Homens
Todas as categorias +133,57 +12,70% +17,95 +61,07% -0,42 p.p. -1,96 p.p.
<1.700 +458,11 -10,42% +71,24 +206,25% +6,50 p.p. -3,44 p.p.
[1.700, 2.000[ +25,39 +20,41% +0,19 +12,68% -2,73 p.p. -1,47 p.p.
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>=2.000

Mulheres

Todas as categorias +122,94 +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
<1.700 +301,57 -19,59% +35,87 +117,74% +4,63 p.p. -1,34 p.p.
[1.700, 2.000[ -58,15 +46,28% +0,038 +4,41% -4,46 p.p. -2,53 p.p.
>=2.000 -45,87 -26,42% +3,09 p.p. -2,67 p.p.
Pessoal ao servico da empresa (base: ano t)

Propor¢ao de pessoas a tempo completo (%)

Todas as categorias -31,94 p.p. -10,84% +91,21 +23,99% +7,23 p.p. -3,46 p.p.
<90% -31,94 p.p. -10,84% +91,21 +23,99% +7,23 p.p. -3,46 p.p.
[90%, 95%]

>=95%

Pessoal ao servico da empresa (base: ano t)

Numero médio de horas trabalhadas por pessoa a

tempo completo

Todas as categorias +107,59 +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
< 1.600 +345,41 -11,75% +71,24 +206,25% +7,23 p.p. -2,68 p.p.
[1.600, 1.900[ +21,38 -12,11% +0,28 +22,64% 0,37 p.p. -1,62 p.p.
>=1.900 -15,29 +48,15% +0,00 -7,24% -4,93 p.p. -1,67 p.p.
Nimero médio de horas trabalhadas por pessoa a

tempo parcial

Todas as categorias +475,25 -10,84% +91,21 +23,99% +7,23 p.p. -3,46 p.p.
<900 +475,25 -2,90% -52,25 +12,50% +11,59 p.p. -7,32 p.p.
[900, 1.300[

>1.300 -18,79% +234,68 +35,48% +2,88 p.p. +0,40 p.p.
Receitas operacionais (€) (base: ano t)

Todas as categorias +95,59% +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
<200.000

[200.000, 700.000[ +176,16% +1,38% +47,49 +129,17% +6,85 p.p. -6,62 p.p.
[700.000, 2.000.000[ +90,51% +70,26% +0,087 +5,26% -14,72 p.p. +9,28 p.p.
[2.000.000, 7.000.000] +19,37% -18,79% +234,68 +35,48% +2,88 p.p. +0,40 p.p.
>=7.000.000 +16,96% -22,16% -116,86 +27,54% +2,51 p.p. -4,01 p.p.

Margem de lucro (%) (base: ano t)
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Todas as categorias -1.28 p.p. +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.

0% 0,39 p.p. ~43.90% 233,69 22,99% 144 pp. 10,92 pp.
0%, 5%] 40,57 pp. -18,7%% 234,68 +35,48% 2,88 pop. 40,40 p.p.
(5%, 20%] 0,41 p.p. -12,09% 497,45 +200,00% 1,84 pop. 0,22 pp.
~—20% 2,83 pp. 42,95% 13,07 +7,53% 0,10 p.p. 4,99 pp.

Taxa de lucro (%) (base: ano t)

Todas as categorias -1,95 p.p. +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
<0% +0,92 p.p. -43,90% -233,69 +22,99% -1,44 p.p. +0,92 p.p.
[0%; 4%][ +0,40 p.p. -18,79% +234,68 +35,48% +2,88 p.p. +0,40 p.p.
[4%; 100%[ -2,60 p.p. +15,43% +23,77 +71,69% +0,87 p.p. 2,60 p.p.
>=100%

Taxa de investimento (%) (base: ano t)

Todas as categorias +2,46 p.p. +8,75% -7,30 +12,66% +0,77 p.p. -2,22 p.p.
<0% +4,71 p.p. -15,63% +91,21 +23,99% +6,56 p.p. -2,69 p.p.
[0%; 10%][ +7,46 p.p. +48,12% +0,050 +14,21% -7,85 p.p. +2,76 p.p.
>=10% -9,55 p.p. -1,56% -116,85 -1,01% +2,14 p.p. -8,75 p.p.
Vendas e servicos prestados (€) (base: ano t)

Todas as categorias +1.255.265,86 +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
<200.000€ +21.403,59 +40,78% +0,00 -25,00% +5,72 p.p. -18,43 p.p.
[200.000€, 1.000.000€[ +753.140,08 +23,71% +47,49 +141,01% -0,48 p.p. +2,01 p.p.
[1.000.000€, 5.000.000€[ +350.053,14 -4,18% +117,43 +17,74% -1,48 p.p. +1,44 p.p.
> =15.000.000€ +2.939.529,48 -22,16% -116,86 +27,54% +2,51 p.p. -4,01 p.p.

Peso dos salarios nas vendas e servigos prestados (%)

(base: ano t)

Todas as categorias +0,84 p.p. +6,08% +17,95 +61,07% +0,84 p.p. -1,95 p.p.
<20% +3,09 p.p. -26,42% +3,09 p.p. -2,67 p.p.
[20%; 50%] +3,62 p.p. -29,15% -233,69 +22,99% +3,62 p.p. -0,12 p.p.
[50%; 100%[ -0,28 p.p. +20,78% +53,90 +66,52% -0,28 p.p. -2,37 p.p.
>=100%

Fonte: Elaboragao propria.
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Anexo VIII — Grupo de tratamento: caracterizacio e estatistica descritiva (¢+1 vs. ¢-1)

Média da variacao

Diferencial de
Peso dos
horas
Pessoal ao saldrios nas
trabalhadas
Produtividade servigo da vendas e Taxa de lucro
por pessoa,
empresa servicos
entre mulheres
prestados

e homens (h)
Numero médio de funcionarios (base: ano t-1)
Dimensio da empresa
Todas as categorias +39,60% +31,47% +46,27 +39,60% -3,34 p.p. +4,08 p.p.
Microempresa (1-10 funcionérios) +12,50% +18,82% +444,00 +12,50% +5,31 p.p. +7,51 p.p.
Pequena empresa (11-50 funcionarios) +28,67% +71,61% +106,79 +28,67% -9,56 p.p. +8,67 p.p.
Média empresa (51-250 funcionarios) +69,53% -22,43% -243,37 +69,53% +1,66 p.p. -4,53 p.p.
Grande empresa (Mais de 250 funcionarios)
% de homens
Todas as categorias +0,49 p.p. +31,47% +46,27 +39,60% -3,34 p.p. +4,08 p.p.
<30%
[30%, 70%] 2,42 p.p. +35,10% +55,54 +27,14% -5,73 p.p. +6,42 p.p.
>=70% -9,15 p.p. +13,29% -0,058 +101,89% +8,58 p.p. -7,62 p.p.
Numero médio de horas trabalhadas por pessoa
(base: ano t-1)
Homens
Todas as categorias +16,83 +31,93% +46,27 +39,60% -1,22 p.p. +5,85 p.p.
<1.700 -21,50 +18,82% +444,00 +12,50% +5,31 p.p. +7,51 p.p.
[1.700, 2.000[ +23,22 +34,12% -33,27 +45,02% -2,31 p.p. +5,57 p.p.
>=2.000
Mulheres
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Todas as categorias +57,26 +19,19% +46,27 +39,60% -2,85 p.p. +1,77 p.p.
<1.700 +215,42 -13,30% +64,00 +28,39% +1,10 p.p. +2,10 p.p.
[1.700, 2.000[ -37,63 +38,68% +28,55 +50,80% -5,21 p.p. +1,57 p.p.
>=2.000

Pessoal ao servico da empresa (base: ano t-1)

Proporcio de pessoas a tempo completo (%)

Todas as categorias -31,94 p.p. +7,07% +254,79 +19,50% +3,98 p.p. +1,20 p.p.
<90% -31,94 p.p. +9,12% +339,34 +23,99% +4,28 p.p. +3,87 p.p.
[90%, 95%] +2,97% +85,70 +10,53% +3,38 p.p. -4,15 p.p.
>=95%

Pessoal ao servico da empresa (base: ano t-1)

Numero médio de horas trabalhadas por pessoa a

tempo completo

Todas as categorias +16,64 +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
< 1.600 +134,23 +18,82% +444,00 +12,50% +5,31 p.p. +7,51 p.p.
[1.600, 1.900[ +2,59 -12,95% -41,59 +46,27% +1,21 p.p. -3,88 p.p.
>=1.900 +0,00 +123,59% +0,00 +40,00% -11,91 p.p. +23,19 p.p.
Nimero médio de horas trabalhadas por pessoa a

tempo parcial

Todas as categorias +1.126,25 +7,07% +254,79 +19,50% +3,98 p.p. +1,20 p.p.
<900 +1.126,25 +18,82% +444,00 +12,50% +5,31 p.p. +7,51 p.p.
[900, 1.300[ +2,97% +85,70 +10,53% +3,38 p.p. -4,15 p.p.
>1.300 -0,58% +234,68 +35,48% +3,25 p.p. +0,24 p.p.
Receitas operacionais (€) (base: ano t-1)

Todas as categorias +74,82% +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
<200.000 +49,67% +34,74% +11,50 p.p. +16,46 p.p.
[200.000, 700.000[ +136,29% +88,20% +222,00 +26,25% -12,77 p.p. +10,87 p.p.
[700.000, 2.000.000[ +14,50% +2,97% +85,70 +10,53% +3,38 p.p. -4,15 p.p.
[2.000.000, 7.000.000[ +71,74% +6,36% +117,31 +68,69% +5,91 p.p. -3,69 p.p.
> =7.000.000 +28,44% -63,37% -486,69 +37,18% +0,17 p.p. -3,47 p.p.
Margem de lucro (%) (base: ano t-1)

Todas as categorias +3,03 p.p. +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
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< 0% -4,03 p.p. -58,14% -486,69 +37,18% -5,26 p.p. -1,44 p.p.
[0%, 5%][ +5,37 p.p. +17,08% +234,68 +35,48% +7,37 p.p. +8,35 p.p.
[5%, 20%[ +8.85 p.p. +49,00% +222,00 +26,25% -8,18 p.p. +6,78 p.p.
>=20% -7,45 p.p. +8,13% +42,82 +56,21% +5,98 p.p. -5,88 p.p.
Taxa de lucro (%) (base: ano t-1)

Todas as categorias +3,40 p.p. +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
<0% -1,44 p.p. -58,14% -486,69 +37,18% -5,26 p.p. -1,44 p.p.
[0%; 4%[ +0,24 p.p. -0,58% +234,68 +35,48% +3,25 p.p. +0,24 p.p.
[4%; 100%][ +4,54 p.p. +35,28% +132,41 +41,23% -1,32 p.p. +4,54 p.p.
>=100%

Taxa de investimento (%) (base: ano t-1)

Todas as categorias +5,92 p.p. +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
<0% +12,31 p.p. +66,89% +176,57 +21,01% -8,73 p.p. +7,12 p.p.
[0%; 10%][ +0,81 p.p. -15,86% -84,02 +58,18% +4,73 p.p. +0,43 p.p.
>=10%

Vendas e servicos prestados (€) (base: ano t-1)

Todas as categorias +2.358.573,77 +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
<200.000€ +29.969,77 +34,74% +11,50 p.p. +16,46 p.p.
[200.000€, 1.000.000€[ +678.824,25 +88,20% +222,00 +26,25% -12,77 p.p. +10,87 p.p.
[1.000.000€, 5.000.000€[ +601.792,42 +1,20% +160,19 +23,01% +3,31 p.p. -1,95 p.p.
>=5.000.000€ +5.985.712,20 -37,82% -243,37 +69,53% +2,97 p.p. -4,86 p.p.
Peso dos salarios nas vendas e servigos prestados (%)

(base: ano t-1)

Todas as categorias -1,25 p.p. +20,92% +46,27 +39,60% -1,25 p.p. +3,40 p.p.
<20% +5,60 p.p. -68,61% +5,60 p.p. -5,50 p.p.
[20%; 50%][ -3,39 p.p. -7,28% -200,50 +23,85% -3,39 p.p. -3,47 p.p.
[50%; 100%[ -1,34 p.p. +55,74% +169,65 +47,47% -1,34 p.p. +9,30 p.p.

>=100%

Fonte: Elaboracao propria.
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Anexo IX — Analise do comportamento da distribuicao da produtividade em cada

variavel qualitativa

Significancia do teste
Significincia do teste
, Mann-Whitney
VARIAVEL Mann-Whitney
) PRODUT_TRAB_T by
PRODUT_T by VARIAVEL ,
VARIAVEL
CAE 01 0,340 0,123
CAE 03 0,229 0,159
TESTE 4DWW 0,528 0,783
PREP 0,343 0,034**
TESTE 2023 0,352 0,044**
GEN_PRESI 0,344 0,090*
MICRO PEQ TMENI1 <0,0071 *** <0,0071 ***
SEM_EXPORT 0,135 0,293
EXPORT 0,074* 0,056*
TESTE 4DWW .
0,202 0,288
CAE 01
TESTE 4DWW .
~ 0,121 0,047**
CAE 03
TESTE 4DWW .
0,601 0,081*
GEN_PRESI
TESTE 4DWW .
~ 0,392 0,319
MICRO PEQ TMENI1
TESTE 4DWW .
~ 0,409 0,482
SEM_EXPORT
TESTE 4DWW .
0,628 0,468
EXPORT

Nota: *, ** ¢ *** correspondem a significancia do teste a 10%, 5% e 1%, respetivamente.

Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao software SPSS Statistics.
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Anexo X — Matriz dos testes de Qui-quadrado de Pearson

MICRO_
) TESTE_ TESTE GEN_ SEM_
VARIAVEL CAE 01 CAE 03 PREP PEQ_ EXPORT
ADWW 2023 PRESI EXPORT
TMEN1
CAE 01
0,208%%
CAE 03
(0.022)
0,135 0,073
TESTE 4DWW
(0.139) (0,427)
0,008 0.178* 0.744%%*
TESTE_2023
(0,285) (0,051) (<0,001)
0,124 0,250%%* 0.651%%* 0.876%%*
PREP
(0,174) (0,006) (<0,001) (<0,001)
0.103 0.005 0.029 0,117 0,102
GEN_PRESI
(0.261) (0.953) (0,753) (0,202) (0,267)
MICRO_PEQ_ 0.011 0.026 0.072 0,043 0,003 0,020
TMENI (0.905) (0.776) (0.433) (0,638) (0,971) | (0.827)
0,185%% 0,377%%* 0,000 0,066 0,072 0,063 0,021
SEM_EXPORT
(0,042) (<0,001) (1,000) (0,469) (0,433) | (0,497) (0,821)
0,064 0,034 0,000 0,024 0,076 | 0.231%* 0,174 0,376%**
EXPORT
(0.480) (0,712) (1,000) (0,793) (0,402) | (0,012) (0,056) | (<0,001)

Notas: a) Valores da medida simétrica V de Cramer.
b) Os valores-p de significancia aproximada encontram-se entre parénteses.

c) *, ¥* ¢ *** correspondem a significancia da correlagdo a 10%, 5% e 1%, respetivamente.

Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao software SPSS Statistics.
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Anexo XI — Matriz de correlacdes entre variaveis

MICRO_ HOM_ | TCOMP | PESO_ TX_ REC_ TX_
. PRODU | PRODUT_ TESTE_ | TESTE GEN_ SEM_ | EXPO
VARIAVEL CAE 01 | CAE 03 PREP | DIRET PEQ TM PROP PROP SAL INVEST | OPER | LUCRO T
TT TRAB_T - - 4DWW 2023 PRESI - EXPORT | RT - | - -
- - - ENI TMENI | TMENI | TMENI | TMENI | TMENI MENI
PRODUT_T
PRODUT _
TRAB_T
CAE 01 0,270%* 0,274%*
CAE_03 -0,086 -0,080 -0,208*
TESTE
- -0,064 -0,099 -0,135 0,073
4ADWW
TESTE_2023 -0,068 -0,107 -0,008 0,178 0,744%*
0,876
PREP -0,053 -0,099 0,124 | 0,250%* | 0,651%* o
DIRET 0,716%* 0,729%* 0,183* -0,095 0,166 | -0,096 | -0,063
GEN_PRESI -0,095 -0,124 0,103 -0,005 0,029 0,117 | 0,102 | -0,141
MICRO_PEQ _
0,282%% | -0,258% 0,011 0,026 0,072 | 0,043 | -0,003 | -0,437% | 0,020
TMENI
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SEM_EXPORT -0,125 -0,111 -0,185% | 0,377%* 0,000 0,066 | 0,072 | -0,040 | -0,063 | -0,021
EXPORT -0,094 -0,093 0,064 0,034 0,000 0,024 | 0,076 | -0,091 | 0231% | 0,174 | -0,376%*
HOM_PROP
- - 0,263* 0,250* 0,115 | -0,281** | 0,031 0,014 | -0,057 | 0229% | -0,143 | -0,125 | -0,340%* | -0,154
TMENI
TCOMP_PROP_
-0,074 -0,059 -0,139 0,030 0,034 0,012 | 0,085 0,045 0,093 | 0,083 0,023 0,097 | -0,030
TMENI
PESO_SAL_
-0,085 -0,100 0,183 | 0,361** 0,075 0,123 | 0,182 | -0,131 0,088 0,116 0,140 0,076 | -0,094 0,072
TMENI
TX_INVEST_
-0,176 -0,162 0,118 0,180 0,103 0,121 | 0,154 | -0,035 | 0,044 0,169 0,006 0,172 | -0,087 0,165 0,013
TMENI
REC_OPER _
IMENI 0,895%* 0,906** 0,233* -0,090 0,124 | 0,095 | -0,079 | 0817%* | -0,087 | -0276** | -0,036 | -0,09 | 0,169 0,022 -0,078 -0,022
TX_LUCRO
IMENT -0,011 0,002 20,077 | 0286** | -0,052 | -0,063 | -0,050 | -0,084 | 0,022 0,117 0,143 0,037 | -0,079 0,107 0,077 0,142 -0,012

Nota: * e ** correspondem a significancia da correlacdo a 5% e 1%, respetivamente.

Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao sofiware SPSS Statistics.
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Anexo XII - Variaveis e sintese das estatisticas descritivas

Variavel LRI DEVBIUEG |y Mediana Desvio Minimo | Miéximo
ao padrio
Y1 |PRODUT T Quantitativa. 31,52€ 18,30€ 70,25€ 5,24€ 641,90¢€
LOG(PRODUT _
Y2 T Quantitativa. 2,98 2,91 0,73 1,66 6,46
PRODUT _
YU Quantitativa. 52.177,61€ |30.707,77€ 117.504,53€ | 8.356,45€ | 1.080.640,19€
TRAB T
LOG(PRODUT _
Y2’ Quantitativa. 10,40 10,33 0,72 9,03 13,89
TRAB T)
Binaria (X1=1, caso a
sec¢ao CAE da
X1 |CAE 01 _ 0,14 0,00 0,35 0,00 1,00
entidade sejaa G ou I;
X1=0, caso contrario).
Binaria (X2=1, caso a
sec¢ao CAE da
X2 |CAE 03 entidade seja P, Q,R | 0,21 0,00 0,41 0,00 1,00
ou S; X2=0, caso
contrario).
Binaria (X3=1, se a
entidade implementou
X3 |TESTE 4DWW 0,33 0,00 0,47 0,00 1,00
um teste de ADWW;
X3=0, caso contrario).
Binaria (X4=1, se a
entidade implementou
X4 | TESTE 2023 um teste em 2023; 0,22 0,00 0,41 0,00 1,00
X4=0, caso o tenha
feito anteriormente).
X5 |DIRET Quantitativa. 9,70 4,00 14,21 0,00 102,00
Binaria (X6=1, se ¢
X6 | GEN_PRESI feminino; X6=0,se é¢ |0,30 0,00 0,46 0,00 1,00

masculino).
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Binaria (X7=1, se a

entidade é micro ou

MICRO PEQ T |pequena empresa em -
X7 ) 0,58 1,00 0,50 0,00 1,00
MENI1 1; X7=0, caso seja
média ou grande
empresa em #-1).
Binaria (X8=1, se a
entidade ndo tem
X8 |SEM_EXPORT | atividade de 0,40 0,00 0,49 0,00 1,00
importagdo/exportagio;
X8=0, caso contrario).
Bindria (X9=1se a
entidade ¢ exportadora
ou simultaneamente
exportadora e
X9 |EXPORT importadora; X9=0se |0,18 0,00 0,38 0,00 1,00
a entidade apenas ¢
importadora ou nao
realiza comércio
externo).
HOM_ PROP _
X10 Quantitativa. 48,12% 50,00% 25,42 p.p. 0,00% 100,00%
TMENI1
TCOMP_PROP_
X11 Quantitativa. 95,76% 100% 10,99 p.p. 33,69% | 100,00%
TMENI1
PESO_SAL
X12 Quantitativa. 67,17% 48,22% 113,23 p.p. 0,38% 944.91%
TMENI1
TX INVEST
X14 Quantitativa. 1,31% -0,11% 11,40 p.p. -45,38% |59,70%
TMENI1
REC _OPER _ 87.033.417,9 438.481.975,0 3.884.624.919,
X15 Quantitativa. 1.022.994,63€ 0,00€
TMENI1 5€ 2€ 00€
TX LUCRO _
X16 Quantitativa. 5,00% 3,95% 53,77 p.p. -110,65% | 482,63%
TMENI1
TESTE 4DWW .
X17 Quantitativa. 2,13 0,00 5,38 0,00 37,00
DIRET
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Binaria (X18=1 se a
entidade implementou
TESTE 4DWW . |o teste de 4ADWW e a
X18 ~ 0,10 0,00 0,30 0,00 1,00
GEN_PRESI presidente é uma
mulher; X18=0, caso
contrario).
Binaria (X19=1 se a
entidade implementou
TESTE 4DWW . | o teste de ADWW e é
X19 |MICRO PEQ T |uma micro ou pequena | 0,18 0,00 0,38 0,00 1,00
MEN1 empresa em ¢-1;
X19=0, caso
contrario).
TESTE 4DWW .
X20 |HOM_PROP _ Quantitativa. 13,77% 0,00% 25,73 p.p. 0,00% 100,00%
TMENI
TESTE_4DWW .
X21 |TCOMP_PROP_ | Quantitativa. 26,90% 0,00% 43,71 p.p. 0,00% 100,00%
TMENI1
TESTE 4DWW .
X22 |PESO_SAL Quantitativa. 22,27% 0,00% 92,25 p.p. 0,00% 944.91%
TMENI
TESTE 4DWW .
X23 | TX INVEST Quantitativa. 0,84% 0,00% 6,11 p.p. -4,56%  |59,70%
TMENI1
TESTE _4DWW .
- 1.769.115,31 11.086.116,21 113.793.427,1
X24 |REC_OPER Quantitativa. 0,00€ 0,00€
TME;\II ) ¢ ¢ %
TESTE 4DWW .
X25 | TX LUCRO Quantitativa. 0,24% 0,00% 7,70 p.p. -62,91% | 17,71%
TMEN1

Fonte: Elaborag@o propria com recurso ao sofiware SPSS Statistics.
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Anexo XIII — Diagnéstico de normalidade, ajuste e homocedasticidade do modelo

de regressao 1

Grafico P-P Normal de Standardized Residual

Grafico Q-Q Normal de Standardized Predicted Value
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Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao sofiware SPSS Statistics.
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Anexo XIV — Diagnéstico de normalidade, ajuste e homocedasticidade do modelo

de regressao 3

Prob. cumulativa esperada

Grafico P-P Normal de Standardized Residual
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Grafico Q-Q Normal de Standardized Predicted Value
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Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao software SPSS Statistics.
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Prob. cumulativa esperada

Anexo XV — Diagnéstico de normalidade, ajuste e homocedasticidade do modelo

de regressao S

Grafico P-P Normal de Standardized Residual
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Grafico Q-Q Normal de Standardized Predicted Value
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Fonte: Elaboragdo propria com recurso ao software SPSS Statistics.
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