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Resumo

A influéncia de stakeholders externos na decisdo de mudanga do cronograma de trabalho
para 4 dias de trabalho por semana tem como objectivo contribuir para uma melhor
compreensdo dos motivos e implicagdes da adopgao de um calendario de trabalho alter-
nativo com base em experiéncias praticas de gestores que implementaram a mudanca para
os 4 dias de trabalho por semana e, deste modo, fornecer uma base de conhecimento para
gestores que pretendem adotar esta modalidade nas suas empresas. Sendo este tema rele-
vante para as empresas, pois o hordrio e o calendario de trabalho podem ter consequéncias
negativas para a satde do trabalhador e assim impactar a produtividade nas corporagdes

(Lee et al., 2020).

Assim, num primeiro momento, foi realizado neste trabalho uma introdu¢ao ao tema de
estudo, seguido dos seguintes objectivos a serem estudados, tais como: Analisar as ferra-
mentas de comunicagdo da empresa com os clientes e fornecedores externos; estudar a
relacdo de troca de informagdes e retornos de clientes e fornecedores externos nos pro-
cessos de gestdo das empresas; explorar a influéncia de clientes e fornecedores externos
nas mudancas organizacionais do calendario de trabalho para 4 dias por semana e identi-
ficar o potencial impacto para os clientes e fornecedores externos acerca da mudancga do

cronograma de trabalho para 4 dias por semana.

Em seguida ¢ apresentado a revisao da literatura que foi dividida em trés partes, sendo a
primeira sobre o calendario e horario de trabalho; seguida da teoria dos Stakeholders e
logo esta uma abordagem sobre as influéncias externas nas organizacdes. A segunda parte
deste trabalho refere-se ao estudo empirico, abordando a metodologia seguida, a aborda-
gem e estratégia de pesquisa adoptada, bem como o tipo de amostra selecionada e as
ferramentas de pesquisa utilizadas para a coleta de dados. Finalizando este trabalho com

a conclusao do trabalho.

A partir da analise dos dados coletados, conclui com resultado que os Stakeholders exter-
nos, nomeadamente clientes e fornecedores nao influenciam as organizagdes na tomada
de decis@o para a mudanca e implementacdo do calendario de trabalho com 4 dias na
semana.

PALAVRAS-CHAVE: 4 dias de trabalho por semana, Semana curta de trabalho, Estra-
tégia, Flexibilidade, Decisao de mudanga.
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Abstract

The influence of external stakeholders in the decision to change the work schedule to 4
working days a week aims to provide a knowledge base for managers who want to adopt
an alternative work schedule in their organizations and also for the community through
this consistent study based on practical experiences of managers who implemented the
change to the 4 working days a week. This being a relevant topic for companies, as the
schedule and work schedule can have negative consequences for the health of workers

and thus impact productivity in corporations (Lee et al., 2020).

Thus, an introduction to the study theme was carried out in this work, followed by the
following objectives to be studied, such as: Analyzing the company's communication
tools with customers and external suppliers; to study the relationship between the ex-
change of information and the returns of customers and external suppliers in the manage-
ment processes of companies; explore the influence of external customers and suppliers
on organizational changes in the work schedule to 4 days a week and identify the potential
impact for customers and external suppliers on changing the work schedule to 4 days

work week.

The literature review is presented, which was divided into three parts, the first being on
the calendar and working hours; followed by the Stakeholder Theory and then an ap-
proach to external influences in organizations. The second part of this work refers to the
empirical study, addressing the methodology followed, the approach and research strat-
egy adopted, as well as the type of sample selected and the research tools used for data

collection, and them the conclusion of the research.

From the analysis of the collected data, it concludes with a result that the External Stake-
holders such as customers and suppliers, don't influence organizations in decision making

for the change and implementation of the work schedule with 4 days a week.

KEYWORDS: 4 working days a week, Short work week, Strategy, Flexibility, Change

decision.
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1. Introducio

Apresenta-se o tema e a relevancia deste trabalho com base em uma breve revisao teérica
sobre as abordagens de gestdo do cronograma de trabalho, a adequagao e arranjo do mo-
delo de gestdo e de pessoas para o aumento da produtividade, bem como o envolvimento
de clientes e fornecedores externos nas tomadas de decisdo dentro de uma organizagao.

A seguir, o objetivo de trabalho e a sua estrutura sdo explicados.

1.1 Tema e relevancia do trabalho

Atualmente, a gestdo de uma empresa ¢ demasiada complexa para quem ndo conhece o
mundo corporativo e pode ser confuso até para quem esta inserido neste universo. A exis-
téncia de muitos contetidos sobre gestao de empresas pode causar confusdo sobre os prin-
cipios basicos da gestdo e o modelo a ser seguido (Cunha et al., 2019). Os desafios da
gestao organizacional e empresarial podem ser ainda maiores quando as empresas se mo-
vem para a dire¢do da industria 4.0 —a chamada 4° revolugdo industrial, pois podem variar
de acordo com o nivel de tecnologia adotada e assim, necessitam de esforco e atenc¢do
que vao além da adog¢ao de determinada tecnologia, visto que os gestores também preci-
sam desenvolver novas praticas de administragdo para estas empresas (Agostini et al.,
2019). As mudangas afetam todo o ambiente empresarial e nos processos de mudancas
corporativas, o eixo principal desta transformacao ¢ a criagdo de estratégias com foco na
adaptacao das pessoas e do negocio, sendo que os métodos para estas mutagdes podem
ser, por exemplo, a mudanga da area de negdcios, recursos, orcamentos € Processos
(Setyanto et al., 2019). Por efeito destes cenarios, nota-se que o redesenho da flexibilidade
organizacional pode nio ser suficiente para o éxito da versatilidade do trabalho. E neces-
sario perceber a aplicabilidade da mudanca, ou seja, perceber se a flexibilidade proposta
podera entregar beneficios para o trabalhador, por exemplo, o efeito positivo trabalho e

vida pessoal (Hayman, 2009).

No cronograma do horario de trabalho constam distintas varidveis que podem criar resul-
tados negativos na satde do trabalhador e podem impactar a produtividade ou mesmo

causar acidentes de trabalho que por consequéncia, causam problemas socioecondmicos



(Lee et al., 2020). As companhias tém transformado a forma de gerir e adotado novos
caminhos na gestdo do tempo e cronograma de trabalho dos colaboradores e da propria
empresa (Rego et al., 2008). Por consequéncia destas mudangas, ressurgiu o modelo de
calendério da empresa que trabalha quatro dias por semana - sendo um dia livre adicio-
nado ao programa de trabalho, uma opc¢ao ao tradicional ciclo de trabalho de cinco vezes

por semana (Kallis et al., 2013).

Como resultado deste novo calendario, a alteragdo do cronograma de trabalho resultou
em beneficios, como satisfacdo com o trabalho e lazer para o trabalhador, que estdo dire-
tamente ligados por estas mudangas (Lepinteur, 2019). Contudo, adicionar um dia livre
ao cronograma de trabalho, pode ndo significar um aumento automatico do equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, visto que ndo foram percebidos impactos positivos signifi-
cativos quando colaboradoras do sexo feminino aderiram ao novo cronograma de trabalho

(Wadsworth et al., 2016).

O sucesso da implementag¢do de uma semana curta de trabalho onde a programagao ¢ de
10 horas de trabalho por dia em 4 dias por semana, depende de fatores como a preferéncia
do trabalhador pelo cronograma da semana curta de trabalho, pela experiéncia prévia em
rotinas de trabalho similares e também pela fadiga que o cronograma de trabalho de 10

horas por dia podera gerar na saude do colaborador (Hyatt et al., 2018).

O relacionamento das organizag¢des com clientes e fornecedores externos sdo fatores de-
terminantes na criacdo de valor, desenvolvimento e aperfeicoamento de produtos e servi-
cos que atendem de forma assertiva as necessidades dos consumidores, além de ser um

fator de diferenciagdo em relagdo aos concorrentes (Gamble et al., 2020).

As empresas tem explorado os caminhos da inovagdo na gestdo, aliando as praticas com
o cenario social e o seu impacto no ambiente de trabalho através da inovacdo dirigida
para a auto eficiéncia, na resolug¢do de problemas e a inovacao pela oportunidade da cri-

acao de negocios (Gebauer et al., 2017).

E importante ainda destacar que o presente trabalho ndo foi desenvolvido com base e por
consequéncia da pandemia do Covid19, que resultou em uma crise de satide e de negocios
para as empresas em nivel global, for¢ando as empresas a criarem novas metodologias de
trabalho, como por exemplo o trabalho de casa e a flexibilidade do trabalho (Adzi¢ et al.,

2021).



No entanto, a pandemia do Covid19, auxiliou e teve como potencial efeito, a possibilidade
de informar as partes interessadas sobre os possiveis caminhos para a flexibilidade do
trabalho, com medidas que podem ser usadas na estrutura dos servigos, no suporte aos
trabalhadores, na sustentabilidade do relacionamento de longo prazo e por consequéncia,

melhoria da qualidade da mao-de-obra (Spurk et al., 2020).

1.2 Objectivo do Trabalho

O objectivo geral deste trabalho ¢ explorar a influéncia de clientes e fornecedores na to-
mada de decisdo para alteragdo do cronograma de trabalho para 4 dias por semana. Sendo

assim, a questdo de pesquisa sera:

Qual a influéncia que os stakeholders externos exercem na tomada de decisdo

por parte das empresas relativamente ao modelo de trabalho 4 dias por semana?

Para responder a este problema, o trabalho ird averiguar, identificar e compreender os
fendmenos e varidveis que podem impactar na interacdo entre os clientes e fornecedores

externos e as empresas com os seguintes objectivos a serem analisados:

A) Analisar as ferramentas de comunicagdo da empresa com os clientes e fornecedo-

res externos;

B) Estudar a relacdo de troca de informacdes e retornos de clientes e fornecedores

externos nos processos de gestdo das empresas;

C) Explorar a influéncia de clientes e fornecedores externos nas mudangas organiza-

cionais do calendario de trabalho para 4 dias por semana

D) Identificar o potencial impacto para os clientes e fornecedores externos acerca da

mudanca do cronograma de trabalho para 4 dias por semana;



1.3 Estrutura da dissertacao

O presente trabalho foi estruturado em trés partes; revisdo da literatura, estudo empirico

e conclusao.

A revisdo da literatura serd feita através de uma releitura do material produzido e dispo-
nibilizado na plataforma Scopus, consultado no periodo de Junho a dezembro de 2020. A
estrutura serd subdividida em trés partes, onde a primeira ira tratar a revisao histdrica do
calenddrio e horario de trabalho, seguidos pelo atual cronograma de trabalho e a sua fle-
xibilizacdo; a segunda parte abordara o tema dos Stakeholders e a terceira parte sobre as

influéncias externas nas organizagoes.

Na segunda parte, serd apresentado o estudo empirico com a metodologia, a abordagem
e a estratégia de pesquisa; o tipo de amostra da investigagdo e a explicagdo da estrutura
do questionario a ser aplicado. O método e o processo da coleta, amostragem, anélise, a
validade e confiabilidade dos dados coletados, seguidos pelos resultados alcancados, a
caracterizacdo da amostra ¢ a analise dos dados recolhidos com a discussao dos resulta-

dos.

Finalizando esta dissertacdao de mestrado, a ultima parte sera a conclusao do trabalho com
algumas consideracdes finais, os contributos e as limitagdes encontradas no estudo, bem

como as sugestdes para investigacdes futuras.



2. Revisao de literatura

As empresas possuem diferentes motivos para criar uma semana curta de trabalho e fazem
de maneiras diferentes, mas cada um deles pode resultar em resultados produtivos para a
organizac¢do e suas partes interessadas (Arbon et al., 2012). As empresas, na tomada de
decisdo em alterar o cronograma de trabalho, devem enxergar e entender o proposito da
criacdo e a usabilidade da flexibilidade do cronograma de trabalho e suas conexdes com
a vida pessoal e o trabalho. Além disso, permitir a flexibilidade do calendario de trabalho,

pode promover a integragdo da vida profissional, pessoal e familiar (Hayman, 2009).

Reduzir a semana de trabalho podera aumentar a produtividade e o bem-estar dos traba-
lhadores, ainda que o aumento do bem estar esteja ligado ao aumento dos ganhos com as
horas extras de trabalho (Lepinteur, 2019). Porém, para uma organizagdo ter €xito na
ado¢do do cronograma da semana curta de trabalho, a adogdo por parte dos trabalhadores
devera ser voluntaria, pois quando a mesma ¢ for¢ada os indices de felicidade e satisfacdo
com o trabalho sdo menores do que quando a adesdo ¢ por op¢do do trabalhador

(Wadsworth et al., 2016).

Além disso, nos processos de mudanga das organizagdes, existe uma necessidade de ado-
tar uma politica de transparéncia que gere confianca entre as partes interessadas, por con-
sequéncia, estas partes passam a trabalhar em conjunto com o foco e objetivo comum

compartilhado (Lehtinen et al., 2020).

A troca de ideias entre as partes interessadas pode desencadear processos de inovagao nas
empresas ¢ fornecedores e também criar beneficios para consumidores (Dlacic et al.,
2020). Nesta relagdo, quando os fornecedores oferecem informagdes precisas e confidveis
e recomendagdes razoaveis para os compradores, estes possivelmente confiam nos stake-
holders externos. Também, o relacionamento de longo prazo esta positivamente ligado a

confianga entre as partes interessadas (Dang et al., 2019).

Para concluir, percebe-se também a importancia do papel da lideranca no relacionamento
entre as partes e o compartilhamento de valores em comum, pois impactam positivamente

a influéncia de empresas e stakeholders (Fontoura et al., 2020).



Com o objectivo de aprofundar nos temas importantes e conectados com o conhecimento
sobre o tema, estabeleceu-se a proposta de enquadramento tedrico que aborda os princi-

pais conceitos chaves e teorias que envolvem o tdpico pesquisado.

2.1 Contexto historico do cronograma de trabalho nas organizacoes

O cronograma de trabalho sempre teve em pauta nas organizacdes ao longo da historia e
assim como a teoria e as praticas de gestdo, o calendario e as horas de trabalho diarias
sofreram diversas mudancas e evolugdes, principalmente a partir das demandas e cobran-
cas por melhores condi¢des de trabalho, devido ao facto de que no inicio da revolucgdo
industrial a jornada de trabalho variava entre 12 a 18 horas de trabalho por dia (Benevides,

2015).

Como consequéncia das condigdes exploratorias do trabalho, surgiu o movimento nome-
ado Ten-Hours Act, que consistia na reivindicag@o pela redugdo das horas de trabalho,
tendo sido iniciado em 1830 por operarios ingleses e aprovado sob a gestdo de Lord Ash-
ley e John Fielden em 1847, que limitava em 10 horas de trabalho de segunda a sexta feira
e 8 horas de trabalho aos sabados para criancas e mulheres, porém a nova regra excluia
os trabalhadores homens (The Federation of International Employers, 2015); (Oxford Re-
ference, 2021).

Assim, na esteira da evolucdo, a organizac¢ao tida como modelo de gestdo para muitas
outras empresas, a Ford Motors instituiu em 1922 que os seus trabalhadores passariam
para o calendario de trabalho com 40 horas semanais e cinco dias de trabalho no lugar
dos habituais seis dias de trabalho por semana. Ja naquela época o filho de Henry Ford
que presidia a empresa disse ao jornal The New York Times que todo trabalhador deveria
ter tempo de lazer e descanso adequados, mas descobriu se mais tarde que o verdadeiro
motivo para a mudanga era que a empresa percebera que trabalhadores descansados pro-

duziam mais (The History, 2020).

J& no final do século XIX, a grande maioria das empresas passou a utilizar o padrao de
trabalho conhecido como 8-8-8, caracterizado por 8 horas de trabalho, 8 horas de lazer e
8 horas de sono idealizados por Robert Owen e inicialmente adotado por empresas pio-

neiras nesta mudanca, destacando-se a Ford Motors em 1914, que reduzindo as horas de



trabalho conseguiu manter a produtividade e aumentar os lucros no periodo de 2 anos e

desta forma incentivou outras empresas a seguirem o modelo (Widrich, 2013).

E interessante notar que a jornada de trabalho diario de 8 horas de trabalho se manteve
basicamente 0 mesmo apos as Ultimas grandes mudangas ocorridas no final do século
XIX, com excepgao do descanso ao sabado, que se foi generalizando, reduzindo o horario

semanal de 48h para 40h, hoje tomado como padrao nos paises industrializados.

2.1.1 O calendario de trabalho nas organizacoes

A organiza¢do mundial do trabalho - ILO, estabeleceu como a base do calendario laboral,
o cronograma de até seis dias de trabalho por semana, com um dia livre semanal, impli-
cando num periodo total de 8 horas por dia de trabalho, com o limite de 10 horas laboradas
por dia e feriados pagos. Além disso e como objectivo e recomendagdo desta instituicao,

reduzir a carga horaria para 40 horas por semana (ILO, 2005).

Apesar disso, o padrao laboral em organizagdes pode ser definido pelo periodo normal de

horas variando entre as oito e nove horas de expediente diario (Arlinghaus et al., 2019).

Porém, até mesmo na regulamentacdo internacional do trabalho sugerido pela ILO, exis-
tem excegdes, como por exemplo para trabalhadores do transporte e da pesca maritima,
que possuem como padrao desde 1936, o padrdo de labor com 14 horas de trabalho por

dia (Baumler, 2020).

E interessante notar que os profissionais da alta geréncia enxergam que trabalhar durante
longos periodos de tempo € uma consequéncia inevitavel do seu trabalho, mas possuem
dificuldade em entender as causas das longas horas e com isso se atrapalham para viabi-

lizar uma mudanga (Campbell et al., 2013).

No entanto, ter longas horas de jornada de trabalho diariamente pode influenciar e trazer
riscos para a saude do colaborador, como por exemplo, risco de derrame e de outras do-
engas associadas ao coragdo (Lee et al., 2016); e também podem influenciar problemas
no sono, conectando as longas horas de trabalho com situa¢des de insonia (Hori et al.,

2020).

O cronograma de trabalho semanal influencia em muitos aspetos no dia a dia de um co-

laborador, pois, quando o individuo labora durante um longo periodo de tempo diario, a



sua saude mental pode ser mais afetada que a sua saude fisica. Consequentemente, au-
mentam também as visitas a consultorios médicos, levando ao aumento dos custos com a

saude do colaborador (Cygan-Rehm et al., 2018).

Do ponto de vista da evolugao do padrao de trabalho semanal, existe uma tendéncia atual
nos paises membros da Unido Europeia de flexibilizar o modelo de horas fixas de traba-
lho, sendo um movimento gradual de alteracdo para variadas formas de flexibilidade no
calendario de trabalho semanal, que podem variar o seu modelo de acordo com cada re-

gido, tendo inclusive variagdo por setor de atuacdo (Messenger, 2011).

2.1.2 A flexibilizacdo do calendario de trabalho

O enriquecimento do trabalho pode ser promovido de diversas maneiras, entre elas o ca-
lendario de trabalho. Uma das formas precursoras da mudanca do calendério aponta para
a semana compacta de trabalho, que na sua forma mais popular permite ao colaborador
trabalhar por um periodo maior do que o tempo padrdo de 8 horas diarias para poder ter
um dia livre na semana, ao passo que o cronograma de 4 dias de trabalho com 40 horas
laborais, promove a possibilidade de maior tempo de lazer e também da menor exposi¢ao

ao horario de ponta no transito por exemplo (Ivancevich et al., 2008).

Apesar do tema deste estudo ser a semana compacta e os quatro dias de trabalho semanais,
o arranjo da flexibilidade laboral pode ser classificado de trés maneiras diferentes, sendo
a flexibilidade do calendario de trabalho a primeira; o segundo arranjo ¢ baseado na fle-
xibilidade da localiza¢ao onde o individuo trabalha e o terceiro arranjo, a flexibilidade no

relacionamento entre empregador e empregado (Spreitzer et al., 2017).

2.1.3 A semana com 4 dias de trabalho

De uma maneira geral, existem diversas maneiras de combater os efeitos negativos do
ambiente de trabalho, com programas voltados para a ajuda dos colaboradores. Neste as-
pecto, os gestores t€ém apoiado seus colaboradores informalmente na redugdo do estresse
nas organizac¢des, com ferramentas construidas por caminhos formais, tais como a flexi-

bilizagdo do calendario de trabalho (Wickramasinghe, 2012).



Uma semana compacta de trabalho pode ser vista como uma alternativa satisfatoria para
as empresas considerarem a sua adog¢ao, visto que, um dia livre semanal influencia a di-
minui¢do dos efeitos negativos de trabalhar de cinco a seis dias por semana por periodos
superiores a oito horas didrias de trabalho, melhorando a relacdo da vida pessoal com o
trabalho na percecdo dos empregados, pois eles possuem a capacidade de gerenciar o

tempo entre a familia e a organizagdo (Paje et al., 2020).

O poder de escolher entre qual modelo de calendario de trabalho podera ser usado no
trabalho, pode afetar a percep¢ao do impacto da mudancga de cronograma, pois o engaja-
mento do funcionario contribui para a medida do balango entre vida e trabalho, revelando

um fator positivo quando ele pode escolher o seu programa de trabalho (Wadsworth et

al., 2016).

A semana curta de trabalho pode reduzir os niveis de estresse do colaborador e conse-
quentemente os problemas que o estresse causa, tais como problemas com o sono, queda
na produtividade e outros, ao reduzir o estresse, o novo calendério de trabalho pode im-
pactar positivamente os funcionarios no desempenho das suas fun¢des, aumentando a efi-
ciéncia e também com o seu nivel de comprometimento com a organizagao (Sariwulan et
al., 2019). Assim como afeta a satisfagdo com o trabalho, estimulando a equipa a ser mais
criativa e pensar em maneiras diferentes de cumprir as suas tarefas em busca de uma

maior produtividade (Ibrahim et al., 2019).

O calendario com a semana curta de trabalho também apresenta resultados positivos para
0 meio ambiente onde a empresa esta inserida, pois o colaborador passa a deslocar se fora
dos horarios de pico devido ao seu hordrio de trabalho estendido, contribuindo para a
redu¢do de CO2 emitido e aumenta da eficiéncia energética dos automoéveis, reduzindo
também o consumo de combustivel (Percoco, 2018); além de ser outro fator benéfico para
os empregados o facto de passarem menos tempo nos deslocamentos até o local de traba-

lho, sendo melhor ainda para quem reside longe do trabalho (Sundo et al., 2005).

J& para as empresas, a semana curta pode aumentar os resultados operacionais devido a
reducdo em mais de 10% nos custos e também reduzir os problemas decorrentes de aci-

dentes de trabalho (Lilly et al., 2007), (Smith et al., 2007) & (Zhou et al., 2008).

Entre as caracteristicas e consequéncias da semana curta de trabalho, destaca-se a evidén-

cia da fadiga nos trabalhadores que mudaram para o cronograma de trabalho de 5 dias por



semana para o de 4 dias por semana. A fadiga nos colaboradores se deve ao fato do au-
mento das horas de trabalho diarias para 10 horas de trabalho no intuito de conseguir
cumprir o calendério da semana curta de trabalho (Hyatt et al., 2018). Porém, outros tra-
balhadores preferem alguma perda no sono em detrimento de poderem desfrutar de um

dia extra na semana para as suas atividades de lazer por exemplo (Di Milia, 1998).

Outros estudos sugerem que esta politica flexivel no calendario de trabalho, de acordo
com os trabalhadores, pode aumentar a relacdo de satisfacdo da empresa e os seus bene-
ficios, melhorando por exemplo a relacdo e balango entre a vida pessoal e o trabalho

(Wadsworth et al., 2010).

Contudo, a semana de trabalho com 4 dias ndo tem a capacidade de influenciar ou impac-
tar positivamente na criagdo de postos de trabalho, para isso, os Governos devem utilizar
de outras estratégias, como a reducdo da rigidez do mercado por exemplo (Erbas et al.,

2001).

Apesar de ndo ser uma redugdo nos dias trabalhados por semana e sim uma reducao das
horas de trabalho por semana, podemos citar como exemplo, a Lei Aubrey na Franga que
aumentou consideravelmente a quantidade de horas extras necessarias para os trabalha-
dores realizarem a mesma fungdo, além de ndo incentivar a contratacdo de novos funcio-
narios, tendo o efeito contrario do que foi proposto e esperado, que era a criacdo de em-

pregos (Fagnani et al., 2004).

Para concluir, a semana de trabalho para ser implantada com sucesso nas organizagoes,
deve seguir cinco passos para o seu €xito, sendo os passos chaves divididos nas seguintes
categorias: pessoas, que se referem a todas as pessoas envolvidas, incluindo os stakehol-
ders externos; propoésito, que engloba os motivos pelos quais a empresa vai adotar a se-
mana curta de trabalho, que podem ser em razdo dos beneficios para o colaborador ou
para a empresa por exemplo; processo, que significa envolver os atores nos procedimen-
tos e alteracdes necessarias a mudanga; percecdes, que refere-se os pontos de vista das
pessoas e organizacdes que serdo impactadas, inclusive clientes e fornecedores; e por
ultimo a categoria desempenho, que trata e aborda do real potencial de aumento da pro-
dutividade dos trabalhadores e da empresa para adotar os 4 dias de trabalho por semana

(Arbon et al., 2012).
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2.2 Gestao 4.0

No contexto evolutivo da gestdo das organizagdes e negocios, a chamada industria 4.0 ou
a quarta revolugdo industrial ¢ caracterizada pela revolugdo digital e pela inteligéncia ar-
tificial (Wang et al., 2020), possuindo como ponto chave central, a transformagao do am-
biente empresarial para a era digital, com foco em produtos, técnicas e estratégias que
envolvam alta tecnologia no contexto complexo das firmas com integragcdo em distintas

entidades (Belinski et al., 2020).

Ainda neste cenario globalizado e atual, a estratégia empresarial tem como caracteristica
quatro principais pontos que determinam a competitividade de uma organizacao: o custo;
a flexibilidade; a velocidade e a qualidade. Apesar de todos estes pontos serem de facto
muito importantes, uma empresa ndo consegue ser a melhor em todos eles, levando a
mesma a considerar o publico alvo e o que eles valorizam como estratégia para ser melhor
em dos pontos de competitividade. Porém, com o advento da gestdo 4.0, pode se usar a
tecnologia como base para a melhoria dos processos e consequentemente melhorar mais
do que um dos principais pontos de competitividade, permitindo novas propostas de valor
para os clientes através de uma reengenharia das operacdes usando a tecnologia (Olsen et

al., 2020).

2.3 Teoria e conceito de Stakeholder

O conceito chave de stakeholder diz que qualquer pessoa ou empresa afetada ou com
poderes para poder influenciar outra organizacdo em suas estratégias, decisdes ou acgdes
¢ considerada uma parte interessada, seja esta parte os membros da comunidade, os fun-
cionarios, clientes, empresas que operam no contexto da corporagao, financiadores, acio-
nistas, gestores, fornecedores, membros do conselho e outros que de alguma maneira pos-

suem relacdo direta e indireta com a firma (Harrison et al., 2015).

Freeman usa de dois questionamentos para propor a teoria das partes interessadas, sendo
a primeira uma questdo sobre o proposito da empresa, com o objectivo de articular os
gestores para um senso comum sobre o valor que eles criam e o que capta os principais
interessados para o negécio, impulsionando a empresa para o bom desempenho, contri-

buindo para a descoberta de sua finalidade e métricas financeiras. No segundo questiona-
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mento, Freeman tenciona saber qual a responsabilidade da gestdo com as partes interes-
sadas, proporcionando aos gerentes pensar em como fazer negdcios e entregar exatamente

0 que a parte interessada deseja (Freeman et al., 2004).

A teoria das partes interessadas tem o proposito de oferecer ferramentas para os gerentes
criarem valor para seus negocios, melhorarem o relacionamento no meio ambiente e com
os atores que as organizagdes estdo inseridas e também oferecer uma luz no entendimento
de como os negbcios podem ser desenvolvidos. Espera-se que como resultado das dife-
rentes morais dos individuos, acontega distintas interpretagdes na constituicdo de valor
pelos gestores. Por fim, o uso da linguagem adequada, segundo a teoria das partes inte-
ressadas, tem como resultado uma maior facilidade para profissionais e teoricos enxerga-

rem os negocios (Freeman et al., 2012).

Neste ponto de vista, a organizag¢ao necessita criar diferentes abordagens para seus dis-
tintos grupos de interesse, visto que cada um deles possuem necessidades e critérios de
avaliagdo da empresa divergentes uns dos outros, pois o grupo dos fornecedores tem in-
teresse nas politicas voltadas para a aquisi¢@o de recursos, enquanto que os colaboradores
enxergam a importancia das transformagdes corporativas, ja os clientes e acionistas en-

xergam a valia dos resultados (Cunha et al., 2019).

Um importante aspecto da teoria das partes interessadas ¢ que na medida que os atores
compartilham e criam um envolvimento entre si, surge um movimento de colaboragao
que auxilia as organizagdes a criarem valor sustentavel e se moldarem de acordo com as
condi¢des do mercado, inclusive auxiliando na escolha das estratégias ideais que perpe-
tuam o crescimento harmonioso dos negdcios com o seu meio ambiente a longo prazo

(Sulkowski et al., 2018).

A teoria das partes interessadas também se relaciona com a sustentabilidade nos negocios
na medida em que um conceito sustentavel explica a necessidade da criagdo e distribui¢ao
de valor nas relacdes entre os stakeholders para o desenvolvimento de solugdes e arranjos
orientados para o lucro da organizagdo, alinhando com a pegada ecoldgica e social

(Schaltegger et al., 2019).

Os gestores acreditam que uma organizagao ¢ capaz de produzir uma boa reputacdo atra-
vés do relacionamento com as partes interessadas, seja com os colaboradores ou com o

publico e que esse contato ¢ capaz de motivar a reputagdo corporativa. Ao mesmo tempo,
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os gerentes acreditam que a reputa¢do impacta no aumento direto da participacdo no mer-

cado, e por consequéncia aumenta os lucros do negocio (Taghian et al., 2015).

O envolvimento das partes interessadas necessita de um engajamento que objetiva a per-
manéncia no mercado, sendo o negdcio visto como legitimo na sociedade. E apesar deste
engajamento, de modo geral, as partes interessadas nao estdo ligada as tomadas de decisao
na organizacao, pois as empresas focam seus esforcos com os stakeholders em questdes
ambientais e sociais, tendo em vista que firma ja se decidiu por uma dire¢do estratégica

(Blackburn et al., 2018).

Os gerentes devem desenvolver ferramentas eficientes para o engajamento das partes in-
teressadas internamente e externamente, usando metodologias de gestdo ambiental e cul-
tura por exemplo. Também ¢ recomendado que a empresa usa de ferramentas de comu-
nicagdo, por exemplo a gestdo de posicionamento, imagem e marca, para se projetar ex-
ternamente, reforcando seu compromisso sustentdvel com o seu mercado de atuacdo e

promover o sucesso de seu modelo sustentdvel (Martin-de Castro, 2020).

A divulgacdo da imagem e reputacdo corporativa moldam a forma como as partes inte-
ressadas percebem o desempenho organizacional e o seu prestigio corporativo, determi-
nando desta forma a intensidade de apoio entre os stakeholders. Por isso, as firmas devem
utilizar e concentrar esfor¢os em monitorar a sua reputacdo para usar deste recurso para
promover vantagens em relagdo aos concorrentes e evitar decisdes que possam ser vistas

como negativas entre as partes interessadas (Baumgartner et al., 2020).

2.4  Asinfluéncias externas nas organizagoes

Com base o seu potencial de influenciar ou ndo as atitudes da propria firma pode servir
para distinguir as partes interessadas, sendo que cabe ao gerente o papel de julgar o nivel
de interesse (Figura 1), significancia e o grau de influéncia na firma das partes que se

interessam nas acdes da companhia (Blowfield et al., 2014).
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Figure 1 - (Blowfield et al., 2014) p. 206

O relacionamento com os stakeholders externos permite visualizar os pontos fortes desta
relacdo, que podem ser definidos como uma sélida conexdo com a marca, levando even-
tualmente a desempenho superior da firma, provando que este relacionamento ¢ uma forte
ferramenta vocacionada para o cumprimento do contrato social da empresa com as partes

interessadas (Mena et al., 2019).

Desta forma, as organizagdes possuem diversas maneiras de se envolver com os stake-
holders, o que inclui encontros, ligacdes por telefone, troca de mensagens eletronicas,
pesquisas, grupo focal, parcerias, e outros, podendo variar conforme o tamanho da orga-

nizagao e proposito (Bellantuono et al., 2016).

E esta integragdo entre a firma, clientes e fornecedores pode ter como consequéncia efei-
tos positivos na estabilidade desta relagdo. Um aspeto importante do relacionamento de
longo prazo entre as partes interessadas ¢ que ele envolve mais do que a compra e venda
de produtos, em uma oOtica positiva, esta convivéncia pode criar contribui¢cdes em areas

como governanga corporativa e estratégias de mercado (Yeh et al., 2020).

Os gestores deveriam adotar a pratica do relacionamento de qualidade nos negdcios, que
¢ aquele que vai além das transagdes comerciais, pois este tipo de relacionamento possui
vantagens para as partes envolvidas, como a confianga entre os envolvidos, possibilitando
atingir uma melhor performance econémica nos negocios (Rodriguez-Lopez et al., 2017),

assim como o desenvolvimento e inovacao de produtos (Krolikowski et al., 2017).
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As partes interessadas externas, nomeadamente os fornecedores, clientes e competidores,
podem atuar como uma fonte de conhecimento para que as organizagdes examinem estas
informagdes e promovam diferentes tipos de inovacdo. No entanto, deve-se salientar que
entre as trés bases de conhecimento para as firmas e por ordem de acréscimo de valor, os
fornecedores agregam mais conhecimento, seguido pelos clientes e por ultimo, os con-

correntes (Ardito et al., 2020).

Ao combinar a coleta de conhecimento de uma parte interessada externa, além dos clien-
tes de uma firma, as empresas se beneficiam com a contribuicdo de diversas fontes de
conhecimento provenientes de distintas perspetivas. No caso de clientes diretos, eles aju-
dam a melhorar produtos e servicos que utilizam, ja na visao de outras partes interessadas,
elas podem influenciar a o cancelamento de produtos ultrapassados ou mesmo formas de

reduzir os custos da organizagdo (Markovic et al., 2018).

Para concluir, nota-se que no relacionamento e influéncia entre clientes e fornecedores, o
alto nivel de confiabilidade entre as partes propicia a transferéncia de conhecimento por
meios informais, bem como o envolvimento intenso entre estas partes também aumenta

a conquista do conhecimento (Balboni et al., 2017).
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3 Estudo empirico

Durante a primeira parte deste topico, serd apresentado toda a problematica relativa ao
tema de estudo proposto, bem como a contextualizagdo do topico em questdo no cenario
global, as razdes e propostas para a escolha da metodologia adotada. Na segunda parte
sera exposto o resultado do trabalho resultado, bem como a caracterizagdo da amostra,

com a analise dos dados recolhidos e discussdo dos resultados.

3.1 Questio para analise

Para explorar o tema central deste estudo, foi desenvolvida uma questdo de pesquisa que
visa compreender as relagdes e potenciais impactos do relacionamento da empresa com

as partes interessadas externos a organizacao.

o Questdo de pesquisa: Qual a influéncia que os stakeholders externos exercem na
tomada de decisdo por parte das empresas relativamente ao modelo dos 4 dias de

trabalho por semana?

E para compreender e averiguar a interagdo da empresa com os agentes externos, a po-
tencial influéncia das partes interessadas externas, nomeadamente clientes e fornecedores
na tomada de decisdo de mudanca do cronograma de trabalho e os impactos sofridos por
estes stakeholders, foi elaborado uma proposta de modelo que apresenta a interagdo da
organizagdo com as partes interessadas externas com foco na mudanca do calendario la-

boral (Figura 2).

O objetivo deste modelo ¢ explorar a existéncia, interagdo e impactos das relagdes da
empresa com os agentes externos em um processo decisorio complexo como a alteragdo

do calendario de trabalho.
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Figure 2 - Interac@o da organizagdo com as partes externas - Elaborag@o propria

3.1.2 Contextualizacdo do tema de estudo

O foco na produtividade das empresas tem explorado caminhos alternativos voltados para
a diminui¢do dos acontecimentos ligados ao estresse e aumento da qualidade de vida do
trabalhador por programas que englobam a adogao de semanas curtas de trabalho combi-
nadas com intervalos de trabalho em dias alternados, meio dia de trabalho e também o

trabalho em casa (Klein et al., 2020).

Desta forma, as corporacgdes passaram a desenvolver e aplicar uma politica voltada para
a minimiza¢do de problemas conectados ao estresse da mao de obra, reduzindo esta fa-

diga, visando o acréscimo da qualidade de vida e da produtividade (MacHe et al., 2020).

Além disso, somado a estas mudancas e preocupagoes, acrescenta-se nos modelos de ges-
tdo, o relacionamento do papel das politicas de responsabilidade social, a protecdo e o
cuidado com o meio ambiente, que em conjunto com 0s investimentos necessarios para
aumento da qualidade de vida do trabalhador, resultam no acréscimo da lucratividade para
as empresas, visto que a faturacao ¢ superior aos custos de implantagdo de tais modelos

de gestdo (Shabbir et al., 2020).

As empresas que também envolvem os clientes e fornecedores em um novo modelo de
gestdo focado em melhorias do ambiente corporativo, demonstram resultados positivos,
no cenario que a empresa ganha maior visibilidade e cria valor para o negocio quando

envolve os stakeholders externos em suas tomadas de decisdo (Yu et al., 2020).

A proposta de 4 dias de trabalho semanais tem sido adotada por grandes empresas, por

exemplo, a Microsoft, que fez uma experiéncia e adotou por um periodo de tempo essa
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inovagdo em seu processo operacional, permitindo que a mudanga atue como estratégia
corporativa e da empresa resultou em um aumento de 40% em sua produtividade com a
equipe de vendas (Korn Ferry et al., 2019). Além disso, a empresa também reduziu o
gasto com energia elétrica em 23%, uma reducdo de 60% em folhas impressas, e outras
melhorias como o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (MIT Sloan Executive

Education, 2020).

Para concluir, real¢a-se o facto de que a principal motivag@o para este trabalho ¢ entender
a dinamica e explorar as relagdes entre as partes interessadas, bem como identificar até
que nivel ela afeta a gestdo de mudangas organizacionais. Além disso, este estudo pre-
tende esclarecer para a comunidade cientifica e também para os gestores de firmas, a
relevancia e o impacto na visdo de clientes e fornecedores, uma mudanga no cronograma
de trabalho de uma empresa e o quanto ela pode ou ndo afetar o atendimento a estas partes

interessadas.

3.2  Metodologia

3.2.1 Abordagem e estratégia de pesquisa

O principal objetivo desta pesquisa € responder as questdes apresentadas durante o traba-
lho proposto e levando em consideragdo ser a mais assertiva metodologia, foi escolhida a

metodologia qualitativa com informagao recolhida através de entrevistas (Patton, 2015).

Esta abordagem tem como base o fundamento de que através desta metodologia qualita-
tiva que proporciona a realizagdo do estudo empirico com a adi¢do do constante envolvi-
mento entre analise e obten¢ao dos dados. Assim como no foco dos acontecimentos liga-
dos aos sentimentos, emogdes e expressdes captadas durante a recolha de dados e que ¢é
dificil de reter e entender através dos métodos de investigagdo comumente usados, nome-

adamente a metodologia quantitativa (Egan, 2002).

Desta maneira e seguindo o modelo e processo construtivo tedrico dos autores, o presente
trabalho vai iniciar-se com a identificacdo do problema a ser explorado, assim como a
construcdo das questdes de investigagdo que servirdo de guia para o estudo investigativo,

a partir da analise de literatura pertinente ao tema proposto (Corbin et al., 1990).
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Ap0s a etapa de identificagdo, onde foram tomadas iniciativas para que este estudo seja
realizado com o méaximo de cuidado e respeitando as limitagdes do tema (Bonache et al.,
2020), procedeu-se a selecao da amostra, que seguird conforme a metodologia adotada,
uma amostra composta de sujeitos com conexao com o estudo, isto €, empresas localiza-
das em diferentes paises, segmentos e culturas, todas possuindo a caracteristica em co-
mum, o facto de terem adotado a mudancga do cronograma para os quatro dias de trabalho
por semana. De inicio, o numero de empresas/casos a serem estudados ¢ indefinido, pois

podem ser acrescentados novos casos até ser atingido a saturagdo tedrica (Stern, 1980).

A pesquisa procura conhecer as relagdes da empresa com o publico externo, nomeada-
mente stakeholders externos, impactos e influéncias que estes agentes externos podem ou
ndo exercer em uma tomada de decisdo dentro de uma organizagdo e deste modo, uma
abordagem empirica com foco nas questdes a serem apuradas e objetivos de pesquisa

adequados para este estudo (Houy et al., 2010).

Com o intuito de ser a orientagdo para o trabalho, foi desenvolvido um Guido de Entre-
vista semiestruturado com perguntas baseadas na revisdo de literatura. Ao mesmo tempo,
o trabalho permitiu uma abordagem além das perguntas padronizadas, pois quando ne-
cessario e oportuno durante as entrevistas, foi feito questionamentos sobre o tema, per-

mitindo a coleta de dados adicionais.

As entrevistas foram realizadas pelo aplicativo Zoom devido ao facto de serem com pes-
soas de todos os lugares do mundo e caso fosse necessario a entrevista pessoal, poderia

inviabilizar a sua realizagao.

Assim, prosseguiu para a analise de casos praticos, que ¢ uma metodologia de pesquisa
util e necessaria que ¢ capaz de reportar os avancos dos procedimentos praticos de gestao,
sendo de mais valia devido ao facto do objeto deste trabalho ¢ explorar e compreender as

influéncias reais de um fendmeno da vida real (Villarreal Larrinaga et al., 2010).

3.2.2 Recolha de dados

Para a coleta de dados, foi escolhida a entrevista semiestruturada. A entrevista ¢ um no-

tavel instrumento, pois ela permite pesquisar variados contextos e praticas de gestdo em

19



um estudo de caso real. Além do mais, uma entrevista semiestruturada faculta uma flexi-
biliza¢do e que permite o investigador quando oportuno, explorar ainda mais determina-

dos temas conforme o desenvolvimento da entrevista (Wilson, 2016).

A condugdo da entrevista se dard ao entorno das perguntas exploratorias padronizadas
com a base focada nas seguintes seis indagacdes: Quem, o que, quando, onde, por que e
como. Estas seis questdes sdo o alicerce de uma entrevista bem fundamentada (Dilley,
2000). Como ndo existe um padrio de pesquisa a ser usado como modelo para este traba-
lho, as indagagdes serdo a base para a formulagdo das perguntas e embora seja um método
unico de coleta de dados, o padrdo das questdes serd utilizado para a coleta de dados em
dois aspetos, sendo: A) O ponto de vista do envolvimento dos stakeholders pelos CEO’s
da empresa e B) O ponto de vista do impacto da mudanca do cronograma de trabalho com

as partes interessadas.

As entrevistas foram gravadas em 4udio e video no idioma inglés, depois procedeu-se a
sua transcri¢do e em seguida a tradug@o para o idioma Portugués para permitir a analise
de conteudo na lingua local. Logo apos esta etapa, procedeu-se a analise do contetido
produzido através de um processo nomeado como codificacdo (Stern, 1980); que possui
o objetivo encaminhar os dados até a teoria existente, possuindo este processo trés linhas
de codificagdo, a primeira chamada de aberta refere-se a identificacdo e avaliagdo das
propriedades categoricas; a segunda nomeada de axial tem a finalidade de organizar e
estabelecer o relacionamento entre as categorias; e por ultimo a terceira categoria intitu-
lada de seletiva, que se baseia na centralidade de uma categoria que vai integrar as demais

categorias (Corbin et al., 1990).

Todas as categorias deste processo de codificacdo sdo definidas a partir da revisdo da
teoria conectada com o tema do trabalho proposto, assim como também ¢ resultado das
entrevistas que sdo realizadas, ja que estas podem ou ndo induzir a criagdo de novas ca-

tegorias.

O tratamento dos dados esta descrito no item 3.2.4 deste trabalho.
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3.2.3 Amostra

Os participantes desta pesquisa sdo gestores e socios das empresas que adotaram o horério
de trabalho de 4 dias de trabalho por semana. Os membros escolhidos para este estudo
fazem parte da estrutura societaria da empresa, possuindo poder para promover mudangas
e liderando os diferentes setores da organizagdo, por exemplo, com a estrutura comercial,
recursos humanos e marketing. Além de estarem a frente das politicas de atendimento as

partes interessadas externas, nomeadamente clientes, fornecedores.

A escolha por estes membros da organizagdo para a entrevista reflete a intencdo de per-
ceber a interagdo e potencial impacto das relagdes com os clientes e fornecedores exter-
nos, especialmente durante e ap6s o processo de mudanca do calendério de trabalho para
quatro dias por semana, percebendo a potencial evidéncia da influéncia dos stakeholders
externos, o impacto do novo cronograma de trabalho com as partes interessadas externas,
além da visdo da mudanga por parte dos empregados da organizagdo. As empresas estdo
localizadas em diferentes paises, nomeadamente: Estados Unidos, Nova Zelandia,
Franca, Reino Unido, Escdcia e os setores de atuagdo das empresas se dividem entre tec-
nologia, financeiro, comunicacdo e marketing e em um dos paises, um caso da amostra-
gem refere-se a um conglomerado empresarial que atua em diversos segmentos global-

mente, apesar do CEO estar sediado no Reino Unido.

Na tabela 1, identifica-se a0 mesmo tempo em que ¢ apresentado a codificacdo da amostra

desta pesquisa, além uma breve demonstragdo de suas caracteristicas:

Amostra Pais Area de atuagido Genéro do CEO Tempo 4DTA*
Empresa 1 (E1) Nova Zelandia Financeiro / Investimentos Masculino 24 meses
Empresa 2 (E2) Estados Unidos Marketing / Design Feminino 36 meses
Empresa 3 (E3) Estados Unidos e Filipinas Tecnologia Masculino 12 meses
Empresa 4 (E4) Reino Unido, Canada e Australia Consultoria Feminino 108 meses
Empresa 5 (E5) Escocia Tecnologia Masculino 60 meses
Empresa 6 (E6) Reino Unido Tecnologia / Design Masculino 24 meses
Empresa 7 (E7) Escocia Financeiro / Investimentos Feminino 5 meses
Empresa 8 (E8) Franca Retalho Online Masculino 1 més
Empresa 9 (E9) Escocia Terceiro sector Feminino 6 meses
* Tempo 4DTA refere-se ao nimero de meses que a empresa estd trabalhando com a semana curta de trabalho

Tabela 1 - Amostra da Pesquisa (Elaboragdo propria)

3.2.4 Analise de dados e procedimento

Para o tratamento dos dados recolhidos nas entrevistas semiestruturadas, foi realizado a

transcri¢do das entrevistas realizadas no idioma inglés e posteriormente a sua tradugdo

21



para o idioma portugués para uma primeira pré-avaliagdo das respostas. A partir da trans-
cri¢ao das entrevistas, procedeu-se a analise dos dados através do procedimento nomeado
codificacdo, que foi feito com base em uma analise criteriosa das referéncias literarias
encontradas e descritas no item 3.2.2, identificando e definindo categorias para os temas,

possibilitando assim, as analises que permitem as interpretacdes (Castleberry et al., 2018).

Para este trabalho, foi realizado uma andlise indutiva, pois ela permite uma ampla com-
preensao dos dados qualitativos, envolvendo o pesquisador na leitura e entendimento dos
dados, com a finalidade desde conjunto de dados fazer sentido para que se entenda o que

estd acontecendo (Azungah, 2018).

Por consequéncia do trabalho, foi usado a técnica da saturag@o para determinar a quanti-
dade de entrevistas e recolha de dados que foi necessaria, sendo que, a saturacdo tem
como objetivo verificar até que ponto existem novos elementos que podem ser encontra-
dos, além da quantidade de novos dados que sdo necessarios até o ponto que ndo havera
alteracdo no fendmeno pesquisado (Nascimento et al., 2018); ponto este que foi atingido
apos a realizacdo da ultima entrevista, ao perceber-se que a mesma nao agregou nenhuma

nova informacao as outras entrevistas ja realizadas.

3.2.5 Utilidade e Validade do Estudo

O estudo pretende contribuir para futuras consultas sobre o cronograma de trabalho de
quatro dias por semana, com foco no impacto e influéncia na relagdo com as partes inte-
ressadas externas, nomeadamente, clientes ¢ fornecedores. Atendendo tanto os membros
da comunidade cientifica, como organizagdes que planeiam adotar um diferente crono-

grama de trabalho.

3.2.6 Codifica¢io

Em seguimento da coleta e andlise dados referida nos capitulos anteriores, iniciou-se a
partir da transcri¢ao integral do material traduzido para o Portugués, o primeiro passo que
se deu ao aprofundar no material coletado, os dados. Apos esta primeira analise profunda,
partiu-se para a codificacdo e analise dos dados realizada com o auxilio do software Ex-

cel.
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Um sistema de categorias foi construido a partir das entrevistas coletadas. As categorias
sdo utilizadas planeadas a partir de um grupo diferenciado de informagdes e em seguida,
reagrupa-se estas informagdes de acordo com a sua analogia, partindo do principio do que

se pretende analisar e que foi anteriormente definido (Bardin, 2009).

Para este trabalho, foi realizado uma categorizagdo semantica dividida entre quatro cate-
gorias principais, onde nelas estdo inseridas as subcategorias correspondentes ao tema
genérico para perceber o envolvimento das partes interessadas em processos de tomada
de decisdo das organizagdes e neste caso, focada na tomada de decisdo de adotar o calen-
dario de trabalho de 4 dias de trabalho por semana. Esta etapa, permitiu executar a analise
do conteudo coletado com base nas narrativas para realizar a sua posterior analise quali-

tativa (Patton, 2015).

Como um recurso para garantir a qualidade da codificacdo realizada, foi aplicado o prin-
cipio da exclusdo mutua no desenvolvimento das categorias, de maneira que os temas nao

sejam retratados em mais que uma categoria (Bardin, 2009)

Assim, temos as seguintes categorias criadas: teoria da gestdo, stakeholder, calendario de
trabalho e 4 dias de trabalho por semana, nesta forma de classificagdo e categorizacado, a
sua estrutura vai permitir a andlise das particularidades de gestdo adotada por cada entre-
vistado, assim como o seu modo de gerir os relacionamentos com as partes interessadas.
As categorias apresentadas na Tabela 2, indicam também as subcategorias criadas e o seu

respetivo referencial tedrico utilizado como fonte.

Assim, para atender as necessidades de investigacdo do presente trabalho, foi escolhido
realizar um estudo através da metodologia qualitativa com entrevistas em profundidade,
onde partiu-se para a coleta de dados através de entrevistas semiestruturadas com 9 ges-
tores de topo de empresas que atuam em segmentos diferentes umas das outras, ndo pos-

suindo nenhum tipo de conexao e localizadas em distintas partes do mundo.

Com os procedimentos realizados em consonancia com a metodologia proposta, os temas
ligados as questdes de investigacao foram exploradas e apresentadas na revisdo de litera-
tura e divididos em trés categorias: teoria do stakeholder, calendario de trabalho e 4 dias
de trabalho por semana. Apds uma exaustiva e exploratdria pesquisa dos materiais perti-
nentes aos temas, procedeu-se entdo para a coleta, tratamento e por fim, o ensaio dos

dados.
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Categoria Subcategoria Descricdo Fonte
A partir do envolvimento entre as organizagoes, ocorre uma mutua Mena et al., 2019
Envolvimento colaboragdo que pode auxiliar no desenvolvimento de estratégias, Taghian et al., 2015
- melhoria da reputagdo e aumento dos lucros. Sulkowski et al., 2018
§ a O grau de influéncia entre as partes interessadas pode variar conforme a |Blowfield et al., 2014
o Influéncia externa L A s
S sua significancia, contribuigdo e permissividade do gestor. Yeh etal., 2020
X
o] . . .
% Comunicacio Desenvolvimento de ferramentas e meios para se comunicar com as Bellantuono et al., 2016
uni ) . ) .
) ¢ parteé interessadas, seja por telefone, correio eletronico, encontros, Martin-de Castro, 2020
e pesquisas, etc.
o .
° Balboni et al., 2017

Conhecimento

Os stakeholders podem atuar como uma fonte de conhecimento para as
empresas, que através destas informagdes podem melhorar seus
produtos ou servigos, além de poderem iniciar e promover inovagoes.

Markovic et al., 2018
Krolikowski et al., 2017
Ardito et al., 2020

Calendario de
trabalho

Horas diarias

Quantidade de horas de trabalho por dia variam entre 8 e 9 horas, com o
limite de 10 horas de trabalho didrio.

Arlinghaus et al., 2019
1LO, 2005

Longas horas de trabalho

Como é vista o aspeto das longas jornadas de trabalho diarias e as suas
influéncias nos colaboradores.

Campbell et al., 2013

D. W. Leeetal., 2016
Hori et al., 2020
Cygan-Rehm et al., 2018

4 dias de trabalho por semana

Ferramenta para a diminui¢do do estresse no trabalho e os seus efeitos
na salde do trabalhador, além de melhorias e equilibrio na relagdo entre

Paje et al., 2020.
Sariwulan et al., 2019.

Saude
trabalho e familia, que juntos podem impactar no desempenho do Wadsworth et al., 2016
trabalhador na organizagio. Wickramasinghe, 2012
A influéncia do calenddrio alternativo nos resultados financeiros e LI”Y etal, 2007
Trabalho Smith et al. 2007

operacionais das empresas.

Zhou et al., 2008

Impacto de stakeholders
externos

O retorno, importancia e avaliagdo da opinido dos clientes e fornecedores
antes da agdo e a sua consequente adogdo do calendario de trabalho com
4 dias por semana.

Arbon et al., 2012

Tabela 2 - Categorias para a analise das entrevistas
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4. Resultados

Com a coleta e tratamento dos dados realizada de acordo com os procedimentos citados
nos itens anteriores, nao foi detetada a necessidade de acrescentar e/ou retirar novas ca-

tegorias no sistema de codificagdo proposto.

4.1 Teoria do Stakeholder

Nesta categoria e de acordo com os conceitos e diretrizes para ela estabelecida, foram
identificados os principais pontos referentes ao relacionamento das organiza¢des com as
partes interessadas externas, nomeadamente, clientes e fornecedores, sendo que, a partir
da analise dos dados, foi possivel verificar que as organizagdes de modo geral, entendem
como muito importante o retorno dos clientes e fornecedores para que possam desta
forma, melhorar processos e produtos, o que pode ter impactado no alto nimero de cita-

cOes para esta categoria.

Categoria Subcategoria Descrigao Fonte [ N2 de citagoes

Descreve o envolvimento da organizagdo com as partes interessadas e os

3 8
possiveis resultados.

Envolvimento

Influéncia externa Descreve a influéncia das partes interessadas nas organizagoes. 2 8

. Descreve os meios de comunicagdo utilizados para uma organizagdo se
Comunicagdo X . 2 9
comunicar com as partes interessadas.

Teoria do Stakeholder

Descrevem as partes interessadas como fonte de conhecimento para a

Conhecimento . A R
melhoria dos produtos e/ou servigos da organizagdo.

Tabela 3 - Categoria Teoria do Stakeholder

Na subcategoria envolvimento, destaca-se as evidéncias clarificadas nos discursos anali-
sados que para estes entrevistados, o ponto mais importante no envolvimento ¢ o relaci-
onamento proximo com clientes e fornecedores, sendo que um dos entrevistados disse
que gosta de saber sobre a familia dos seus clientes, pois desta maneira pode entender
melhor o seu mundo e as suas reais necessidades. J4 na subcategoria influéncia externa,
o ponto mais citado foi relativo a influéncia de clientes e fornecedores na melhoria de
produtos e servigos; na subcategoria comunicagdo, os meios mais citados foram telefone,

correio eletronico e redes sociais e por fim, na subcategoria conhecimento, os arguidos
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fazem uma conexdo com a subcategoria influéncia externa, pois a partir das partes inte-
ressadas externas, eles podem fazer muito mais que melhorias em processos e produtos,
eles tem a chance de contar com estas partes para inovarem seus negocios, inclusive lan-

cando novos produtos no mercado.

4.2 Calendario de trabalho

Nesta categoria foi possivel observar os principais pontos relevantes no que se refere a
quantidade de horas trabalhadas por semana de acordo com a legislacao local e também
na experiéncia pratica dos entrevistados. Assim como foi possivel analisar a partir dos
dados coletados nos discursos, os potenciais impactos nos trabalhadores em relagdo a

longas jornadas de trabalho.

Categoria Subcategoria Descri¢do Fonte [ N2 de citacoes

Horas diarias Descrevem a quantidade de horas trabalhadas por dia. 2 7

Descrevem as longas jornadas de trabalho e os seus potenciais impactos

Longas horas de trabalho
& no colaborador.

Calendario de
trabalho

Tabela 4 - Categoria Calendario de Trabalho

Alguns entrevistados disseram que para implantar a semana curta de trabalho ndo houve
necessidade de aumentar a jornada de trabalho, sendo que um deles, destacou que este
novo calendario de trabalho permitiu reduzir as horas trabalhadas para as horas estabele-
cidas nos contratos de trabalho de seus colaboradores. Em contrapartida, outros disseram
que os colaboradores precisaram aumentar as horas didrias, mas como forma de compen-

sa¢do, aumentaram a flexibilidade do trabalho.

4.3 4 Dias de trabalho por semana

Para esta Glltima categoria, foram estabelecidos a partir da revisao da literatura e com base
na analise do discurso das entrevistas realizadas, que os principais motivos para a adogao
da semana curta de trabalho, ¢ baseado no beneficio para a organizac¢do ou para o traba-
lhador. Além disso, foram analisados a importancia, o potencial impacto e influéncia que

as partes interessadas externas podem exercer nesta tomada de decisdo.
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Categoria Subcategoria Descrigao Fonte | N2 de cita¢oes

Descrevem a semana curta de trabalho como ferramenta para a
Salde diminuigdo do estresse e melhoria da saude mental ou fisica do 4 9
trabalhador.

Trabalh Descrevem a semana curta de trabalho como auxilio no aumento da 3 8
rabalho . " . o
produtividade e redugdo de custos operacionais da organizagdo.

Descrevem o retorno, impacto e opinido de clientes e fornecedores
Impacto de stakeholders

3 i 1 9
externos externos no processo de mudanga para a adogdo dos 4 dias de trabalho

por semana.

4 dias de trabalho por semana

Tabela 5 - Categoria 4 Dias de Trabalho por Semana

Os principais pontos apresentados pelos entrevistados foram relativos a saude mental do

trabalhador, o bem estar e o aumento da produtividade nas empresas.
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5. Discussao

Este estudo tem como principal objetivo entender o impacto e influéncia que as partes
interessadas externas exercem na tomada de decisdo de ado¢@o da semana de trabalho

com 4 dias por semana e também identificar as razdes, beneficios.

Para o cumprimento deste objetivo, foram selecionadas nove empresas em diferentes lu-
gares e ramos de atuagdo que adotaram a semana curta de trabalho em seu dia a dia. Os

detalhes destes inquiridos podem ser vistos no item 3.2.3.

5.1 Relac¢ao com os Stakeholders

Na categoria que trata do relacionamento da organizagdo com as partes interessadas, o
foco deste trabalho teve como ponto de partida os interessados externos, nomeadamente

os clientes e fornecedores desta amostra selecionada.

Como ponto de partida, foi importante perceber a partir do discurso dos entrevistados, o
seu envolvimento com as partes interessadas, melhorando o relacionamento e a maneira
como eles podem criar valor para os seus respetivos negocios (Freeman et al., 2012).
Neste sentido, grande parte dos entrevistados descreve o envolvimento importante para o
aprimoramento de seus produtos e servigos e que o envolvimento com os fornecedores,
sobretudo os clientes, ¢ extremamente necessario, como pode ser visto no discurso de um
dos entrevistados, “Temos que ter um relacionamento profundo com os clientes e enten-
der seus negocios e para onde estdo indo, para ajudad-los a ter sucesso”; o que € confir-
mado nas outras falas que seguem a mesma filosofia e que pode ser vista em outro depoi-
mento, “Temos uma reunido que ocorre a cada més ou dois meses e perguntamos aos
clientes como eles se sentem sobre o nosso servigo e se ha algo que podemos fazer me-
lhor, qualquer coisa que eles precisem de nos. Sim, isso acontece com bastante frequén-

2

cia.

J& na subcategoria influéncia externa, que pode ser vista como uma extensao da categoria
anterior, apesar de ser o principal ponto da teoria do stakeholder. Neste ponto, o presente
trabalho procurou entender até que ponto as firmas permitem que uma organizagao ex-
terna influencie nos seus processos externos por exemplo (Harrison et al., 2015). E con-

forme visto na categoria anterior, a maioria das empresas concordaram que clientes e
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fornecedores podem influenciar a melhoria de processos, produtos e servigos nas suas
empresas, o que pode ser comprovado conforme a fala da amostra de nimero 2, “Admi-
nistramos uma empresa baseada em servigos, por isso precisamos aprender a todo o
momento como melhor servir nossos clientes e como melhor servir qualquer pessoa que
possa estar interessada em trabalhar conosco. E, portanto, estamos constantemente ou-

vindo comentarios e dicas para melhorias que eles possam ter recebido”.

No que diz respeito a subcategoria comunicagao, visto que ¢ recomendado que a empresa
utilize ferramentas de comunicag¢a@o para projetar-se para lado externo (Martin-de Castro,
2020), todos os entrevistados relataram a importancia de ter uma comunicacao eficaz e
personalizada com os seus clientes e fornecedores, sendo que alguns refor¢caram a impor-
tancia de um relacionamento mais pessoal, conforme a sua fala, “Temos uma equipe de
contas e essa equipe estd realmente focada em fazer o check-in regularmente com os
clientes, enviar, enviar cartoes de agradecimento aos clientes. Se um cliente é novo, ten-
tamos enviar um cartdo de boas-vindas, talvez um poster que criamos. Mas, principal-
mente, trata-se de ter certeza de que falamos por telefone com nossos clientes ou de um
chat por video. Ou antes da pandemia, eu viajava literalmente 80% do ano apenas para
ser capaz de aparecer na frente dos clientes e das pessoas”. Com alguns entrevistados
inclusive relatando que convidam os seus clientes para tomarem ché ou vinho e conver-
sarem, “Acho que fazemos comunicag¢do regular sobre uma variedade de questoes. Temos
que fazé-lo, estamos em nossa industria porque é uma industria monotona e eu uso isso
com cautela. Convido varios clientes a entrar e apenas tomar, vocé sabe, uma xicara de

cha ou uma taca de vinho”.

A subcategoria conhecimento estd muito ligada as categorias anteriores, pois ¢ partir das
acOes de envolvimento e comunicag¢do com os clientes e fornecedores que uma empresa
podera alcancar o desenvolvimento e a inovagdo de seus produtos (Krolikowski et al.,
2017). E desta forma, todos os entrevistados relataram a importincia de escutarem as
partes interessadas externas no intuito de obterem conhecimento para a melhoria de seus
produtos e servigos, como pode ser visto na fala na empresa nimero 5, “Também estamos
muito orgulhosos disso, porque alguns dos principais recursos que temos agora em nosso
produto foram desenvolvidos em cooperagdo com o cliente, seus comentarios e eles com-
partilhando o que precisam fazer e assim por diante. Entdo, também ajudou a melhorar

nosso produto”, e também com a empresa numero 3, “Normalmente, trabalhamos em
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Jjanelas de duas semanas e, no final de nossa janela, ha um momento onde nossa equipe

fala sobre como podemos melhorar”.

5.2 Calendario de trabalho

Para esta categoria, este trabalho procurou identificar no discurso das amostras selecio-
nadas, qual a pratica adotada de horas de trabalho por dia, visto que para cada regido,
existe uma regra estabelecida sobre a carga horaria de trabalho (Messenger, 2011), e caso
fosse possivel, a opinido dos gestores sobre as longas horas de trabalho dirias e os seus

potenciais impactos nos trabalhadores.

Entre as empresas pesquisadas, constam no discurso de trés gestores uma carga horaria
de 40 horas por semana, sendo que uma das empresas permitem uma maior flexibilidade
de tempo e local de trabalho em algumas horas do dia, conforme pode ser visto em um
dos discursos, “Adinda fazemos 40 horas semanais de trabalho, entdo fazemos quatro dias
por semana, 10 horas por dia. Mas da forma como esta configurado, vocé leva oito horas,
na verdade, sao apenas cerca de sete horas. Cerca de sete horas do seu dia devem acon-
tecer no escritorio. As outras trés horas podem ser quando vocé quiser durante o dia,
contanto que vocé esteja entregando seus produtos no prazo”. Outras quatro empresas
possuem o calendario com menos de 35 horas por semana, sendo que todas estdo locali-
zadas na regido do Reino Unido e Franga, “Entdo, 32 horas por semana, vocé sabe, mais
ou menos. E basicamente isso ndo muda muito”. E outras duas empresas nao responderam

a questao.

5.3 4 dias de trabalho por semana

Nesta ultima categoria definida para o trabalho e de grande importancia que possa ser
possivel responder a pergunta de investigagdo, se destaca duas subcategorias que tentam
identificar o motivo das empresas em adotaram os 4 dias de trabalho por semana, sendo
a primeira, por motivos de satide do trabalhador, que incluem satde mental e estresse por
exemplo, sendo uma ferramenta para ajudar os trabalhadores (Wickramasinghe, 2012); e
a segunda ligada ao aumento da produtividade e reducao de custos das empresas (Lilly et

al., 2007); (Smith et al., 2007) & (Zhou et al., 2008). Para finalizar, foi incluido a partir
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da analise do discurso dos entrevistados e da revisao da literatura, uma terceira subcate-
goria, que trata da relacdo, do envolvimento, do potencial impacto e influéncia das partes
interessadas na adoc¢do do calendério da semana curta de trabalho nas firmas (Arbon et

al., 2012).

Nesta subcategoria, todos os entrevistados argumentaram que no desenvolvimento da po-
litica e no desenho da estrutura de trabalho dos 4 dias por semana, foram tomadas todas
as medidas para que esta mudanca ndo impactasse os seus clientes e fornecedores. Assim,
alguns falaram sobre a mudanca antes dela ser implementada apenas para os principais
clientes, “Nos nos comunicamos com alguns clientes importantes que conheciamos e que
realmente precisam de nossa atengdo sete dias por semana, em vez de quatro ou cinco,
entdo comunicamos isso a eles para garantir que eles soubessem que sempre teriam
acesso a mim e a outras pessoas da minha equipe de lideranc¢a”. Enquanto que outros
ndo falaram para as partes interessadas externas “Ndo consultamos os clientes”; sendo em
um dos casos, uma das empresas ficou por sete anos seguidos sem comentar sobre a mu-
danca com os clientes e fornecedores temendo algum desentendimento ou falta de com-
preensdo sobre o seu método e maneira de trabalho “Nos primeiros sete anos ou algo
assim, realmente ndo conversamos muito sobre isso. Era mais uma coisa interna. Ndo
dissemos aos nossos clientes que o fizemos porque ndo queriamos que pensassem que o
servigo seria afetado. Mas, na verdade, hd muito mais suporte para a semana de quatro

dias agora”.

De um total de nove empresas entrevistadas, seis apresentaram em seus discursos que nao
comentaram ou falaram muito pouco sobre a mudanga com clientes e fornecedores, ou
seja, 66% nao conversaram sobre a mudanga para quatro dias de trabalho por semana por
considerarem ser um processo interno onde apenas os gestores e funcionarios devem ser
envolvidos, visto que, a mudanga ndo interfere no relacionamento ou entrega de produtos
e servigos para os stakeholders externos, conforme pode ser visto em uma das entrevistas,
“Eles ndo se importaram. E s que ndo é um evento para nossos clientes. Trabalhamos
duro para ter certeza de que estamos a frente do que precisa ser feito. Entdo a ideia de
que ndo trabalhamos um dia da semana, ndo importa para eles. Pois ndo afeta a produ-

tividade para eles. E, de facto, vimos um aumento de cerca de 20%, pois as coisas tendem
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a ser feitas mais rdpido. E, portanto, ha muito pouco do que reclamar. Entdo, nos solici-
tamos retorno de nossos clientes e fornecedores. Mas tipo, realmente, um cliente nos deu

feedback para dizer: sim, ndo ha diferenca, estd tudo bem, ndo se preocupe com isso”.
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6. Conclusao

Nesta tltima parte do trabalho, sera apresentada a resposta a questao de pesquisa e inves-
tigacdo apresentada como objectivo para este estudo, sendo que as suas principais con-
clusoes foram coletadas através das entrevistas realizadas. Além disso, serdo demonstra-
das quais as contribui¢des do trabalho para a literatura, para gestores que pretendam ado-
tar o calendario dos 4 dias de trabalho por semana, bem como as limitagdes e futuras

sugestdes para trabalhos de pesquisa.

Esta pesquisa em profundidade, tinha como principal ponto, entender a dindmica das re-
lagcdes com as partes interessadas externas, nomeadamente clientes e fornecedores e qual
o seu potencial impacto e influéncia na tomada de decisdo para a mudanca do calendério
de trabalho. Pois, conforme encontrado na literatura, os stakeholders externos podem fa-
zer parte como um dos fatores de sucesso para implementagao da politica de trabalho dos

4 dias por semana (Arbon et al., 2012).

Porém, este potencial impacto e influéncia na alteracdo do calendario de trabalho das
firmas nao foi clarificado de forma a ndo gerar davidas, gerando uma potencial reflexado
sobre o papel das partes interessadas neste procedimento interno das organizagdes. A par-
tir desta reflexdo, foi considerado explorar o tema com profundidade com a seguinte ques-
tdo de pesquisa: Qual a influéncia que os stakeholders externos exercem na tomada de
decisdo por parte das empresas relativamente ao modelo dos 4 dias de trabalho por se-

mana.

Tendo como principio a coleta de dados por intermédio de entrevistas qualitativas reali-
zadas com nove empresas em diferentes regides do mundo e que adotaram o calendario
de trabalho de 4 dias de trabalho por semana, foi possivel responder a questao de pesquisa

acima apresentada.

O principal ponto apurado na exploracao dos dados coletados e referidos pelos entrevis-
tados, refere-se a capacidade das partes interessadas influenciar em estratégias e decisdes
nos processos internos de uma organizacao (Harrison et al., 2015); também ao facto des-
tes influenciarem na melhoria de produtos, pois proporcionam uma melhor visdo para os
gestores enxergarem os seus negocios (Freeman et al., 2012); no fornecimento de conhe-
cimento que proporciona um crescimento estavel e sustentavel para as firmas (Sulkowski

etal., 2018), na criacdo de valor através do relacionamento e envolvimento entre as partes,

33



permitindo que uma empresa entregue exatamente o que o cliente e fornecedor deseja
(Freeman et al., 2004), assim como a sua contribui¢do para a inovagao em processos,
produtos e servigos visando o lucro da organizacdo e potencialmente alinhando com uma
visdo social e ecoldgica (Schaltegger et al., 2019); (Krolikowski et al., 2017) &
(Rodriguez-Lopez et al., 2017).

Além disso, também pode ser visto no discurso dos entrevistados com foco em estudar a
troca de informacgdes entre as partes, a importancia que eles dao ao engajamento e a sua
reputagdo com as partes interessadas externas, e a sua consequéncia estabilidade para
manter o relacionamento entre os envolvidos, assim como a sua reputagdo, pois 0s gesto-
res enxergam o potencial que esta relagao tem nos seus negocios e lucratividade (Taghian
etal., 2015). E também foi possivel a partir do discurso analisado, analisar as ferramentas
e os modelos de comunicacdo utilizados para envolver e em manter um relacionamento
proximo com as partes interessadas, incluindo encontros pessoas quando possivel

(Bellantuono et al., 2016).

Assim, respondendo as questdes de investigacdo anteriormente citada, foi possivel iden-

tificar se ocorre esta influéncia nas empresas analisadas.

O estudo sugere que as organizagdes enxergam as partes externas como uma fonte de
conhecimento para a melhoria de produtos, processos e servigos. Assim como podem
auxiliar as firmas na questdo da inovagao, crescimento sustentavel; criacdo de valor de

mercado e criagdo de valor para o negécio.

Porém, a partir dos dados coletados, podemos concluir que no caso desta potencial in-
fluéncia na decisdo das empresas em adotar a semana de 4 dias de trabalho, as partes
interessadas externas, nomeadamente clientes e fornecedores ndo exercem qualquer tipo
de influéncia nas organizacdes, tendo em vista que ¢ uma diretiva interna que foi adotada.
E em muitos casos apos conversas com os colaboradores e gestores, onde as empresas se
prepararam e adotaram uma politica e desenho do calendario de trabalho curto, zelando

para que estas partes externas ndo fossem afetadas.

Realca-se o facto de que alguns gestores, chegaram a omitir tal mudanga dos seus clientes
e fornecedores, temendo serem vistos de uma forma negativa ou que ndo fossem levados
a sério, conforme pode ser visto no depoimento de uma das empresas que omitiu a mu-

danca durante sete anos. Sendo este um ponto que podera ser estudado e explorado no
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futuro, o relativo medo por parte dos gestores em adotarem novas praticas e serem mal-

vistos pelos seus clientes, fornecedores e pela comunidade em geral.

Este trabalho mostra-se relevante para os gestores e pesquisadores, pois demonstra que a
adoc¢do do calenddario de trabalho com 4 dias semanais, quando planeado focando as rela-
cdes entre as partes interessadas e as firmas, ndo afeta o relacionamento entre as partes,
pois as empresas o desenharam desde o principio com a preocupacao de que a mudanga
ndo afetasse este aspecto do seu negocio, tornando esta alteracao do calendério de traba-
lho um fato irrelevante entre clientes, fornecedores e organizagdes, porque no geral, nada

muda para os atores envolvidos.

Como todos os estudos e pesquisas realizados, este também possui algumas limitagdes.
Tendo em vista que nenhuma das empresas exploradas nesta amostra atua no segmento
do retalho fisico, que ¢ aquele que apresenta lojas abertas para receber o publico presen-
cialmente. Desta forma, ¢ limitada a perce¢do dos resultados focados em empresas que
atuam no ramo de servigos, tecnologia, internet e financeiro. Nao sendo possivel estudar
o impacto e influéncia dos clientes e fornecedores no segmento retalhista fisico, que re-
presenta um importante setor da economia global. Desta forma, apresenta se uma impor-
tante linha para futuras pesquisas, a abordagem sobre a possibilidade de adogao dos qua-

tro dias de trabalho por semana em empresas do retalho fisico.

Por fim e para sumarizar, este estudo conclui que quando as empresas decidem adotar o
calendario de trabalho com 4 dias laborais na semana, que apresenta beneficios para os
colaboradores na forma de melhoria dos aspectos da satide e balanco entre vida e trabalho
(Wickramasinghe, 2012), e para as empresas em termos de faturagdo e produtividade
(Lilly et al., 2007); (Smith et al., 2007) & (Zhou et al., 2008), estas organizacdes se pre-
pararam de modo para que esta mudanga nao afete o relacionamento com os stakeholders
externos e assim, estes nao influenciam ou impactam na decisdo das empresas em adota-

ram a mudanga do calendario, pois eles ndo sdo atingidos por esta alteragdo.
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8. Anexos

Anexo 1: Guiao de entrevistas

Conhecendo o projeto quatro dias de trabalho por semana e o estilo de lideranca:

Y

2)
3)

4)

5)

Como surgiu a ideia de adotar a pratica dos 4 dias de trabalho por semana e por
que?

Quem foi o principal responsavel por implantar a ideia dos 4 dias de trabalho?
Como esta lideranca comunicou e inspirou o compartilhamento da ideia, as van-
tagens e o proposito por tras da mudanca da rotina de trabalho com os funciona-
rios? Como foi a adesdo a proposta? Houve algum tipo de resisténcia por parte da
equipe para comprar a ideia? Caso sim, como a resisténcia foi vencida?

Em que medida a mudanca esta conectada ao propoésito da empresa com os funci-
onarios? Bem-estar? Produtividade? Eficiéncia? Pode me falar um pouco sobre
isso?

Em que os socios da empresa se baseiam para tomar as decisdes de mudanca na
empresa? E como uma decis@o de mudanga ¢ acertada entre a lideranga e a equipe

de trabalho?

Comunicacio da empresa com clientes e fornecedores:

Y
2)

3)
4)

5)
6)

7)

Na sua visdo qual a importancia da comunicagdo com os clientes e fornecedores?
A empresa possui um planeamento e/ou diretriz de comunica¢ao padrao com os
clientes e fornecedores?

Qual a pratica exercida actualmente? Ela segue algum protocolo de atendimento?
No processo de comunicagdo com os clientes existe uma troca de informagdes
sobre melhoria de produtos, servigos e processos entre as partes?

Com qual frequéncia a empresa se comunica com os clientes e fornecedores?

A empresa consegue enxergar beneficios no envolvimento e relacionamento ativo
com clientes e fornecedores?

Pode nos dar algum exemplo ou contar uma histéria que aconteceu na empresa

envolvendo os clientes ou fornecedores?

42



Transmissao de informac¢ao dos objetivos da empresa na mudanca do calendario de

trabalho do negocio:

1) A empresa comunicou-se com os clientes e fornecedores sobre a inten¢ao de alte-
rar o calendério de trabalho para uma semana compacta?

2) Como foi transmitida esta informacao e quais os setores envolvidos?

3) No desenvolvimento da comunicacdo, os responsdveis da empresa citaram os po-
tenciais beneficios esperados para ambas as partes com a mudanga? Caso sim,

quais?

Retorno dos clientes e fornecedores quanto a potencial mudanca do modelo de ne-

gocio da empresa:

1) Dos clientes e/ou fornecedores consultados sabe me dizer quantos deram retorno
sobre os planos de mudanca da empresa? Pode me dizer se houve algum caso em
que se lembre dos comentarios dos clientes e/ou fornecedores acharam sobre a
mudanga? Pode citar algum exemplo?

2) Quais os principais topicos abordados dos clientes e fornecedores?

3) Destes topicos abordados, algum mereceu destaque?

4) Qual procedimento adotado para internalizar os retornos dos clientes e/ou forne-

cedores? Preenchimento de fichas, anotagdo em software de CRM, etc.

Perguntas da sessdo 5 — Impactos, reflexos e influéncia dos stakeholders:

1) Apos as conversas com os clientes e fornecedores, houve algum ponto levantado
por eles que foi levado em consideragdo na mudanca do modelo de negdcio da
empresa? Se sim, qual ou quais.

2) Qual a importancia de escutar as sugestdes de melhoria de stakeholders externos
na sua organizagao?

3) Apos a mudanga no calendério de funcionamento da empresa, quais os impactos
e importancia do novo horario de trabalho relatados pelos stakeholders externos?

Houve a necessidade de criar um novo padrdo ou adaptacdo do atendimento de
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acordo com cada cliente ou fornecedor?
4) Pode nos dizer como estd sendo o relacionamento com os fornecedores apds a

implementagdo dos 4 dias de trabalho por semana?
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