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Resumo:

O nomadismo digital tem aumentado nos ultimos anos, no entanto sdo poucos 0s

estudos que exploram a perspetiva organizacional sobre o assunto.

O presente estudo tem como principal objetivo definir a estratégia de gestdo de

recursos humanos aplicada aos nomadas digitais.

De modo a atingir o objetivo proposto foi utilizada a metodologia de grounded
theory através de trés rondas de entrevistas semiestruturadas a gestores de empresas que
integram noémadas digitais, totalizando oito entrevistas. Com a analise dos dados obtidos
nas primeiras trés entrevistas identificaram-se muitas dimensdes concordantes entre as
empresas, mas também alguma dispersdo de dados. Numa segunda ronda, foram
realizadas mais quatro entrevistas e, com base nesses dados, consolidaram-se as trés
macro dimensdes inicialmente identificadas - gestdo organizacional, gestdo de pessoas e
gestdo de equipas, e foi proposto um modelo de gestdo de pessoas. A terceira ronda
validou as macro categorias e as categorias identificadas, assim como o modelo de gestao

de pessoas proposto para os némadas digitais.

Os resultados revelaram uma elevada semelhanca entre a gestdo de ndémadas
digitais e trabalhadores 100% remotos, tendo-se identificado diferencas nos aspetos legais
de compliance e tipo de projetos atribuidos. A amostra utilizada permite-nos verificar
uma elevada convergéncia de resultados apesar da diversidade geografica. O modelo de
gestdo proposto permite compreender e orientar os processos de gestdo de pessoas de
trabalhadores nomadas digitais. S3o apresentadas as limitagdes e sugestdes para estudos

futuros, nomeadamente a valida¢ao do modelo de forma extensiva.

Palavras chave: nomadas digitais; recursos humanos; trabalho remoto; estratégia de

gestao
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Abstract:

Digital nomadism has increased in recent years, however there are few studies that

explore the organizational perspective on the subject.

The main objective of this study is to define the human resources management

strategy applied to digital nomads.

In order to achieve the proposed objective, grounded theory methodology was
used through three rounds of semi-structured interviews with managers of companies that
hire digital nomads, totaling eight interviews. The analysis of the data obtained in the first
three interviews identified many dimensions in agreement between the companies, but
also some dispersion of data. In a second round, four more interviews were conducted
and, based on this data, the three macro dimensions initially identified - organizational
management, people management and team management - were consolidated and a
people management model was proposed. The third round validated the macro categories
and the categories identified, as well as the proposed people management model for

digital nomads.

The results revealed a high degree of similarity between the management of digital
nomads and 100% remote workers, with differences identified in the legal aspects of
compliance and the type of projects assigned. The sample used allows us to verify a high
convergence of results despite the geographical diversity. The proposed management
model allows us to understand and guide the people management processes of digital
nomads. Limitations and suggestions for future studies are presented, including extensive

validation of the model.

Key words: digital nomads; human resources; remote working; management strategy
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INTRODUCAO




Os lideres empresariais reconhecem que o trabalho flexivel tornou as suas
empresas mais produtivas (International Workplace Group, 2019). O nomadismo digital
pode ser considerado como a mais extrema ¢ mais “moével” forma de trabalho flexivel
(Schlagwein & Hossein Jarrahi, 2020).

As alteracdes no mercado de trabalho, associadas as mudangas socioeconomicas,
desenvolvimento tecnolégico e melhorias nos sistemas de transporte tém feito com que
viajar se torne mais facil (Miiller, 2016; Orel, 2019) o que leva a que haja um crescimento
constante do nimero de nomadas digitais.

A pertinéncia deste estudo baseia-se numa extensa pesquisa bibliografica onde foi
possivel verificar que existe uma discrepancia entre o nimero de artigos existentes e
aqueles que de facto aprofundam a perspetiva organizacional dentro da tematica do
nomadismo digital, sendo que, sdo varios os autores que sugerem o investimento na
analise desta tematica.

Wang et al. (2018) referem que, apesar de estudos anteriores se terem focado nos
estilos de vida dos nomadas digitais, tem havido pouca relevancia dada a sua integragao
no posicionamento estratégico das empresas. Para além disso, e, apesar de descritas
questdes relacionadas com os valores e normas dos nomadas digitais na sua relagdo com
as organizacdes, ndo existem até 2019 estudos que invistam na analise das mesmas (Kong
etal., 2019).

Sobre este tema, S. Richter & Richter (2020) questionam de que forma o
nomadismo digital influencia o trabalho realizado dentro das organizag¢des e quais as
oportunidades e potenciais desvantagens que existem ao integrar este tipo de
trabalhadores numa organizagao.

E de realgar a importancia de estudar este tema a um nivel mais amplo, ndo s6
através da sua integracdo na organizagao, mas também como uma atividade econémica e
um estilo de gestdo de carreira (Khatri & Shukla, 2022), assim como estudar o seu
impacto na produtividade de uma empresa (Fikriy et al., 2023).

Esta dissertacdo de mestrado tem como principal objetivo “definir a estratégia de
gestdo de recursos humanos aplicada aos ndémadas digitais”, estando estruturada da
seguinte forma: um primeiro capitulo onde ¢ apresentada a revisdo de literatura sobre a
tematica do nomadismo digital. Numa primeira fase ¢ analisado o conceito de nomada
digital, seguindo-se da influéncia do nomadismo digital na sociedade e por fim explora-

se a integra¢do dos ndmadas digitais nas organizagoes.



No segundo capitulo ¢ apresentada a metodologia utilizada para a colheita de
dados e uma breve revisdo bibliografica sobre a abordagem aqui utilizada, a Teoria
Fundamentada.

O terceiro capitulo ¢ dedicado a apresentagdo dos dados recolhidos, discussdo dos
resultados e a apresentacdo de um modelo de gestdo de pessoas aplicado aos ndmadas
digitais.

Por ultimo, no quarto capitulo sdo apresentadas as conclusdes, assim como as

limitacdes desta investigacdo e recomendacdes para estudos futuros.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1 Enquadramento Teorico

1.1  Conceito de nomadismo digital

A primeira defini¢do de ndmada digital surgiu em 1997 no livro “Digital Nomad”
de Makimoto e Manners onde ¢ referido que o desejo de viajar e a capacidade de o fazer
sdo essenciais para o nomadismo digital (Getman, 2021), no entanto, ¢ apenas em 2006
que surge o primeiro artigo cientifico na base de dados “Web Of Science” sobre este
fenomeno (Simova, 2023).

Os nomadas digitais procuram eliminar a insatisfacdo com o trabalho estruturado
e a falta de equilibrio entre a vida e o trabalho, assumindo o estilo de vida que vé o viajar
ndo como uma situacao ocasional, restrita a atividades turisticas, mas uma proeminente e
possivelmente constante parte da vida (Reichenberger, 2017).

O trabalho destes nomadas ¢ feito de forma digital através da utilizacdo de
telemoveis, computadores ou outros meios informaticos portateis. Grande parte destes
trabalhadores ndo se envolvem em atividades laborais locais, dependendo de trabalhos
temporarios remotos que proporcionam flexibilidade para trabalhar enquanto viajam
(Sutherland & Jarrahi, 2017).

Reichenberger (2017) refere que a autonomia relacionada, ndo s6 com o espaco
onde executa o seu trabalho, mas também nas atividades profissionais que desenvolvem,
resultam numa liberdade que beneficia a produtividade, criatividade e o desenvolvimento
pessoal. De acordo com o estudo realizado por este autor, os meios materiais e aquisi¢des
financeiras ndo sdo o fator motivador deste estilo de vida, mas sim, o desenvolver de
competéncias e conhecimento tanto a nivel profissional como pessoal através da
exposicao a culturas e formas de vida diferentes e ao desafio de serem independentes e
responsaveis pelo seu proprio trabalho e rendimento sem a seguranca associada aos
contratos permanentes e salarios regulares.

O nomadismo digital pode ser visto como um conjunto de quatro conceitos:
projetos auténomos de curta duragdo, trabalho digital, trabalho némada e viajar
globalmente (Nash et al., 2018). Apesar de existirem diversos empregos que incluam um
destes conceitos, esse facto ndo torna os seus trabalhadores necessariamente em nomadas
digitais dado que, apenas se incluirem os quatro ¢ que podem ser inseridos neste
fenémeno. Por exemplo, enquanto um trabalhador ndmada viaja para diferentes locais

devido ao seu trabalho, o nomada digital tem a possibilidade e flexibilidade de escolher
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o local para o qual quer viajar (Nash et al., 2018). O facto de trabalhar inteiramente a
partir de casa ou ocasionalmente de casa de amigos e familiares deve ser excluido da
definicdo de nomada digital (Cook, 2023). A mobilidade ndo ¢ apenas uma parte do que
¢ ser ndbmada digital, mas sim uma necessidade para poder ser assim considerado
(Hemsley et al., 2020).

Nomadismo digital ndo ¢ apenas um novo estilo de vida, mas uma nova forma de
trabalhar e de organizag¢do da vida pessoal (Reichenberger, 2017; Wang et al., 2018).
Este, ¢ descrito pelo autor como um fendmeno cultural e uma nova atividade econdémica
impulsionada pela tecnologia. O desenvolvimento das tecnologias de informacdo e
comunicagdo da-lhes a possibilidade de uma maior flexibilidade e adaptabilidade a
diferentes atividades (Hermann & Paris, 2020).

O equilibrio entre trabalho e o lazer enquanto a procura por um melhor ambiente
laboral mostrou-se como um dos maiores fatores motivadores dos ndmadas digitais. Estes
trabalhadores valorizam a liberdade que a deslocacdo lhes permite e a procura ativa dos
seus objetivos, centrando-se maioritariamente no lazer do que apenas trabalhar numa
localizacdo geografica diferente (Orel, 2019).

S. Richter & Richter (2020) suportam as nog¢des acima descritas, caracterizando
os nomadas digitais como individuos fortemente independentes que constroem um estilo
de vida que lhes permita viver da forma que desejam, combinando a realizagdo destes
projetos autdbnomos de curta duracdo através da utilizagdo de plataformas digitais que
permite aos nomadas digitais trabalhar em locais independentes e sem restricdes. O
nomadismo digital pode ser considerado como uma forma de trabalhar exemplar e que
permite explorar toda a gama de mobilidades do trabalho digital (Schlagwein & Hossein
Jarrahi, 2020).

E possivel afirmar que o nomadismo digital ¢ uma subforma do trabalho remoto
que o combina com o desejo de viajar (“wanderlust”). Esta vontade aparece como o
segundo interesse mais comum dos trabalhadores remotos, o que resultou num aumento
dos némadas digitais apds a pandemia de Covid-19, trabalhadores estes que devido as
circunstancias que a pandemia proporcionou foram desenvolvendo e impulsionando as
suas competéncias, o que os tornou ainda mais capazes (Vagianos & Engel, 2023).

Tendo em consideracdo as defini¢des acima descritas, para a elaboragdo desta
dissertacdo propdem-se o conceito de némada digital como sendo todo o individuo cuja

atividade laboral ¢ realizada de forma digital em qualquer localizacdo a nivel global com



acesso a internet e que viaje frequentemente tendo apenas por base o seu desejo e

motivagdo para tal.

1.2 O nomadismo digital na sociedade

O nomadismo digital tem impacto na sociedade a nivel organizacional, migratdrio
e numa perspetiva ecoldgica e sustentavel (Simova, 2023) no entanto, o aumento do
niumero de noémadas digitais em determinados locais causa desequilibrios e afeta as
comunidades locais (Bonneau et al., 2023). Do ponto de vista ecoldgico, o trabalho
remoto tem a capacidade de diminuir o transito que circula nas estradas e
consequentemente as emissdes de CO2 (Hensellek & Puchala, 2021; Messenger et al.,
2017). No entanto, o aumento do consumo de bens tecnologicos tem impacto na pegada
ecologica devido ao elevado numero de metais raros existentes nestes dispositivos e ao
consumo energético (Baliga et al., 2009; Hensellek & Puchala, 2021; Resende & Morais,
2010).

O desenvolvimento das novas modalidades de trabalho flexivel foram em grande
parte influenciadas pela evolucdo das tecnologias de informagdo e comunicagdo e o
acesso a internet (Bartosik-Purgat & Bartosik-Purgat, 2018; Cook, 2022; Mancinelli,
2022; Simova, 2023).

A disseminagdo da tecnologia digital proporcionou aos nomadas digitais uma
maior flexibilidade profissional e adaptabilidade (Hermann & Paris, 2020) na escolha do
local de trabalho (Putra & Agirachman, 2016), desempenhando um papel fulcral na vida
dos nomadas digitais (Nash et al., 2018), ndo s6 a nivel de trabalho, mas também na forma
como socializam, encontram habitag@o e organizam as suas viagens (Mancinelli, 2020).
Diretérios como o nomadlist.com partilham informagdes sobre os melhores locais para
trabalhar a distancia analisando o custo de vida, velocidade da Internet, clima, diversdo e
seguranga (Cook, 2022).

Estas inovagdes tecnologicas alteram também a forma como as organizagdes
gerem os seus modelos de negdcio, oferecem os seus bens e servigos ou realizam as suas
atividades de marketing (Fikriy et al., 2023; A. Richter et al., 2018).

O consumo de bens fisicos por parte dos némadas digitais ¢ diminuto, no entanto,
mantém a necessidade de consumir diferentes servigos, tais como transportes, alojamento,

locais comunitarios ou espacos de trabalho (Wang et al., 2019).



Os espagos de trabalho ou centros de coworking sdo um dos servi¢os bastante
utilizados pelos némadas digitais. Estes incentivam o estabelecimento de colaboracdes e
apoio entre némadas digitais (Orel, 2019), dado que oferecem as infraestruturas
necessarias para a realizagdo do seu trabalho (Lee et al., 2019; Simova, 2023), contribuem
para a eficiéncia, potenciam o acesso a novas oportunidades de trabalho e ajudam a
melhorar a vida social dos trabalhadores, promovendo a interacao (Orel, 2019). Estes
locais sao raramente utilizados mais do que algumas semanas pelo mesmo individuo dada
a constante mudanca de localizagdo (Prester et al., 2019; Reichenberger, 2017).

A motivacdo para escolher centros de coworking pode ser a necessidade de um
espaco de trabalho agradavel e bem equipado, a separacdo entre a vida profissional e
pessoal e a necessidade de socializagcdo e colaboracdo profissional (Lee et al., 2019;
Simové, 2023). Nestes centros, os némadas digitais procuram conforto, seguranca,
disponibilidade de estacionamento e horarios de funcionamento alargados (Al-Hadi &
Al-Aufi, 2019).

Apesar dos aspetos positivos dos centros de coworking, alguns trabalhadores nao
consideraram necessaria a separacdo entre o local de residéncia e o local de trabalho,
garantindo mais privacidade e melhor concentracdo (Lee ef al., 2019).

Assim, estes espacos ndo podem ser vistos apenas como um local de trabalho. Os
utilizadores procuram novas experiéncias € uma comunidade para socializar (Putra &
Agirachman, 2016).

Em Portugal, ¢ possivel encontrar o Selina, uma rede de hospitalidade centrada
em trabalhadores remotos com espagos em mais de 80 destinos em todo o mundo, onde
oferecem diferentes tipos de alojamento, mas também espagos de coworking e atividades
durante a estadia. O conceito do Selina € unir os némadas digitais num local onde possam
viver, trabalhar, interagir com os habitantes locais e descobrir a natureza e a cultura locais
(Getman, 2021).

Na ilha da Madeira, particularmente na Ponta do Sol foi criada uma “Nomad
Village” em fevereiro de 2021 no sentido de atrair cada vez mais nomadas digitais para
esta ilha com objetivo de juntamente com as empresas e habitantes locais transforma-la
numa comunidade com um forte impacto positivo na vila, tanto a nivel social como

econdmico (Startup Madeira, 2023).



1.2.1 Quem sdo os ndmadas digitais?

Estudos demonstram que némadas digitais sdo sobretudo individuos jovens
(Millennials ou Geragdo Z), de etnia caucasiana, classe média, com educacdo superior e
possuem passaportes fortes. Viajam sozinhos ou em pares, no entanto, cada vez mais
comegam a viajar com a familia (Mancinelli, 2018; Reichenberger, 2017; Simov4, 2023).

Sao pessoas que tém uma relagdo ideal entre o trabalho e o lazer, gostam de
trabalhar em espagos orientados para a comunidade, mas valorizam a liberdade para se
deslocarem frequentemente (Orel, 2019; Simova, 2023). O que distingue os ndémadas
digitais ¢ a duracdo das suas viagens e a decisdo de ndo ter uma base de residéncia (Nash
et al., 2018; Sutherland & Jarrahi, 2017).

De forma a manterem os seus niveis de produtividade sdo descritos como pessoas
auténomas, com grande autodeterminacao (Cook, 2020, 2023; Simova, 2023), capacidade
de organizagdo (Mancinelli, 2020) e proatividade (Frick & Marx, 2021). Sao criativos,
inovadores, e estdo dispostos a correr riscos (Bartosik-Purgat & Bartosik-Purgat, 2018).
Os némadas digitais tém de possuir um elevado grau de autodisciplina, uma vez que a
comunicagdo e a colaboragdo com os colegas ¢ realizada de forma virtual (Frick & Marx,
2021).

A escolha da localizagdo estd intimamente relacionada com os locais onde a
logistica do trabalho e do lazer ¢ possivel a um custo mais baixo (Iyer, 2023; Schlagwein
& Hossein Jarrahi, 2020). No entanto, nesta decisdo também sdo incluidas as
oportunidades de lazer, o clima e diversidade cultural (Ehn ef al., 2022; Sdnchez-Vergara
etal., 2023).

Os némadas digitais referem ser apoliticos, no entanto, esperam que os multiplos
Estados com os quais se relacionam apoiem leis de trabalho, controlos fronteirigos e
regulamentos relativos aos vistos de entrada mais flexiveis (Cook, 2022).

Nomadas digitais entrevistados por Wang et al. (2019) descrevem que € possivel
manter uma relacdo com as pessoas mesmo que seja digital, através de chamadas
telefonicas ou de video.

Para estes trabalhadores, a vida pessoal ou familiar e a sua vida profissional
fundem-se uma na outra (S. Richter & Richter, 2020).

A liberdade aparece como a motivagdo subjacente para este estilo de vida (Cook,
2020; Hall et al., 2019; Stickel, 2020). Podendo esta, ser uma liberdade pessoal, liberdade
espacial ou liberdade profissional (Khatri & Shukla, 2022; Reichenberger, 2017).



As obrigacdes e algumas atividades sociais ndo sdo necessariamente consideradas
atividades de lazer (estando estas relacionadas com o autodesenvolvimento, como artes
ou desporto, retiros, ioga, medita¢do) e o turismo, onde se podem incluir visitas turisticas
e a exploracdo do destino (Reichenberger, 2017; Schlagwein & Hossein Jarrahi, 2020).

As pessoas que pretendem trabalhar como ndémadas digitais tém de estar abertas a
mudangas pessoais. Estes autores referem que os resultados destes trabalhadores sdo
considerados o fator principal, € ndo o numero de horas que se encontram a trabalhar
(Frick & Marx, 2021).

A construcao de uma base sélida de conhecimentos, competéncias e experiéncias
¢ essencial para iniciar um percurso no nomadismo digital (Reczuch, 2020).

Tal como foi mencionado anteriormente, para além de mudarem de localizagao,
os ndmadas digitais mudam frequentemente de emprego de modo a manterem o estilo de
vida que desejam.

O ideal de liberdade dos néomadas digitais ¢ muitas vezes suprimido pelas
burocracias decorrentes da entrada e estadia em diferentes paises (Cook, 2022), nos quais
tém de perceber os sistemas fiscais, regras de residéncia e de que forma os trabalhadores
sdo protegidos. Quanto mais experientes, mais facilidade t€ém em perceber as leis laboratis,
regimes fiscais e regras para a aquisi¢do de vistos de cada pais (Cook, 2022).

Os nomadas digitais ndo gostam de ser chamados de turistas, no entanto
frequentemente viajam com vistos de turista, onde o poder do seu passaporte facilita a
entrada em determinados locais (Cook, 2022; Wang et al., 2019), apesar disso, t€ém de
decorrer muitas vezes ao denominado “visa run”, que implica sair continuamente do pais,
de modo a conseguir renovar o visto (Mancinelli, 2020).

Os controlos fronteiricos colocam estes trabalhadores em posi¢des vulneraveis
relativamente as leis de imigracdo, devido a ambiguidade da sua posi¢dao, uma vez que
trabalham a partir de um local e ndo dentro dele (Mancinelli, 2020). Esta posi¢do, leva-
os a correrem o risco de ndo poderem usufruir dos beneficios fiscais dos trabalhadores
regulares estabelecidos, uma vez que a sua residéncia fiscal ndo € certa (Tyutyuryukov &
Guseva, 2021), colocando-os numa zona cinzenta no que diz respeito a politica fiscal
(Mancinelli & Germann Molz, 2023).

Varios paises comecaram a introduzir novos vistos, autorizagcdes de residéncia e
politicas que facilitam a entrada de novos trabalhadores (Getman, 2021) de forma a atrair
nomadas digitais, apoiar o desenvolvimento empresarial e posicionarem-se como

territorios ideais (Sanchez-Vergara et al., 2023). Estes paises otimizam os procedimentos
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burocraticos e as barreiras impostas pela administragao publica (Sanchez-Vergara ef al.,
2023). E possivel dar o exemplo da Estonia, o primeiro pais a criar um visto de némada
digital em junho de 2020 (Hannonen, 2020; Khatri & Shukla, 2022; Newman, 2020).
Em Portugal, foi criado o visto de residéncia temporaria que pode ser utilizado
por freelancers e empresarios. Este visto permite ficar no pais por mais de um ano,
podendo ser prorrogado. Apesar de ndo se destinar exclusivamente a ndmadas digitais ¢

0 que mais se aproxima deste modelo (Borges et al., 2022).

1.2.2 Vantagens e desvantagens do nomadismo digital

Virios estudos demonstraram que os ndmadas digitais sdo mais felizes e mais
produtivos em geral (Haking, 2017).

Algumas vantagens do nomadismo digital sdo o aumento da concentragdo e gestao
de tempo no trabalho, menos distragdes e niveis de stress, aumento da criatividade e
estimulagdo, socializagdo com pessoas de diferentes culturas e outros nomadas digitais
(Haking, 2017).

Acresce a estas vantagens o facto de terem menos despesas, melhor qualidade de
vida, auséncia de tempo desperdigado em deslocagdes, escolha de hordrios e mais
liberdade para atividades nos tempos livres (Demaj et al., 2021; Vagena, 2021). Para além
disso, tém a oportunidade de combinar viagens e trabalho em todo o mundo (Frick &
Marx, 2021).

O nomadismo digital permite ter diferentes estilos de vida e a adaptacdo a
diferentes fases da vida dado que os individuos ndo tém de se adaptar ao trabalho, mas
vice-versa (Frick & Marx, 2021).

As formas de trabalho a distancia também tém desvantagens. E possivel salientar
a regulamentacdo legal das relacdes de trabalho flexiveis e regras fiscais baseadas na
residéncia (Tyutyuryukov & Guseva, 2021), a diminui¢do da sociabilidade com os
colegas de trabalho (Haking, 2017), consequente da mudanca frequente de local de
residéncia e de trabalho o que pode levar a um sentimento de isolamento social (Lee et
al., 2019), menor seguranca a nivel laboral (Thompson, 2020), incerteza e precariedade
(Hermann & Paris, 2020; S. Richter & Richter, 2020). Existe uma maior dificuldade
relacionada com a educagdo dos filhos, cuidados médicos, planeamento da reforma,
preocupacdo constante em ser produtivo e a luta contra a procrastinacdo (Mancinelli,

2020).
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O consumo diario de informagdo e meios de comunicagao social acarreta riscos
mentais como o stress devido ao estado de disponibilidade permanente (Messenger et al.,
2017) e fisicos como tensdes no pescogo, ombros e lombalgias (Hensellek & Puchala,
2021; Jacobs & Gussekloo, 2016) devido ao facto de trabalharem constantemente num
computador.

Estes empregos podem também estagnar a progressdo na carreira dos
trabalhadores e trazer alguma dificuldade em realizar investimentos ou empréstimos
bancarios devido a auséncia de estabilidade financeira (Greenwood et al., 2017).

Haking (2017) descreve como desvantagens deste estilo de vida, a auséncia de um
sentimento de pertenca, cansaco derivado das viagens e adaptagdo cultural constantes,
problemas com o acesso a internet, menos apoio dos colegas de trabalho, instabilidade
financeira, auséncia de contacto fisico, soliddo, saudade, gestdo de vistos, permissdes de
residéncia e de trabalho e a necessidade de viver com um reduzido nimero de objetos

pessoais.

1.3 Integracio dos nomadas digitais nas organizacoes

Reczuch (2020) conduziu um estudo qualitativo onde investigou a possibilidade
de considerar o nomadismo digital como uma forma de gestdo de carreira, no qual
concluiu que alguns dos participantes do estudo gerem a sua carreira no sentido de
perceber os passos necessarios que precisam de tomar para terem sucesso em deixar o seu
trabalho regular, no entanto, outros ndmadas digitais ndo t€ém receio de mudar de carreira
gerindo as suas experiéncias profissionais anteriores e alinhando-as com novos projetos.

E possivel classificar os ndmadas digitais em trés tipos. Aqueles que trabalham
para empresas internacionais, realizando o seu trabalho remotamente enquanto viajam,
sendo que neste caso o objetivo da empresa ¢ que tarefa ou projeto sejam realizados
independentemente do local onde sdo feitos. Em segundo lugar, os que trabalham como
freelancers e fazem o seu trabalho em qualquer parte do globo com acesso a internet. Por
ultimo, os criadores de empresas start-up, que desenvolvem essa atividade utilizando o
acesso a Internet. Neste sentido, as empresas terdo de adaptar as suas estratégias,
incluindo de recrutamento, de trabalhadores para os diferentes projetos tendo em
consideracdo a existéncia de cada vez mais ndmadas digitais no mercado de trabalho

(Bartosik-Purgat & Bartosik-Purgat, 2018).
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1.3.1 Vantagens e desvantagens da integracio de nomadas digitais nas

organizagoes

Cada vez mais, as organiza¢des empregam ndomadas digitais, uma vez que estes
sdo geralmente mais baratos do que contratar um funcionario a tempo inteiro (Matsushita,
2023; Sutherland & Jarrahi, 2017).

Grande parte dos trabalhadores americanos ja ndo integra empregos com contratos
duradouros com a mesma empresa ou com um plano de progredir numa carreira
especifica, dado que uma grande maioria destes trabalhadores considera que o
desenvolvimento de competéncias profissionais ficaria aquém da sua expectativa o que
iria prejudicar o seu desempenho futuro. Pelo contrario, sdo contratados através de
programas flexiveis, contratos independentes ou como consultores trabalhando apenas
para completar uma tarefa ou durante um tempo previamente definido (Friedman, 2014;
Thompson, 2020).

A integracdo de ndémadas digitais numa empresa poderd enriquecer a cultura
organizacional e melhorar os processos de trabalho, no entanto, as organiza¢des com
modelos de trabalho mais tradicionais terdo dificuldades em integrar uma forma mais
flexivel de trabalhar, colocando alguns entraves a sua contratacdo, dado o receio de um
menor desempenho e atrasos derivados de problemas de comunicagao relacionados com
a distancia existente e as dificuldades de gestdo e lideranca (Fikriy et al., 2023; Frick &
Marx, 2021). Assim, é necessario que as empresas que queiram integrar ndémadas digitais
transitem de uma estratégia de gestdo e lideranga mais aberta e colaborativa, com menos
controlo e maior flexibilidade (S. Richter & Richter, 2020).

A dificuldade das organizagdes em contratar ndmadas digitais centra-se na falta
de compreensdo das suas preferéncias, necessidades logisticas individuais e o
desalinhamento entre as suas visdes. Assim, uma vez que este conhecimento esteja
presente serd mais facil flexibilizar o modelo de trabalho que permite a integrag@o destes
trabalhadores (Frick & Marx, 2021). Para os némadas digitais ¢ importante a existéncia
de flexibilidade e que as expectativas e valores de ambos os lados estejam bem definidas,
no sentido de aumentar a confianga e transparéncia na execug¢ao do trabalho (Kong et al.,
2019).

Relativamente ao desempenho Stickel (2020) afirma que tendo por base o estudo

que desenvolveu que grande parte dos trabalhadores concluem que a sua produtividade
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melhorou apds se terem tornado nomadas digitais em comparacdo com o trabalho
realizado nos seus empregos anteriores.

As organizagdes devem utilizar o nomadismo digital como um meio de
recrutamento de novos talentos e retengao dos mesmos. Para isso, devera ser necessario
repensar a conce¢do empresarial em termos de planeamento de carreira, indicadores de
performance ¢ formas de comunicagdo com os trabalhadores, a fim de evitar mal-
entendidos e quebras de confianga (Khatri & Shukla, 2022; Kong et al., 2019).

Outras empresas referem que devido ao seu tipo de trabalho ¢ expectavel que os
trabalhadores estejam na organizagdo fisicamente e, desta forma, o nomadismo digital
ndo serd uma opcao vidvel (Frick & Marx, 2021). Apesar disto, sdo cada vez mais as
oportunidades de projetos auténomos digitais de curta duracdo oferecidas aos
trabalhadores por diferentes empresas. Estes trabalhadores sdo contratados sem que o
empregador tenha em conta o seu passado profissional, sem qualquer promessa de
emprego futuro ou compensagdes adicionais ao contratado aquando do término do
trabalho. Isto traz vantagens para a empresa dado que ao contratar trabalhadores para
estes projetos de curta duragdo, ndo os tornam parte integrante da empresa podendo
ajustar mais facilmente os seus salarios (Friedman, 2014; Thompson, 2020).

A integra¢do de ndmadas digitais nas empresas pode trazer bastantes beneficios,
no entanto, sdo algumas as barreiras descritas na literatura.

Apesar da constante conectividade a internet os nomadas digitais ndo mantém uma
comunicagdo e intera¢do auténtica com os colegas de trabalho e superiores. Desta forma
revela-se uma diminuicdo da confianga, sensacdo de perda de controlo e dificuldades no
alinhamento cultural e adaptacdo a novos modelos de trabalho entre a empresa e os
trabalhadores, dificuldades na lideranga virtual e questdes legais envolventes na gestao
de ndmadas digitais (Frick & Marx, 2021; Orel, 2019).

Kong et al. (2019) destacam as dificuldades no contacto entre os nomadas digitais
e os clientes com quem trabalham dado ndo existir flexibilidade no uso de ferramentas de
comunicagdo, que podem ser derivados a processos internos da organiza¢do que impedem
a rapida ado¢@o de uma nova tecnologia.

Apesar das dificuldades descritas, para as organizagdes, a contratacdo de nomadas
digitais pode constituir uma mais valia no sentido em que conseguem reduzir os seus
custos (Greenwood et al., 2017).

Os nomadas digitais ndo precisam de material de escritério num espago fisico, as

empresas ndo precisam de manter um grande espago, equipamento de trabalho e outros
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servicos de escritorio, devido a flexibilidade e mobilidade dos trabalhadores (Fikriy et al.,
2023). Relativamente a servigos de apoio ao cliente que estejam em funcionamento
durante 24 horas, os ndmadas digitais tornam-se uma vantagem dado que trabalham em
diferentes fusos horarios, o que facilita a divisdo de turnos dentro de um departamento.
Estes trabalhadores sdo também altamente motivados e autodisciplinados o que conduzira
a um aumento da produtividade da empresa (Fikriy et al., 2023; Frick & Marx, 2021).
Para além disso, salienta-se um aumento da eficacia na execugao das tarefas, diversidade
cultural e multi-perspetividade, melhor colaboragdo, e contencdo de doengas, dada a
menor interagdo fisica entre os colegas (Frick & Marx, 2021).

O facto de mudarem de organizacdo em fung¢do dos projetos onde estdo inseridos
torna os ndémadas digitais mais atrativos para os empregadores dado que ndo precisam de
pagar seguros de satide, quando aplicaveis, ou de assegurar subsidios de doenca ou férias
(Hensellek & Puchala, 2021; S. Richter & Richter, 2020; Thompson, 2019).

A existéncia de plataformas na internet que possibilitem aos empregadores
publicar pedidos de trabalho como transcritores de audio, tradutores ou web designers
facilitam aos némadas digitais a procura do préximo projeto. Nestas plataformas, os
trabalhadores podem receber uma avaliagdo do seu desempenho que terd impacto em
futuras oportunidades de emprego (Thompson, 2019).

O desenvolvimento organizacional ¢ caracterizado por Chiavenato (2003) como
uma resposta da organizag¢do as mudangas ambientais através do planeamento e resolug¢ao
de problemas, participacao das equipas, adaptagao e melhoria da eficdcia organizacional.
Este desenvolvimento pode ser mantido através da integragdo de nomadas digitais se as
suas preferéncias forem respondidas. Segundo Khatri & Shukla (2022) as organizacdes
deverdo conseguir corresponder as necessidades dos trabalhadores tradicionais, dos
ndmadas digitais que voltaram ao trabalho tradicional e dos atuais ndmadas digitais.

O recrutamento de nomadas digitais aumenta as hipdteses de recrutamento a uma
escala global, aumentando a oferta de trabalhadores, o que permite a integracao de
trabalhadores de qualidade e melhor capacitados (Fikriy et al., 2023; Stickel, 2020).

O nomadismo digital pode funcionar como uma estratégia de atracdo da
organiza¢do ¢ motivacdo dos individuos dado demonstrar a promocao de confianca e
menor controlo por parte da organizag¢do, aumentando a satisfacdo dos trabalhadores, a

sua autonomia e qualidade de vida (Frick & Marx, 2021).
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Assim, ¢ possivel verificar, tendo em conta a literatura recolhida, que a
contratacdo de nomadas digitais traz mais vantagens que desvantagens para as

organizagdes (tabela 1).
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Tabela 1 - Vantagens e desvantagens do nomadismo digital nas organizagoes

VANTAGENS

Enriquecimento da cultura organizacional

Melhoria dos processos de trabalho

Facilita a divisdo de turnos dentro de um
departamento devido aos diferentes fusos horarios
Trabalhadores demonstram motivacao e
autodisciplina

Melhoria da produtividade

Aumenta as hipoteses de recrutamento a uma escala
global

Redugéo de custos

Fikriy et al. (2023)
Frick & Marx (2021)

Stickel (2020)
Fikriy et al. (2023)

Greenwood et al. (2017)
Sutherland & Jarrahi (2017)
Hensellek & Puchala (2021)
S. Richter & Richter (2020)
Thompson (2019)
Matsushita (2023)
Sutherland & Jarrahi (2017)
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DESVANTAGENS
Dificuldades na comunicacéo e interagao Orel (2019)
auténtica com os colegas de trabalho Frick & Marx (2021)

Dificuldades na comunica¢do e interagao
auténtica com a chefia

Sensagdo de perda de controlo da chefia

Dificuldades no alinhamento cultural

Necessidade de adaptagdo a novos modelos

de trabalho

Dificuldades na comunicagdo entre os Kong et al. (2019)

némadas digitais e os clientes



Aumento da eficacia na execugdo das tarefas Frick & Marx (2021)

Estratégia de atragdo da organizagdo
Demonstra confianga da chefia

Aumenta a satisfagdo dos trabalhadores
Melhoria da autonomia e qualidade de vida
Aumenta a diversidade cultural e perspetiva de
trabalho

Melhoria da colaboragio

Contencao de doengas

18

Dificuldades de gestao e lideranca a

distancia

Frick & Marx (2021)
Fikriy et al. (2023)



1.3.2 A Gestao de Recursos Humanos aplicada ao nomadismo digital

Relativamente a gestdo de recursos humanos, nao se encontra literatura especifica
no contexto do nomadismo digital. Desta forma, investigou-se a mesma tematica em
contexto de trabalho remoto sendo este o0 mais préximo do assunto em estudo. Assim, os
dados aqui apresentados dizem respeito a gestdo de trabalhadores remotos, sendo que no
desenvolvimento desta dissertacdo serd feito um estudo especifico relativo a gestdo de
pessoas no contexto do nomadismo digital.

A tecnologia transformou a forma como os processos de Recursos Humanos sao
atualmente geridos assim como a natureza dos empregos, das relacdes de trabalho e da
supervisao (Stone et al., 2015). O trabalho a distancia e a sua gestdo de recursos humanos
estdo a ser reorganizados na era digital em que nos encontramos, 0 que aumenta a sua
relevancia, uma vez que as relagdes entre trabalhadores e a organizacao estdo a expandir-
se para locais transnacionais (Donnelly & Johns, 2021).

No caso da gestdo de trabalhadores a distancia, os comportamentos e praticas que
sdo adotadas podem influenciar a pressdo sentida e a possibilidade de estes perderem
oportunidades que surgem num ambiente de escritdrio e durante as atividades sociais que
lhes estdo associadas (Donnelly, 2015; Donnelly & Johns, 2021). Neste sentido, as
equipas de gestdo de recursos humanos devem aconselhar os gestores a facilitar as
interagdes informais e formais através de videochamadas entre equipas, promovendo a
ativagdo da camara durante as mesmas (Straus et al., 2023; Wang et al., 2021).

Os gestores e os profissionais da 4rea de Recursos Humanos terdo um papel
fundamental no formato da organiza¢do do trabalho de modo a integrar a utiliza¢dao do
teletrabalho na empresa. Para isso, deve ser criado um fluxo de trabalho e novos horérios
de forma a manter os trabalhadores satisfeitos uma vez que estes sao a for¢a de qualquer
empresa. Assim, ¢ importante que haja um desenvolvimento da lideranca, formagao e
desenvolvimento dos trabalhadores de modo a garantir um maior empenho e
produtividade (Kazak & Obelets, 2022). Apds sessoes de formagdo conjunta, os
trabalhadores a distancia podem confiar mais nos seus colegas e sentir-se mais a vontade
para partilhar informacdes. Isto levard a uma maior produtividade e consequentemente
aumentar a autoeficacia (Straus et al., 2023).

A lideranca de trabalhadores remotos deverd ser feita no sentido de incluir o

estabelecimento de expectativas e objetivos, o acompanhamento do desempenho e a
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prestacdo de formacgdo conforme as suas necessidades (Bell, 2012). Para isso, podem ser
disponibilizados mentores a distancia ou a formacao de grupos de redes de trabalhadores
(Bell, 2012). Relativamente a comunicag¢do com a chefia, esta deve ser frequente, com o
intuito de compreender as suas necessidades e interesses de desenvolvimento (Bell,
2012).

O desenvolvimento de competéncias para a criacdo de objetivos proprios do
trabalhador também se revelaram importantes para o envolvimento dos mesmos. Neste
sentido devera ser disponibilizada forma¢ao em autogestdo. Além disso, a formagao em
equipa e em lideranga que promova o apoio aos colegas e a autonomia pode melhorar o
empenho e a produtividade sentida (Straus ef al., 2023).

E de extrema importincia monitorizar o comportamento dos trabalhadores
remotos e intervir se alguém estiver sempre "online”. Os gestores deverdo definir
expectativas claras e serem modelos de comportamentos de trabalho adequados. Os
profissionais de Recursos Humanos terdo a tarefa de educar os seus gestores e empresas
sobre o impacto do excesso de trabalho na satde e produtividade dos trabalhadores (Bell,
2012).

E possivel assim verificar que a gestio dos némadas digitais é realizada em
conjunto pelos gestores diretos (Tabela 2) e pelos profissionais de Recursos Humanos

(Tabela 3), sendo que o papel dos gestores ¢ enfatizado pela bibliografia recolhida.

Tabela 2 — Papel dos Gestores

Papel dos Gestores Diretos

Facilitar as interagdes informais e formais através de Wang et al. (2021)
videochamadas entre equipas, promovendo a ativagdo da  Straus ef al. (2023)

camara durante as mesmas

Novo fluxo de trabalho e novos horarios Kazak & Obelets (2022)
Criacao de objetivos proprios do trabalhador Straus et al. (2023)
Estabelecimento de expectativas e objetivos Bell (2012)

Acompanhamento do desempenho

Disponibilizacdo de mentores a distancia

Comunicag¢ao frequente com a chefia

Monitorizagdo do comportamento dos trabalhadores

remotos de modo a prevenir excesso de trabalho
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Tabela 3 — Papel dos Recursos Humanos

Papel dos Recursos Humanos

Sessdes de formacgdo conjunta de todos os trabalhadores da
organizagao

Formagdo em desenvolvimento de competéncias de definicao de
objetivos pessoais

Formagdo em autogestao

Formagao em trabalho de equipa e em e-lideranga

Formacgao conforme as necessidades dos trabalhadores remotos
Educar os gestores e empresas sobre o impacto do excesso de

trabalho na satde e produtividade dos trabalhadores
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2 Metodologia de investigaciao

Ao longo do primeiro capitulo foi feito um estudo sobre os Nomadas Digitais e
mais particularmente sobre a sua integragdo nas organizacdes. Com base nessa pesquisa,
constatou-se que sdo poucos os estudos que aprofundam a perspetiva organizacional,
sendo que, varios sdo os autores (Fikriy et al., 2023; Khatri & Shukla, 2022; Kong et al.,
2019; S. Richter & Richter, 2020; Wang et al., 2018) que sugerem o investimento na
analise desta tematica.

O objetivo geral desta dissertacdo passa por “definir a estratégia de gestdo de
recursos humanos aplicada aos nomadas digitais”, a partir do qual foram elaborados seis
objetivos especificos:

- Perceber quais as empresas que procuram nomadas digitais;

- Conhecer os aspetos gerais das organizagdes que empregam ndémadas digitais;

- Compreender de que forma ¢ feita a gestdo organizacional, de modo a incorporar
némadas digitais;

- Identificar os beneficios encontrados pelas empresas na contratacdo de ndmadas
digitais;

- Identificar os desafios na contratagdo e gestdo de nomadas digitais;

- Comparar a percecdo de produtividade dos nomadas digitais e dos restantes

trabalhadores.

2.1 Recolha de dados e amostra

De forma a responder ao primeiro objetivo especifico foi utilizada uma amostra
de conveniéncia através da realizacdo de uma pesquisa em duas plataformas de emprego
em trés momentos: novembro de 2023, dezembro de 2023 e janeiro de 2024. Foi feita
andlise das ofertas de emprego publicadas, assim como o setor das mesmas. Esta analise
permitiu também fazer uma lista de potenciais empresas que irdo constituir a populacdo
da investigagao.

Para além desta pesquisa e de modo a responder aos restantes objetivos optou-se
por realizar um estudo qualitativo devido as suas caracteristicas mais flexiveis e
abrangentes com o intuito de formular um modelo de gestdo de pessoas, com as
especificidades dos némadas digitais. Para a formulacdo deste modelo recorreu-se a

abordagem de Teoria Fundamentada (“Grounded Theory”).
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As empresas foram assim encontradas através de portais de emprego para trabalho
remoto/ndmadas digitais e LinkedIn e conhecimento da investigadora. O contacto foi feito
através do envio de email, preenchimento de formulario no site da empresa, ou mensagem
de LinkedIn. Neste contacto era indicado o objetivo da investigacdo, assim como o
anonimato de todos os dados recolhidos e um pedido para a realizagdo da entrevista com

um profissional de recursos humanos ou da geréncia da empresa (apéndice I e II).

Foram contactadas 163 empresas, tendo sido possivel realizar oito entrevistas:
quatro a membros da geréncia, trés a profissionais de recursos humanos € uma a um chefe
de equipa. E possivel verificar através da tabela 4 que a amostra ¢ constituida por

empresas de oito paises diferentes, pertencentes a trés continentes distintos.

Tabela 4 - Amostra

Fase da Empresa Area de negécio Pais sede Func¢io do
codificacio entrevistado
Codificacao 1 Seguros Alemanha Gestor
inicial 2 Beneficios Portugal Recursos
Humanos
3 Desenvolvimento de Brasil Gestor
software
Codificagdo 4 Servicos para Grécia Gestor
focalizada viajantes
5 Design e Marketing Canada Gestor
6 Distribuidora de jogos China Chefe de Equipa
eletronicos
7 Seguros Noruega Recursos
Humanos
8 Desenvolvimento de Roménia Recursos
software Humanos

2.2 Instrumento de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada através de uma entrevista semiestruturada

(apéndice III e IV), onde os participantes foram informados sobre os objetivos do estudo
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e foi recolhido o consentimento para a grava¢do da mesma. As questdes foram criadas

tendo em consideracdo a pesquisa bibliografica aqui apresentada no capitulo 1 e os

objetivos definidos (Tabela 5). Sendo esta uma entrevista semiestruturada, as questdes

foram sendo adaptadas a mesma, podendo haver alteragdes entre as diferentes entrevistas

realizadas. E de realcar ainda que, apés as trés primeiras entrevistas foram acrescentadas

questdes tendo em consideracdo as dimensdes identificadas. As entrevistas foram

realizadas através de videochamada, tendo sido realizadas em portugués e inglés.

Tabela 5 - Estrutura da entrevista
Objetivo
Conhecer os aspetos gerais das organizagdes que empregam
nomadas digitais
Identificar os beneficios encontrados pelas empresas na
contratacao de nomadas digitais
Compreender de que forma ¢ feita a gestdo organizacional, de
modo a integrar nomadas digitais
Comparar a perce¢do de produtividade dos nomadas digitais e
dos restantes trabalhadores.
Identificar os desafios na contratagdo e gestdo de nomadas

digitais

Numero de questoes

Sete questoes

Duas questoes

Quinze questodes

Uma questao

Duas questoes

Através da figura 1 € possivel verificar o timeline das diferentes fases de recolha

de dados e validagao dos mesmos, assim como a criagdo do modelo de gestao de pessoas

como produto final deste estudo.
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Criagdo das Criagdo do Validagédo do

Elaboragdo do guido da Criagao das definicdes para cada modelo de Gestdo modelo de Gestao
entrevista macrodimensdes dimensio de Pessoas de Pessoas
Setembro Outubro Novembro Dezembro Janeiro Fervereiro Marco Abril Maio Junho
Primeira fase de recolha de dados Segunda fase de Terceira fase de Quarta fase de

recolha de dados recolha de dados recolha de dados

Criagdo das dimensdes Criagdo da vesao
final do modelo de
Gestdo de Pessoas

Figura 1 - Timeline de recolha e validagdo de dado
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2.3 Teoria Fundamentada (“Grounded Theory”)

Desde os anos sessenta, que a teoria fundamentada (“Grounded Theory”) se
tornou numa das metodologias de investigacdo mais utilizadas, particularmente em
estudos qualitativos (Birks et al., 2019).

Embora se aproxime a outras abordagens qualitativas em determinadas
caracteristicas como a codificagdo, categorizagdo e andlise indutiva, a teoria
fundamentada ¢ distinta, uma vez que tem como objetivo a criagdo de uma teoria
fundamentada nos dados recolhidos (Stough & Lee, 2021). No entanto, esta ¢ feita como
um ciclo onde as interpretagdes sdo orientadas pelos dados, e posteriormente, existird uma
nova colheita de dados que ¢ orientada pela interpretacdo previamente feita (Corréa &
Gosling, 2020) até que se verifique que nao existe necessidade de recolha de novos dados
e se alcance um nivel de saturagao teorica.

Desde o seu inicio, a “Grounded Theory” tem sido analisada e desenvolvida por
diferentes investigadores, tendo neste momento trés visoes distintas: a classica, de Glaser
e Strauss (1967); a “Straussian” de Strauss and Corbin (1990) ¢ a construtivista de
Charmaz (2006).

Cada uma destas posicOes filosoficas apresenta diferentes abordagens
relativamente ao papel dos investigadores, a revisdo da literatura, a formulacdo das
questdes de investigagdo e o processo de codificagdo (Rakhmawati, 2019) (tabela 6).

A abordagem classica defende a auséncia de revisdo de literatura para que nado
haja influéncias da mesma durante a investigacdo, os investigadores deverdo manter-se
distantes e sem se envolverem na teoria desenvolvida. A questdo de investigagdo devera
ser de carater geral (Rakhmawati, 2019). A codificagdo tem duas etapas, a codificacdo
substantiva e a codificagdo teorica. Na codificacdo substantiva, os dados sdo analisados e
cada incidente ¢ codificado com uma palavra-chave. Esta codificacdo ird orientar a nova
colheita de dados que ird continuar até que nao surjam novas categorias. A codificagdo
tedrica tem como objetivo avaliar de que forma os cddigos substantivos se relacionam
entre si como hipdteses (Andrews et al., 2017).

A abordagem “Straussian” compreende que haja uma relagdo interativa e o
envolvimento do investigador com os participantes no desenvolvimento da teoria.
Defende a pesquisa bibliografica prévia para que haja uma compreensdo da tematica e a
questdo de investigacdo deverd estar direcionada a um tema mais especifico. Nesta

abordagem a codificagdo ¢ feita em trés etapas: codificagdo aberta, axial e seletiva. A
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codificacdo aberta consiste em identificar propriedades e dimensdes nos dados recolhidos
através da elaboragdo de cddigos e posteriormente de categorias. Na codificagdo axial sdo
criadas subcategorias para as categorias previamente encontradas, de forma a explica-las.
Na codificagdo seletiva, as categorias sdo relacionadas entre si com o intuito de formarem
esquema tedrico maior (Corréa & Gosling, 2020).

A abordagem construtivista aproxima-se da abordagem “Straussian” dado
também defender o papel ativo e envolvido do investigador no processo de construgao da
teoria, assim como, a questao de investigacdo devera também ser direcionada a um tema
especifico. A revisdo bibliografica prévia a colheita de dados devera ser realizada, mas
por outro lado sugere também que haja nova revisdo de literatura apos a analise dos
mesmos. Nesta visdo, a codificagdo dos dados consiste na codificagdo inicial e na
codificacdo focalizada. A codificacdo inicial envolve a codificacdo de cada palavra, linha
ou segmento e tem como objetivo procurar ideias analiticas para prosseguir com novas
colheitas de dados. A codificacdo focalizada utiliza os codigos iniciais mais frequentes
para classificar, sintetizar e organizar os dados em categorias, para que dai derive uma

integracao tedrica superior (Corréa & Gosling, 2020).
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Tabela 6 - Abordagens a "Grounded Theory"

Papel do
investigador
Revisao de
literatura

Teoria Classica de Glaser e Strauss
(1967)

Posiciona o papel do investigador como
um observador distante e independente.

A relacdo entre o investigador e os
participantes devera ser objetiva (Corréa

& Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).

Defende que os investigadores ndo
deverdo rever a literatura antes de
recolherem os dados para evitar que
sejam  influenciados
(Andrews 2017; Corréa &
Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).

pela mesma

et al.,

“Straussian” de Strauss and Corbin
(1990)

Incentiva uma relagdo interativa com os
participantes e o envolvimento intensivo
do investigador no desenvolvimento da
teoria, mantendo a sua visdo objetiva e
distante dos dados e da analise através de
uma abordagem sistematica (Corréa &
Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).
Sugere uma revisdo de literatura
adequada antes das seguintes etapas, de
modo que os investigadores estejam
familiarizados e compreendam a
tematica (Corréa & Gosling, 2020;

Rakhmawati, 2019).
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Teoria Construtivista de Charmaz
(2006)

Os investigadores devem assumir um
papel ativo que se envolva no processo
de constru¢do da teoria (Corréa &

Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).

Encorajaram o investigador a fazer uma
revisdo de literatura especifica e que seja
compilada numa pequena seccdo do
documento.

Recomendam também a realizacdo de
uma revisao da literatura apds a andlise
dos dados para facilitar a criatividade do

investigador (Rakhmawati, 2019).



Formulacao
da questiao de

investigacio

Codificacao

As questdes de investigagdo devem
basear-se numa perspetiva geral de uma
area temdtica ou problematica geral

(Rakhmawati, 2019).

Apresentam dois niveis de codificacao:
a codificacdo substantiva e a codificacao
teorica. Durante este processo 0s
investigadores terdo de ser pacientes e
confiar que a teoria ird emergir,
utilizando comparagdo constante entre
os dados (Andrews et al., 2017; Corréa

& Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).

A questdo de investiga¢do deve explicar
o dominio tematico especifico. Devendo
identificar o fendémeno e o objeto do
estudo. No entanto poderd ser
generalizada a um contexto mais
alargado (Rakhmawati, 2019).

Apresentam trés niveis de codificacao:
codificacdo aberta, codificacdo axial e
codificacao seletiva. Estes
procedimentos sdo mais especificos e
fornecem um modelo passo a passo. A
aplicagdo  do  procedimento  de
codificacdo deve ser flexivel (Corréa &

Gosling, 2020; Rakhmawati, 2019).
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Aproxima-se da abordagem

“Straussian” onde a pergunta de
investigagdo se deve focar num dominio
tematico especifico, no entanto nao
devera ser generalizada (Rakhmawati,
2019).

Refere que o processo de codificacdo de
Strauss e Corbin (1990) suprime a
criatividade do investigador. Sublinha
que o investigador tem de tolerar a
ambiguidade e tornar-se recetivo a
criagdo de categorias e estratégias
emergentes. O procedimento desta
abordagem consiste na codificacao
inicial e na codificagdo focalizada dando
énfase a interpretacdo do investigador
com base em entrevistas intensivas
(Corréa & Gosling, 2020; Rakhmawati,

2019).



A perspetiva de Strauss e Corbin ¢ a mais frequentemente utilizada no dominio da
investigacdo na area da gestdo, sendo a perspetiva de Glaser a menos utilizada (Sato,
2019). No entanto, e tendo em conta o objetivo desta investigagdo, considerou-se que a
abordagem construtivista de Charmaz seria a que melhor se aplicaria ao mesmo, dado o
processo de interagdo com os entrevistados e permitir uma anélise criativa dos dados
recolhidos, assim como a criagdo de novos dados em funcdo das categorias criadas, que

ird conduzir a constru¢do tedrica final.
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CAPITULO III — ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3 Analise e Discussao de Resultados

3.1 Empresas que procuram néomadas digitais

Durante a pesquisa inicial nos portais de emprego, que teve como objetivo perceber
quais as empresas que procuram némadas digitais, foi possivel verificar que existem no
portal flexjobs.com dois setores que se destacam: Software Development € Computer &
IT, enquanto no portal nodesk.co o setor de Engenharia ¢ o que se destaca nos trés
momentos em que a pesquisa foi realizada.

Fazendo uma analise ao portal flexjobs.com (Figura 2) verificou-se que em novembro
de 2023 existiam 738 empregos 100% remotos disponiveis no portal dentro da categoria
“work from anywhere”, dos quais 600 na categoria de contrato de trabalho, 136 para
freelancers e 4 trabalhos temporarios. Em dezembro de 2023, verificou-se uma descida
para 718 empregos 100% remotos disponiveis no portal dentro da categoria “work from
anywhere”, dos quais 585 se encontravam na categoria de contrato de trabalho, 131 para
freelancers e 5 trabalhos temporarios. No tltimo momento de analise, em janeiro de 2024,
verificou-se uma subida para 741 empregos 100% remotos disponiveis no portal dentro
da categoria “work from anywhere”, 598 na categoria de contrato de trabalho, 140 para

freelancers e 6 trabalhos temporarios.
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Grafico 1 - Numero de empregos por setores (flexjobs.com)

33



Analisando o portal nodesk.co (Figura 3) verificou-se que em novembro de 2023
existiam 472 empregos disponiveis para trabalho remoto, no entanto apenas 97 se
encontravam na categoria de “worldwide remote”. Em dezembro este nimero desceu
para 73, dentro dos 394 trabalhos remotos disponiveis e em janeiro obteve uma ligeira

subida para 77 trabalhos “worldwide remote” dentro dos 384 trabalhos remotos.
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Grdfico 2 - Numero de empregos por setores (nodesk.co)

3.2 Gestao das organizacdes que empregam nomadas digitais

A realizagdo das trés primeiras entrevistas permitiu perceber um nivel de
concordancia elevado relativamente a algumas das dimensdes criadas, no entanto, era
possivel verificar que ainda havia uma necessidade de recolha de dados adicional, dada a

discordancia em algumas tematicas (Tabela 7).
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Tabela 7 - Codificagdo inicial
Dimensées concordantes Dimensées discordantes
Existéncia de um budget para os Tipos de contrato
trabalhadores remotos
Socializagdo dos trabalhadores Processo de onboarding
Criacdo de momentos obrigatérios de Progressdo salarial
contacto com a empresa
Gestao legal de ndmadas digitais Acompanhamento dos trabalhadores

Organizacdo da empresa como forma de Projetos dos trabalhadores nomadas

retencao
Gestao de horas Percegdo de produtividade
Formagao para os trabalhadores Beneficios do nomadismo digital para as

empresas
Utilizagao de plataformas de comunicagado

com trabalhadores

Trabalho remoto como forma de atracao

Encargos financeiros do trabalho remoto

Do processo de codificagdo inicial, que foi realizado com base nas trés primeiras
entrevistas, emergiram dezassete dimensdes, as quais foram agrupadas em trés macro
dimensdes: Gestao Organizacional (seis dimensdes); Gestdo de Equipas (trés dimensoes)
e Gestdo de Pessoas (nove dimensdes). Nas restantes cinco entrevistas, a colheita de dados
realizou-se no sentido de validar e, se tal fosse o caso, expandir as dimensdes encontradas.
Posto isto, foi possivel validar as trés macro dimensdes: Gestdo Organizacional, que
manteve as seis dimensdes inicialmente identificadas; Gestao de Equipas, que continuou
com trés dimensdes e Gestdo de Pessoas, na qual se fundiram duas dimensdes e desta
forma totalizou no final do estudo oito dimensdes (Figura 4). Apos a analise de dados e
elaboragdo de um modelo de Gestao de Pessoas (secgdo 3.4), foi realizada uma oitava
entrevista a uma Diretora de Recursos Humanos com formagao académica especializada

em Recursos Humanos.
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Gestao Organizacional

Gestdo de Némadas Digitais Gestdo de Pessoas

Gestdo de Equipas

Figura 2 - Gestdo de Nomadas Digitais

3.2.1 Gestao Organizacional

A gestdo organizacional corresponde ao planeamento e coordenagdo dos varios
elementos de uma organizacdo, tais como: definicio de objetivos, formulagdo de
estratégias, atribuicdo de recursos, tomada de decisdes e promocao de um ambiente de
trabalho produtivo, de modo a atingir as metas e objetivos definidos (University of
Arizona Global Campus, 2023).

Esta macro dimensdo engloba as seis dimensdes, das quais trés nao
especificamente dirigidas aos ndomadas digitais (a cinzento) e trés especificas aos

ndémadas digitais (a laranja) (Figura 5).
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Slack
Correio eletrénico
Chamada telef6nica
Notion
Zoom
Utilizagao de plataformas de comunicagdo < Trello
WhatsApp
Google Meet
Microsoft Teams
Loom
Team Flow
Na&o ha diferenca
Encargos financeiros do trabalho remoto
Menores
Gestdo Organizacional Trabalho 100% remoto
Trabalho remoto como forma de atragdo
Liberdade de horério
Opgdo da empresa
Entendimento das necessidades dos clientes
Beneficios do nomadismo digital para as empresas Vantagem competitiva
N&o tem
Maior reserva de talento
Produtividade igual
Perce¢do da produtividade entre trabalhadores némadas e outros trabalhadores
Produtividade menor
Contrato sem termo
Empresa unipessoal
Tipos de contratos Employer of Record

Freelancers

Professional Employer Organization

Figura 3 - Gestdo Organizacional

3.2.1.1 Utilizacao de plataformas de comunica¢ido com trabalhadores

A utilizagdo de plataformas de comunicacdo com trabalhadores ndo ¢ especifica
para ndémadas digitais e engloba as diferentes plataformas mencionadas pelos
entrevistados: Slack; Correio eletronico; Chamada telefonica; Notion; Zoom; Trello;

WhatsApp; Google Meet; Microsoft Teams; Loom e Team Flow.
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3.2.1.2 Encargos financeiros do trabalho remoto
Os encargos financeiros do trabalho remoto integram todos os trabalhadores 100%
remotos € ndo apenas os nomadas digitais. Esta dimensdo divide-se em duas sub

dimensodes tal como € possivel observar na tabela 8.

Tabela 8 - Encargos financeiros do trabalho remoto

Encargos financeiros do trabalho remoto

Nao hé diferenca A contratacdo de trabalhadores 100% remotos ou némadas digitais
ndo tem implicacdo nos encargos financeiros da empresa.

Menores Os custos fixos da empresa diminuem aquando da utilizacdo de

trabalhadores remotos sem contrato de trabalho.

3.2.1.3 Trabalho remoto como forma de atrac¢ao
O trabalho 100% remoto foi descrito como uma forma de atracdo para as
empresas, sendo que este ndo esta apenas dirigido aos nomadas digitais, mas a todos os

trabalhadores que desejem esta forma de trabalho e a liberdade que dela surge (Tabela 9).

Tabela 9 - Trabalho remoto como forma de atragéo
Trabalho remoto como forma de atracao
Liberdade de horério A empresa ndo tem controlo sobre as horas trabalhados ou
horério realizado pelos trabalhadores.
Trabalho 100% remoto  Colocag¢do de anuncios de emprego como trabalho 100%
remoto atrai todos os trabalhadores que desejem esse perfil

para a sua vida profissional.

3.2.1.4 Beneficios do nomadismo digital para as empresas
Durante as entrevistas foi possivel verificar que sdo varias as empresas que
descrevem que a integracdo de nomadas digitais vem trazer as empresas alguns beneficios

que as colocam em melhor posi¢do (Tabela 10).
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Tabela 10 - Beneficios do nomadismo digital para as empresas

Beneficios do nomadismo digital para as empresas

Opcao da empresa

Entendimento das

necessidades dos clientes

Vantagem competitiva

Nao tem

Maior reserva de talento

Organizacdo da empresa foi criada para ser 100% remota,
ndo fazendo distincdo entre noémadas digitais e
trabalhadores 100% remotos.

Empresas que prestam servicos a nomadas digitais, terdo
maior entendimento das suas necessidades se contratarem
ndémadas digitais.

Os trabalhadores ao se encontrarem em diferentes fusos
horarios trazem vantagem competitiva para a empresa
dado que o trabalho que ¢ requerido ao fim da tarde, por
vezes ja se encontra terminado na manha seguinte.
Auséncia da perce¢do de beneficios do nomadismo digital
na empresa.

A empresa tem acesso a um numero mais alargado de
trabalhadores do que teria se se restringisse apenas ao seu

pais.

3.2.1.5 Percecio de produtividade entre trabalhadores nomadas e outros

trabalhadores

A produtividade dos trabalhadores nomadas digitais foi descrita como sendo igual

ou menor quando comparada aos restantes trabalhadores 100% remotos. No entanto os

entrevistados referiram também que esta produtividade diminui aquando da adaptagdo a

um novo local e volta a estabilizar-se quando os trabalhadores ja se encontram adaptados

(Tabela 11).

Tabela 11 - Relagdo de produtividade entre trabalhadores nomadas e outros trabalhadores

Relac¢do de produtividade entre trabalhadores nomadas e outros trabalhadores

Produtividade igual

Produtividade menor

Percecdo de uma produtividade igual entre os nomadas
digitais e os restantes trabalhadores 100% remotos.

Percecdo de uma produtividade menor por parte dos
ndémadas digitais em comparagdo com o0s restantes

trabalhadores 100% remotos.
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3.2.1.6 Tipos de contratos
Os contratos dos nomadas digitais subdividem-se em cinco sub dimensdes, sendo

que, considerando as entrevistas realizadas, estes sdo, normalmente, op¢ao do proprio

trabalhador (Tabela 12).

Tabela 12 - Tipos de contratos

Tipos de contratos

Contrato sem termo Contrato de trabalho entre a empresa e o trabalhador sem
data de término determinada.

Empresa unipessoal Empresa titulada por um tinico individuo ou pessoa singular.

Employer of Record Servico que permite a contratagdo de um trabalhador ndo
pertencente ao pais sede da empresa.

Freelancers Profissionais autonomos, que prestam servigos em uma ou
mais empresas de forma independente.

Professional Employer  Servigo de externalizacdo de recursos humanos que executa

Organization tarefas de administracdo em nome de uma empresa.

3.2.2 Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas ¢ definida como a implementacdo de praticas de recursos
humanos pelos gerentes e seu comportamento de lideranga no apoio aos trabalhadores
(Knies et al., 2020). Requer um rigoroso planeamento de processos, bem como a sua
implementagdo, revisdo e praticas de melhoria continua, através de atividades como a
definigdo estratégica de politicas de gestdo de recursos humanos, comunicagdo efetiva,
empoderamento e envolvimento dos funciondrios, treino e desenvolvimento, formagao de
equipas e promocao do trabalho em equipa (Oakland & Oakland, 2001).

Esta macro dimens3o engloba as oito dimensdes, sendo que, sete ndo sao
especificamente dirigidas aos ndémadas digitais (a cinzento) e uma ¢ especifica dos

némadas digitais (a laranja) (Figura 6).

40



Figura 4 - Gestdo de Pessoas
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3.2.2.1 Existéncia de um budget para os trabalhadores remotos

Algumas das empresas estudadas revelaram a existéncia de um budget que tenta

colmatar as necessidades dos trabalhadores remotos, ndo sendo especifico para nomadas

digitais.

Existem assim, trés tipos de budgets que podem ser disponibilizados de acordo

com a situa¢do, tal como explicado em baixo (Tabela 13).

Tabela 13 - Existéncia de um budget para os trabalhadores remotos

Existéncia de um budget para os trabalhadores remotos

Budget para remote

work set-up

Budget para

necessidades eventuais

Budget para
desenvolvimento

pessoal

Nao existe

Bens fisicos ou valor monetario dado pela empresa para a
aquisicdo de meios tecnologicos para melhorar o
escritorio/local onde os trabalhadores exercem a sua
atividade, tais como computadores ou monitores aquando do
processo de onboarding.

Bens fisicos ou valor monetirio dado pela empresa,
anualmente, para necessidades extra dos trabalhadores como
suportes para computadores, aluguer de espacos, despesas de
internet, entre outros.

Valor monetario dado pela empresa, anualmente, a ser
utilizado para o desenvolvimento dos trabalhadores a nivel
fisico, emocional ou profissional, como exercicio fisico,
nutri¢do, psicologia, cursos de formagao.

Auséncia de budget extra aos salarios dos trabalhadores.

3.2.2.2 Organizaciao da empresa como forma de retengio

As empresas organizam-se de modo a aumentarem o tempo de vida dos

trabalhadores remotos, através da melhoria das suas condi¢des de trabalho e indo de

encontro as suas necessidades e preferéncias (Tabela 14).
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Tabela 14 - Organizagdo da empresa como forma de retengdo

Organizag¢io da empresa como forma de retencio

Salarios altos

Budget para remote

work set-up

Liberdade de horario

Confianca empresa-

trabalhador

Encontros presenciais

internacionais

Budget para

necessidades eventuais

Aculturamento

Budget para
desenvolvimento
profissional
Espirito de familia

Liberdade de horario

Autonomia

Percecao da empresa do estabelecimento de salarios acima da
média para os seus trabalhadores.

Bens fisicos ou valor monetario dado pela empresa para a
aquisicdo de meios tecnologicos para melhorar o
escritorio/local onde os trabalhadores exercem a sua
atividade, tais como computadores ou monitores aquando do
processo de onboarding.

A empresa nao tem controlo sobre as horas trabalhadas ou o
horério realizado pelos trabalhadores.

A empresa confia que os trabalhadores tém os seus objetivos
bem definidos e realizam os projetos no tempo determinado
sem que haja controlo sobre tal.

A empresa junta os trabalhadores durante determinado tempo
num local, pagando todas as despesas, promovendo
atividades de team building e formagao.

Bens fisicos ou valor monetirio dado pela empresa,
anualmente, para necessidades extra dos trabalhadores como
suportes para computadores, aluguer de espacos, despesas de
internet, entre outros.

Processo que envolve o alinhamento de valores e missao entre
a empresa e o trabalhador, melhorando a defini¢do de
objetivos comuns.

Valor monetario dado pela empresa, anualmente, a ser
utilizado para o desenvolvimento dos trabalhadores a nivel
fisico, emocional ou profissional, como exercicio fisico,
nutri¢do, psicologia, cursos de formagao.

Existéncia de uma maior informalidade e proximidade entre
os trabalhadores ¢ membros da diregao.

A empresa ndo tem controlo sobre as horas trabalhados ou o

horario realizado pelos trabalhadores.

Realizagdo do trabalho ou projeto sem supervisao da gestao.
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3.2.2.3 Formacgao para os trabalhadores

Apesar de ndo apresentarem um plano anual de formacdo, estas empresas

promovem o desenvolvimento profissional e pessoal dos seus trabalhadores remotos,

focando-se nas suas necessidades e expectativas (Tabela 15).

Tabela 15 - Formagdo para os trabalhadores

Formacao para os trabalhadores

Formagao presencial
organizada pela
empresa

Formagao online
organizada pela
empresa
Desenvolvimento

pessoal autdbnomo

A empresa organiza sessoes de formacao presencial aquando

dos encontros internacionais ou entre equipa.

A empresa promove sessdes de formagdo online ou

participagdo em webinars.

A empresa promove a autonomia dos trabalhadores na
participagdo em formacdes através da facilitacdo de fundos

especificos para tal.

3.2.2.4 Progressao salarial

Dado terem nas suas equipas trabalhadores de diferentes paises, torna-se essencial

ser competitivo no que diz respeito aos saldrios. Assim, nas entrevistas realizadas, foram

encontradas quatro possibilidades para tal, sendo que estes ndo sdo especificos para

ndmadas digitais, mas para todos os trabalhadores remotos (Tabela 16).

Tabela 16 - Progressdo salarial

Progressao salarial

Salario base + Boénus

Existéncia de um salario base e bonus financeiros

oferecidos caso atinjam objetivos previamente definidos.

Salario com benchmarking Calculo da média dos saldrios praticados nos paises do

do continente onde

empresa exerce atividade

a continente onde a empresa exerce atividade para
determinada fungao e colocagdo da empresa no percentil

desejado.

Salario com benchmarking  Calculo da média dos salérios praticados no pais onde o

do pais

trabalhador exerce a sua fun¢do e colocagdo da empresa

no percentil desejado.
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Progressao salarial por Aumento do salario em fun¢do dos anos trabalhados na

experiéncia empresa.

3.2.2.5 Suporte aos trabalhadores

Em todas as organizagdes deve haver um suporte e acompanhamento dos
trabalhadores no sentido de compreender as suas necessidades e expectativas e neste
sentido, o facto de os trabalhadores trabalharem remotamente ndo devera constituir um

impedimento (Tabela 17).

Tabela 17 - Suporte aos trabalhadores

Suporte aos trabalhadores

Ouvir as necessidades Os gestores estdo atentos e ouvem as necessidades dos
colaboradores, de modo poderem corresponder.

Parceiro na empresa Existéncia de uma pessoa que acompanha o trabalhador desde

para cada trabalhador que entra na empresa no sentido de perceber as suas
necessidades, dificuldades, satisfagdo e engagement.

Budget para Bens fisicos ou valor monetario dado pela empresa,

necessidades eventuais  anualmente, para necessidades extra dos trabalhadores como
suportes para computadores, aluguer de espacos, despesas de

internet, entre outros.

3.2.2.6 Processo de onboarding

O processo de onboarding é de extrema importancia nas organizagdes dado ser o
ponto de partida dos trabalhadores e o momento preferencial para alinhar valores e
objetivos iniciais. Em empresas com trabalhadores remotos este pode ser feito

inteiramente online, sendo constituido por varias fases (Tabela 18).

Tabela 18 - Processo de onboarding

Processo de onboarding
Budget para remote Bens fisicos ou valor monetario dado pela empresa para a
work set-up aquisicdlo de meios tecnologicos para melhorar o

escritorio/local onde os trabalhadores exercem a sua
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atividade, tais como computadores ou monitores aquando do

processo de onboarding.

Formagao online A empresa promove sessdes de formacdo online ou
organizada pela participagdo em webinars.
empresa

Introducao as atividades Introdugdo sistematizada e explicacdo do perfil principal das
atividades da empresa, assim como os seus valores, missao e
objetivos.

Periodo experimental Periodo em que os gestores tentam perceber se 0s
trabalhadores sdo adequados ao perfil procurado para a
empresa.

Processo administrativo  Processo automatizado realizado de forma online através da
apresentacdo de conteudos e utilizagdo das plataformas de
comunicagao.

Integracdo na equipa Apresentacdo do trabalhador a toda a equipa através de uma

reunido online.

3.2.2.7 Processo de offboarding

O processo de offboarding constitui 0 momento em que ocorre a separagao entre
um trabalhador e a empresa. Durante este processo e de modo a que ocorra de uma forma
mais fluida ¢ importante que haja comunicacao efetiva entre os dois lados, podendo este

englobar diferentes fases (Tabela 19).

Tabela 19 - Processo de offboarding

Processo de offboarding
Reunido presencial Reunido entre o trabalhador e um membro da gestdo/recursos
humanos da empresa.

Devolugdo do material ~ Devolug@o do material eletronico previamente fornecido pela

empresa.

Passagem de Passagem de documentos, contactos e projetos ao chefe de
informagao equipa.

Remuneracdes Pagamento do ultimo saldrio ou boénus que sejam devidos.
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Remocao de acesso a O trabalhador deixa de ter acesso a todas as plataformas e
plataformas de conteudos da empresa.

comunicagao

3.2.2.8 Compliance

Compliance corresponde a todos os regulamentos, regras e normas que tém de ser
cumpridos e respeitados pelas organizagdes. Os profissionais de Recursos Humanos sdo
os responsaveis por compreender € comunicar quais as conformidades que devem ser
cumpridas e desenvolver formas para que isso aconteca, desde a criacdo e documentagdo
de politicas até a sua aplicagdo, para garantir que ha um alinhamento entre todos os
trabalhadores (Tulane University Law School, 2020).

Na gestdo legal dos némadas digitais descreve-se de que forma e onde sdo feitos
os descontos dos ndmadas digitais, no que diz respeito ao imposto sobre o rendimento de
pessoas singulares (IRS), seguranca social, e outros descontos especificos dos paises onde

legalmente se encontram (Tabela 20).

Tabela 20 - Gestdo legal de nomadas digitais

Gestao legal de nomadas digitais

Pais de origem do Pais onde o trabalhador tem a sua morada fiscal.
trabalhador
Pais atual Pais onde o trabalhador se encontra, caso ultrapasse o tempo

fiscal legal (geralmente 180 dias).

Professional Employer  Servigo de externalizagdo de recursos humanos que executa

Organization tarefas de administracdo em nome de uma empresa.

3.2.3 Gestao de Equipas

As equipas consistem numa forma de organizagdo em rede que tem como objetivo
nivelar as estruturas hierdrquicas, ganhar flexibilidade e combinar eficazmente
conhecimentos de diferentes areas funcionais. A gestdao de equipas foca-se na elaboragao
e implementacdo de processos e ferramentas necessarias para organizar e coordenar
eficazmente grupos, de modo a atingir um objetivo comum. A capacidade de lideranca

tem aqui um papel de extrema importancia, para que exista a colaboracdo entre os

47



membros da equipa para criar solugcdes para questdes e problemas especificos
(Gutterman, 2023).

Esta macro dimensdo engloba trés dimensdes, duas ndo especificamente dirigidas
aos nomadas digitais (a cinzento) e uma especifica aos némadas digitais (a laranja)
(Figura 7).

Liberdade de horério

Controlo do tempo por projeto
Gestdo de horas dos trabalhadores
Reunides obrigatérias
Criagdo de momentos obrigatdrios de contacto com a empresa
Horario de convivéncia

Projetos diferentes
Projetos dos trabalhadores némadas Gestdo de contetido de trabalho
Projetos iguais Gestao de Equipas

Encontros presenciais internacionais
Conversas online

Encontros presenciais da equipa Socializagdo dos trabalhadores Engagement dos trabalhadores
Encontros presenciais em escritorio

Encontros com os gestores

Figura 5 - Gestdo de Equipas

3.2.3.1 Gestao de horas dos trabalhadores

A obrigatoriedade de horario dos trabalhadores demonstrou ser pouco usual na
organiza¢do das empresas analisadas. Neste sentido, os trabalhadores remotos tém
liberdade para escolherem o horario em que desejam trabalhar, apenas cumprindo

algumas regras indicadas pelas empresas (Tabela 21).

Tabela 21 - Gestdo de horas dos trabalhadores

Gestao de horas dos trabalhadores

Liberdade de horério A empresa nao tem controlo sobre as horas trabalhadas ou o
horério realizado pelos trabalhadores.

Horério de convivéncia  Numero determinado de horas em que todos os trabalhadores
de uma equipa deverdo estar a trabalhar sincronizados.

Controlo do tempo por A empresa ndo tem controlo sobre o hordrio realizado pelos

projeto trabalhadores, no entanto estes deverdo informar o numero de
horas que trabalham em cada projeto.

Reunides obrigatorias Momentos estruturados em que os trabalhadores participam
em reunides obrigatdrias, independentemente do seu fuso

horario.
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3.2.3.2 Gestao de conteudo de trabalho
Devido a constante alteracdo de localidade os nomadas digitais poderdo ter
diferentes projetos dos restantes trabalhadores remotos dentro da empresa, pois alguns

paises tém diferentes legislagdes de tratamento e protecao de dados (Tabela 22).

Tabela 22 - Gestdo de conteudo de trabalho
Gestao de conteudo de trabalho
Projetos iguais Nao existem restricdes aos trabalhos/projetos executados
pelos nomadas digitais.
Projetos diferentes Existem restrigdes aos trabalhos/projetos executados pelos
ndémadas digitais caso estes se viajem para paises com

diferentes legislacdes relativamente ao tratamento de dados.

3.2.3.3 Engagement dos trabalhadores

Apesar de trabalharem remotamente, os trabalhadores conseguem manter relagdes
sociais com os seus colegas de diversas formas que podem ser facilitadas pelas empresas,
ndo sendo algo restrito apenas a némadas digitais, mas a todos os trabalhadores da

empresa (Tabela 23).

Tabela 23 - Socializagdo dos trabalhadores

Socializacio dos trabalhadores

Encontros presenciais A empresa junta os trabalhadores durante determinado tempo

internacionais num local, pagando todas as despesas, promovendo
atividades de team building e formagao.

Conversas online Conversas informais online através de plataformas de
comunicac¢do durante momentos de refeicao.

Encontros presenciais Cada equipa possui determinado valor monetério que pode ser

da equipa usado para se juntarem.

Encontros presenciais Espaco fisico a disposi¢do dos trabalhadores, onde se podem

em escritorio encontrar enquanto trabalham.
Encontros com os Os gestores vao ao encontro dos trabalhadores nas suas
gestores localizagdes.
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3.3 Discussao de resultados

Tendo em conta os resultados obtidos ¢ possivel verificar que a gestdo dos nomadas
digitais se aproxima e assemelha a gestdo dos colaboradores que trabalham de forma
exclusiva remotamente em praticamente todas as categorias encontradas. As maiores
diferengas ocorrem na percecdo da produtividade, nos tipos de contratos, nos projetos
atribuidos e na gestdo legal. Foi também possivel verificar que sdo alguns os beneficios
encontrados pelas empresas no recrutamento de noémadas digitais, que diferem dos
restantes trabalhadores 100% remotos, nomeadamente, a vantagem competitiva inerente
aos fusos horarios, assim como ao alcance de uma maior reserva de talento.

Entrevista 5: “(...) quando n6s comegamos o dia aqui, ja temos atualiza¢des
deles. Isso € uma vantagem competitiva.”
Entrevista 7: “(...) contratar nomadas digitais, mas, para além disso, penso

que hd uma componente de sourcing global, porque temos acesso a uma grande
reserva de talentos, ndo apenas nos paises onde temos uma entidade.”

A produtividade, apesar de ser descrita como menor ou igual, depende da
personalidade dos trabalhadores e da sua capacidade de preparagdo e adaptacdo a novos
locais, diminuindo aquando da adaptacdo e voltando a estabilizar-se quando os

trabalhadores j4 se encontram adaptados.

Entrevista 2: “Pode ser linear, quando se estdo a habituar ao pais pode ter
algum declinio, mas depois estabiliza, acho que ndo ¢é o pais que faz a
diferenca.”

Entrevista 3: “Até que haja uma adequagdo ao local de vida dela,
conseguimos ver um declinio de mais ou menos 10%, 12% de produtividade
com relagdo ao remoto. Quanto menor o ciclo, maior o declinio. Ou seja,
quanto mais as pessoas mudam de localidade, maior o declinio. (...)”

Entrevista 4: “(...) Isso depende da personalidade. Na generalidade eu diria
que os trabalhadores remotos sdo definitivamente mais produtivos do que os
némadas digitais. Porém, se uma pessoa for realmente motivada e talentosa,
ndo importa se ¢ um némada digital, um trabalhador remoto ou um trabalhador
de escritorio fisico, qualquer pessoa boa faria um otimo trabalho. (...)
Obviamente, quando chegam a um novo sitio, tém jet-lag e estdo num novo
ambiente, sdo menos produtivos porque t€ém muitas outras coisas a acontecer,
mas se a pessoa ¢ responsavel e focada no trabalho, vai-se adaptar a isso.”

Os contratos diferenciam-se pela existéncia de duas novas possibilidades que,
apesar de serem também utilizadas para trabalhadores remotos, sdo de grande relevancia
para a gestao legal dos ndmadas digitais, sendo estes 0 Employer of Record e Professional
Employer Organization.

Professional Employer Organization ¢ um servigo de externalizacdo de recursos

humanos que executa tarefas de administracdo em nome de uma empresa, funcionando
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como um co-empregador. Por outro lado o Employer of Record é um servigo que permite
a contrata¢do de um trabalhador ndo pertencente ao pais sede da empresa, atuando como
seu empregador legal e gerindo os aspetos relacionados com a compliance, incluindo
salarios, impostos, beneficios legais ou contratos de trabalho.

Neste sentido, as equipas de Recursos Humanos ndo terdo de investir mais do seu
tempo ou conhecimento do que para os trabalhadores remotos, dado que as empresas

podem recorrer a estes dois métodos para a gestao dos ndmadas digitais.

Entrevista 2: “Eles descontam nos paises de origem porque nao passam
mais do que o tempo fiscal, creio que depende do pais, mais de 180 dias fora.
(...) Ainda temos uma outra possibilidade que é o Employer of Record, ou seja,
quando tu queres contratar alguém que ndo estd fisicamente no teu pais, que
ndo ¢ um freelancer e que vai estar mais de 180 dias noutro pais, podes recorrer
a um destes servicos (...)”

Entrevista 6: “Depois usamos uma empresa que decerto ja conhece, chama-
se Dodeel, basicamente, esta empresa permite-nos fazer contratos em todo o
mundo. (...) Nao necessariamente no seu proprio pais, depende muito da
situag@o de cada pessoa. Por isso, 0s nossos empregados t€m a liberdade ¢ a
opcdo de serem pagos no pais que quiserem, cabe-lhes a eles tratar dos
impostos, dos vistos, de tudo, basta-lhes designar um pais ou designam apenas
uma conta bancaria, mas os impostos e o pais de residéncia sdo uma decisao
completamente deles.”

Entrevista 7: “Depende muito da sua cidadania, do pais onde tém o direito
de trabalhar, etc., mas utilizamos sobretudo uma combinacdo de (...) PEO
[Professional Employer Organization], ER [Employer of Record]”

Relativamente aos projetos, a grande diferenga encontrada foi a necessidade de
adaptagdo dos projetos ao pais onde o trabalhador se encontra, no sentido em que o

tratamento e protecao de dados varia de pais para pais.

Entrevista 1: “Nem por isso, portanto, toda a empresa trabalha
remotamente. Sdo pessoas que ddao apoio em design, marketing e coisas do
género, mas ¢ sobretudo a equipa de consultores, ¢ isso que fazem a partir de
onde quer que estejam.”

Entrevista 3: “Alguns projetos tém restri¢des sobre a questdo do nomada
digital porque quando a pessoa muda de pais, principalmente, temos alguns
problemas quanto a gestdo de dados. Entdo se a pessoa esta a criar um sistema,
ou esta a desenvolver um sistema cujo acesso ao dado noutro pais tem outra
legislacdo, alguns projetos tém restri¢ao quanto a isso.”

Entrevista 7: “Nao fazemos diferenca se sdo ndmadas digitais ou nio e,
obviamente, qualquer vaga pode ser preenchida por um némada digital ou por
um trabalhador remoto normal.”

Assim, verifica-se entdo que a gestdo dos nomadas digitais, tendo em conta as
entrevistas realizadas, ndo se afasta muito da gestdo dos colaboradores que trabalham
apenas remotamente. Para além das vantagens descritas por Fikriy et al. (2023), a abertura

das empresas a esta possibilidade traria vantagem competitiva e um leque aumentado de
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talento para recrutar, tendo apoio de empresas como as mencionadas acima para toda a
sua gestao legal.

De acordo com a literatura existente (Donnelly & Johns, 2021; Stone et al., 2015;
Straus et al., 2023; Wang et al., 2021), a utilizacdo das novas tecnologias ¢ tida como a
principal forma de comunicacdo com os ndémadas digitais, ndo s6 para reunides, mas
também para intera¢des informais, promovendo a socializa¢do e apoio entre os colegas.
No entanto, verificou-se que, de acordo com os resultados obtidos, cada vez mais as
empresas tentam manter o contacto fisico entre os trabalhadores, através da promogao de
encontros entre 0s mesmos, quer na empresa, caso haja um escritorio, quer juntando os
trabalhadores para encontros em determinado pais.

A gestdo dos horarios com os némadas digitais ¢ feita de igual forma que para os
trabalhadores remotos, dado que s@o os ndémadas que se devem adaptar aos horarios de
reunido instituidos pelas empresas.

Tal como tinha sido mencionado por Bell (2012) e Straus et al. (2023), ao longo
das entrevistas foi também dada grande relevancia a necessidade de acompanhamento dos
trabalhadores, assim como as suas expectativas e ao estabelecimento de objetivos, ndo s6
profissionais, mas também pessoais. Observou-se também que as empresas cada vez mais
dao importancia ao desenvolvimento pessoal dos seus trabalhadores, ndo se focando
apenas no desenvolvimento profissional. Assim, os trabalhadores sdo incentivados a, para
além da participacdo em formagdes online, terem um desenvolvimento autdbnomo com
apoio da empresa, através da criagcdo de um budget de desenvolvimento pessoal, de modo

que participem nas atividades que lhes consideram trazer mais beneficios.

3.4 Modelo de Gestao de Pessoas

O objetivo principal desta dissertacdo passou por definir a estratégia de gestdo de
recursos humanos aplicada aos nomadas digitais. Assim, considera-se essencial a criagao
de um modelo que possa ser utilizado pelas empresas, de modo a facilitar esta gestdo
(Figura 8). Indo de encontro a literatura estudada (Bell, 2012; Kazak & Obelets, 2022;
Straus et al., 2023; Wang et al., 2021) e fazendo um paralelismo com o ciclo de vida do
trabalhador € possivel verificar que o recrutamento e contratacdo sdo realizados ao nivel
dos Recursos Humanos, no entanto a atragao ¢ incluida na gestao organizacional e inclui
as restantes fases desse mesmo ciclo. A gestdo de horarios, comunicagdo e socializa¢cdo

sdo trabalhados ao nivel da gestdo de equipa e o omboarding, progressdo salarial,
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monitorizagdo dos trabalhadores e o suporte dos trabalhadores, que inclui o
desenvolvimento profissional e pessoal, € realizado a ambos os niveis. A construgdo deste
modelo foi feita apds sete entrevistas de recolha de dados, sendo que foi realizada uma
oitava entrevista a uma Diretora de Recursos Humanos, com formacao académica
especializada em Recursos Humanos, no sentido de validar o modelo e proceder a

alteragdes necessarias.

Offboarding
Offboarding
OJUSUIIA[OAUISI(]

Retencao

Recursos
Gestao Ciclo de vida do Recursos Humanos e Gestao de
Organizacional trabalhador Humanos Gestdo de Equipa
Equipa

Figura 6 - Responsabilidades na Gestdo de Pessoas aplicado aos trabalhadores remotos incluindo as especificidades
dos nomadas digitais

3.4.1 Atracio
A atracdo ¢ feita ao nivel da gestdo organizacional e abrange todas as restantes
fases do ciclo de vida do trabalhador. A descri¢do da empresa como 100% remota ou

remote friendly funciona como forma de atra¢do, ndo s6 para os némadas digitais, mas
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para todos os trabalhadores que desejem uma maior liberdade de horario e a possibilidade

de trabalhar de onde quiserem.

3.4.2 Recrutamento
O recrutamento ¢ feito ao nivel dos recursos humanos e pode ser realizado através

dos sites das proprias empresas, plataformas de trabalho remoto ou LinkedIn.

3.4.3 Contratacio

Relativamente a contratagdo, esta ¢ também feita ao nivel dos recursos humanos
e inclui todos os aspetos relacionados com compliance, onde podem ser utilizadas
empresas ou servigos, tais como Employer of Record ou Professional Employer
Organization.

O tipo de contrato de cada trabalhador devera ser decidido em funcdo das
expectativas de ambas as partes, em funcdo do trabalho que ira ser realizado. A gestdo
dos projetos alocados a cada trabalhador sera realizada em fun¢do dos locais onde se

encontram e das legislagdes inerentes aos mesmos.

3.44 Onboarding

O processo de onboarding € realizado quer pela equipa de recursos humanos, quer
pelo chefe de equipa e pode ser colocado em pratica de diferentes formas tendo em conta
a organizacdo da empresa, tais como: um processo administrativo inicial para
apresentacdo de conteudos e plataformas de comunicagdo utilizadas; formacao online e
introducdo as atividades desenvolvidas pela empresa e a existéncia de um periodo
experimental.

A criacdo de um budget associado aos trabalhadores remotos e ao seu setup

permite melhores condigdes de trabalho.

3.4.5 Progressao salarial

O reconhecimento e a remuneragdo sao tidos como aspetos essenciais na retengao
dos trabalhadores. Neste sentido, esta pode ser feita em fun¢do da experiéncia, com
benchmarking do continente ou do pais onde exercem a sua atividade ou pela existéncia

de bonus relacionados com indicadores e objetivos.
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3.4.6 Suporte aos trabalhadores
O suporte aos trabalhadores passa por manter as suas expectativas e objetivos bem
definidos, fornecendo meios para os atingirem, através da criagdo de um budget para

eventuais necessidades.

3.4.7 Monitorizacao dos trabalhadores

O suporte aos trabalhadores ¢ feito de forma a promover um desenvolvimento nao
sO a nivel profissional, mas também pessoal. Neste sentido, poderdo ser organizadas
sessdes de formagdo online ou presencial em funcdo dos objetivos de cada trabalhador,
ou o desenvolvimento pessoal autdnomo, através da criagdo de um budget para tal. Budget
este que podera ser também utilizado para o desenvolvimento pessoal a nivel fisico ou

emocional.

3.4.8 Gestao de Horarios

A inexisténcia de um controlo das horas permite aos trabalhadores maior
autonomia e liberdade. Podem ser aqui introduzidas horas de convivéncia onde os
trabalhadores de uma equipa tenham de estar sincronizados, nos entanto as restantes horas
sdo da escolha dos trabalhadores. Poderdo também existir outros momentos estruturados

como reunides obrigatdrias onde todos os trabalhadores tenham de estar presentes.

3.4.9 Comunicacao

A utilizacdo de plataformas de comunicagdo permite uma melhor organizaciao do
trabalho, funcionando também como forma de socializa¢ao dos trabalhadores.
Durante as entrevistas realizadas foram dados como exemplos: Slack; Correio eletronico;
Chamada telefonica; Notion; Zoom; Trello; WhatsApp; Google Meet; Microsoft Teams;

Loom e Team Flow.

3.4.10 Socializacao
A promogao da socializacdo poderd ser feita através da realizagdo de encontros
presenciais, quer de toda a empresa, quer por equipas e permite promover e fomentar as

relacdes entre trabalhadores.
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3.4.11 Processo de offboarding

Assim como o processo de onboarding, o processo de offboarding ¢é essencial em
todas as empresas para garantir que o funcionario saia satisfeito e se torne um embaixador
da empresa. Assim, ¢ essencial uma entrevista de saida, pagamentos em divida e a entrega

de todos os documentos, projetos e contactos.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO
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4 Conclusao

4.1 Conclusoes gerais

O nomadismo digital tem vindo a ser uma realidade cada vez mais frequente nas
empresas, motivado ndo s6 pelo crescimento das plataformas tecnologicas de informagao
e comunicacdo, mas também pela facilidade de movimentacgdo entre os varios paises.

Diversos investigadores tém estudado este novo estilo de vida, no entanto tem sido
dada pouca relevancia ao estudo dos ndmadas digitais no ponto de vista das organizagdes.

Pela sua importancia para as empresas e cada vez maior recorréncia no mundo
laboral ¢ importante entender como as empresas se devem organizar de modo que haja
uma boa integragdo, gestdo e desenvolvimento destes trabalhadores.

O objetivo principal desta dissertacdo passou por “definir a estratégia de gestdo de
recursos humanos aplicada aos ndmadas digitais”. Para tal, foi utilizada uma abordagem
de Teoria Fundamentada (Grounded Theory Approach). Foram realizadas trés rondas de
entrevistas, perfazendo um total de oito. A andlise de dados revelou as trés macro
dimensdes da gestdo de némadas digitais: organizacionais, gestdo de pessoas e gestdo de
equipas, que se dividem em dezassete dimensdes. Ao longo das entrevistas realizadas
percebeu-se entdo que esta estratégia ndo se afasta da ja aplicada aos trabalhadores 100%
remotos, no sentido em que apenas a gestdo legal dos mesmos e os projetos elaborados
constituem as grandes diferencas.

Este trabalho permite concluir que dar a possibilidade de nomadismo digital aos
trabalhadores ndo tera grandes implicacdes para a empresa se os objetivos, valores e
expectativas entre ambos forem acertados desde inicio e se houver um canal aberto para
comunicar e 0s ajustar caso seja necessario, através de acompanhamento sem necessidade
de controlo ou pressdes laborais. Tendo em consideragdo a amostra utilizada ¢ também
possivel verificar que existe uma elevada convergéncia de resultados apesar da
diversidade geografica. Foi também possivel compreender que, apesar da nogdo
previamente estabelecida, demonstrada aqui na pesquisa bibliografica inicial, de que os
nomadas digitais tém maioritariamente trabalhos freelancer, sdo vérias as empresas que
oferecem a estabilidade de um contrato de trabalho, mantendo a liberdade e flexibilidade

tdo desejada dos némadas digitais.
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4.2 Implicacdes para a pratica

A primeira constatacdo ¢ que as organiza¢des podem ampliar a sua capacidade de
atracdo de talento através da contratacdo de ndémadas digitais, sem receio que possa
implicar muitos ajustes a gestdo de pessoas, principalmente se ja tiverem colaboradores a

trabalharem remotamente de forma permanente.

O modelo desenvolvido poderd ser utilizado pelas diversas empresas que empregam
ndo s6 nomadas digitais, mas também outros trabalhadores 100% remotos. As empresas
poderdo assim planear e organizar as suas atividades, de modo a tornarem os seus

processos mais fluidos e eficazes.

4.3 Limitacoes do estudo

No decorrer do estudo, a principal limitagdo encontrada foi a dificuldade em
conseguir a participagdo das empresas para a realizacdo da entrevista (taxa de participagdo
de 5%). Nao obstante, considerando os dados recolhidos e o consenso generalizado,

consideramos ter alcancado a saturacdo teorica.

4.4 Sugestoes para investigacoes futuras

Em futuras investigagdes, sugere-se a valida¢do da proposta que faz neste trabalho
de modelo de gestdo de pessoas aplicado a néomadas digitais, através de estudos
quantitativos.

Apesar das semelhancas encontradas na gestdo de nomadas digitais e trabalhadores
remotos poderd também ser desenvolvido um estudo que aprofunde as diferengas entre

as duas metodologias de gestdo.
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Apéndice I — Mensagem em portugués enviada para contacto com as

empresas

Boa tarde,

O meu nome ¢ Joana Fernandes, sou estudante do Mestrado de Gestdo de Empresas no
Instituto Superior de Contabilidade e Administracio do Porto e encontro-me neste
momento a escrever a minha dissertagdo com base no tema do nomadismo digital e de

que forma ¢ feita a gestdo da sua integrag¢@o nas equipas.

Envio esta mensagem no sentido de questionar se tém ndmadas digitais na vossa equipa
e se sim, se seria possivel a realizacdo de uma entrevista através de videochamada com

um membro da gestdo ou dos RH da empresa.

O nome da empresa ndo serd incluido na tese e desta forma todo o contetdo da entrevista

sera anonimo.

Podera contactar-me através de:

(..)

Com os melhores cumprimentos

Joana Fernandes
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Apéndice II — Mensagem em inglés enviada para contacto com as

empresas

Hello,

My name is Joana Fernandes, I'm a Portuguese student in Business Management in
Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do Porto (ISCAP). I'm currently
writing my thesis about the implications of digital nomadism in the way companies are

managed.
I'm sending this email to ask if you have digital nomads working on your team and if so
if it would be possible to conduct an interview with a manager or someone from the

human resources team of the company?

The name of the company would not be disclosed in the dissertation and so, all the

contents of the interview would be anonymous.

You can contact me on:

(..)

Thank you in advance!

Best regards

Joana Fernandes
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Apéndice III — Guido de entrevista em portugueés

10.

11.

12.

13.

Caracterizacio da empresa
Na internet encontrei que a trabalham com (...). E este o setor da empresa?
Quantos trabalhadores tem?

Quantos/qual a percentagem de nomadas, 100% remotos, hibridos e presenciais?

Caracterizacio dos nomadas digitais
Ha quanto tempo trabalham com némadas digitais?
Que razdo/des os levou a contratarem némadas digitais?
Quantos trabalhadores némadas digitais contratou desde o inicio de 2023?
a. Quais os tipos de contratos dos nomadas digitais? Algum tipo de contrato
mais prevalente? E opcdo dos trabalhadores ou da empresa?

Que tipo de trabalho/projeto t€ém os némadas digitais?

Nomadas e GRH

Que beneficios encontram contratacdo de nomadas digitais?

Considera que a possibilidade do nomadismo digital na empresa constitui uma
forma de atragao?

Que mudangas relativamente a forma com ¢ feita a gestao trouxe a integracao dos
nomadas digitais na empresa?

a. Quais as maiores dificuldades encontradas?

A gestao de trabalhadores 100% remotos e a gestdo de nomadas digitais ¢é
diferente?

a. De que forma?

Como ¢ feito o recrutamento dos nomadas digitais?

a. Consideram que ¢ mais facil ou mais dificil o recrutamento de némadas
digitais em comparagdo com os restantes trabalhadores (em regime
remoto, hibrido ou presencial)?

b. Que dificuldades encontram?

Em termos de produtividade consegue comparar a dos némadas digitais com a dos
trabalhadores ndo ndmadas?

a. Em que sentido?
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14.
15.

16.

17.

18.

19.

Que mecanismos utilizam para reter estes trabalhadores?
Quais as praticas de recursos humanos para gestdo de pessoas utilizam?
a. Como os integram na empresa (onboarding)?
b. Como os integram em atividades sociais da empresa?
c. Dao formacdo aos némadas digitais? Qual? Como ¢ decidida? Como ¢

dada a formacgao?

o

Como proporcionam o desenvolvimento destes trabalhadores,
nomeadamente de carreira? De remuneragao?
Como ¢ feita a comunica¢do com os nomadas digitais?

a. Quais as ferramentas?

b. Quais os desafios?

c. O que facilita a comunicagdo?
Em termos financeiros, consideram que fica mais barato contratar ndmadas
digitais ou trabalhadores com outro tipo de presenca na empresa? Porqué? O que
acha que contribui para isso?
Costumam fazer avaliacdes online nas plataformas de recrutamento dos
trabalhadores que trabalham como ndémadas digitais?

Denotam alguma necessidade especifica nos noémadas digitais?
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Apéndice IV — Guifo de entrevista em inglés

10.

11.

12.

13.

Company’s description

On the Internet, I found that your company does (...). Is this the business scope?
How many workers does the company have?

Regarding work locations: How many or what is the percentage of digital
nomads? Remote workers? Hybrid workers? And how many people work solely

in person?

Description of digital nomads
For how long has the company been working with digital nomads?
What reason(s) made you start hiring digital nomads?
How many digital nomads has the company hired in 2023?
a. What kind of contracts do they have? Is there a more prevalent kind of
contract for digital nomads? Is the type of contract their decision or the
company’s?

What kind of jobs or projects do the digital nomads have?

Nomads and management of human resources
What benefits do you find in hiring digital nomads?
Do you think admitting digital nomads in the company is a form of attracting
talent/specific types of talent to the company?
What changes to how management is carried out has the integration of digital
nomads brought to the company?
e. What are the main difficulties/challenges?
Is the management of fully remote workers different from that of digital nomads?
a. In what way?
How are digital nomads recruited?
a. Do you think recruiting digital nomads is easier or more difficult than
other workers? (Remote workers, hybrid workers, in person)
f.  What difficulties do you find?
Regarding productivity, can you compare digital nomads with non-nomadic
workers?

a. In what way?
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14. What mechanisms do you use to retain these workers?
15. What people management practices do you use for digital nomads?
a. How is the onboarding process?
b. How are they included in the company's social activities?
g. Do the digital nomads have training days? What is it? How is it decided?
How is the training given?
h. How do you provide development for these workers, particularly in terms
of career? What about pay?
16. How is the communication with digital nomads?
a. What tools do you use?
b. What are the challenges?
c. What facilitates communication with them?
17. In financial terms, do you think is cheaper to hire digital nomads in comparison
to other types of workers? Why is that? What do you think contributes to this?
18. Do you usually conduct online evaluations on recruitment platforms for
employees who work as digital nomads?

19. Do you notice any specific needs for or by digital nomads?
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