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RESUMO 

 

Este artigo tem o objetivo de investigar como o trabalho remoto têm influenciado as relações 

laborais no setor de mineração, um segmento historicamente marcado pela presença física e por 

práticas operacionais rígidas. A pesquisa, de abordagem qualitativa e descritiva, analisa 

aspectos relacionados à cultura organizacional,  à gestão de equipes,  à produtividade e ao bem- 

estar dos trabalhadores, considerando os efeitos das transformações intensificadas pela 

pandemia de COVID-19. Para tanto foi utilizado uma pesquisa, para compreender as 

percepções dos trabalhadores e  das lideranças do setor, com foco nos desafios e nas 

possibilidades da adoção do trabalho remoto em atividades administrativas e de gestão. Os 

resultados indicam que, embora a flexibilização gere benefícios como maior autonomia e 

eficiência, ela também evidencia as dificuldades  relacionadas à comunicação, ao alinhamento 

das equipes e à equidade entre funções presenciais e remotas. O estudo contribui para o 

entendimento das mudanças emergentes no setor mineral e oferece subsídios para 

organizações que buscam adaptar suas práticas às novas demandas do mundo do trabalho como 

a flexibilização dos modelos de trabalho e a digitalização dos processos organizacionais, 

além do fortalecimento de novas formas de liderança e gestão de pessoas orientadas a 

resultados e bem-estar dos trabalhadores. 

 

Palavras-chave: Trabalho remoto. Flexibilização laboral. Setor de mineração. Relações de 

trabalho. Cultura organizacional. 

                                                     ABSTRACT 

This article aims to investigate how remote work has influenced labor relations in the mining 

sector, a segment historically characterized by physical presence and rigid operational 

practices. Using a qualitative and descriptive approach, the study analyzes aspects related to 

organizational culture, team management, productivity, and workers’ well-being, 

considering the effects of transformations intensified by the COVID-19 pandemic. A survey 

was conducted with workers and leaders in the sector to understand their perceptions 

regarding the challenges and possibilities of adopting remote work in administrative and 

management activities. The results indicate that, although flexibility provides benefits such 

as greater autonomy and efficiency, it also highlights difficulties related to communication, 

team alignment, and equity between on-site and remote functions. The study contributes to 

the understanding of emerging changes in the mining sector and offers support for 
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organizations seeking to adapt their practices to new demands of the world of work, such as 

the flexibilization of work models, the digitalization of organizational processes, and the 

strengthening of new forms of leadership and people management oriented toward results 

and workers’ well-being. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

Nas últimas décadas, as transformações no mundo do trabalho tornaram-se cada vez 

mais intensas, impulsionadas por avanços tecnológicos, mudanças sociais e novas formas de 

organização laboral. A pandemia de COVID-19, assim como ocorreu com outras inflexões 

históricas relacionadas às práticas sociais e econômicas, atuou como um marco determinante 

ao acelerar a adoção de modelos flexíveis de atividades profissionais, especialmente o trabalho 

remoto, que passou a integrar de maneira estável a dinâmica profissional de milhões de 

trabalhadores. No Brasil, conforme dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 

(IBGE, 2022), mais de oito milhões de pessoas exerceram suas atividades em formato de 

teletrabalho, durante o período pandêmico, evidenciando uma reconfiguração estrutural nas 

relações laborais. 

Sob tal análise, assim como iniciativas globais anteriores contribuíram para mudanças 

culturais e organizacionais em diferentes setores, o avanço do trabalho remoto instaurou novas 

expectativas relacionadas à flexibilidade, à autonomia e  aos resultados. Para os trabalhadores, 

a possibilidade de ajustar horários, ambientes e ritmos produtivos tornou-se um componente 

central da experiência laboral contemporânea. (Vaillant et al. 2025). 

Para as organizações, no entanto, tais transformações exigiram adaptações 

significativas em suas práticas de gestão, tais como investimentos tecnológicos, reformulação 

de processos internos e reestruturação da cultura organizacional (OIT, 2022). Embora 

benefícios como o aumento da produtividade, a garantia do bem-estar e a retenção de talentos 

tenham sido associados à flexibilização, desafios relevantes também emergiram, como o 

esgotamento físico e emocional, a diluição das fronteiras entre vida pessoal e profissional, o 

isolamento social e o risco de precarização das condições de trabalho (Florida Christian 

University, 2022). 

Essas mudanças, amplamente estudadas em setores administrativos e tecnológicos, 

demonstram particular complexidade quando analisadas em atividades cuja presença física 

historicamente constitui requisito central, como ocorre no setor de mineração (Silva, 2024; 

Maciel, 2020). Predominantemente caracterizado por operações em campo, plantas industriais 

e regiões remotas, o segmento mineral apresenta tensões específicas ao tentar compatibilizar 

sua estrutura rigidamente presencial com modelos laborais mais flexíveis (Famig, 2023). 

Embora funções administrativas e de gestão nas mineradoras tenham incorporado práticas de 

teletrabalho, ainda persistem questionamentos quanto aos impactos dessa flexibilização na 

cultura organizacional, nas relações entre líderes e equipes, na comunicação interna e nos 

resultados operacionais (Silva, 2024).  

Diante dessas contradições, surgem indagações essenciais: de que forma flexibilizar o 

trabalho em um setor no qual grande parte das atividades depende da presença física? Como 

garantir equidade entre trabalhadores administrativos e operacionais? Quais condições 

tecnológicas, normativas e organizacionais são necessárias para que o trabalho remoto seja 

seguro, eficiente e alinhado aos direitos trabalhistas? Embora a legislação brasileira tenha 

avançado, ao regulamentar o teletrabalho na Consolidação das Leis do Trabalho (CLT), 

lacunas que afetam diretamente setores produtivos tradicionais, como a mineração, ainda 

persistem.  (Oliveira; Maieron, 2022) 

Nesse sentido, este estudo busca responder à seguinte questão central: de que maneira 

o trabalho remoto e a flexibilização laboral têm transformado as relações de trabalho no setor 

de mineração, historicamente marcado pela presencialidade? A relevância desta pesquisa 

reside na necessidade de compreender como um setor, de bases técnicas rígidas, tem se  



 

 

 

adaptado às demandas emergentes de um ambiente profissional mais digital, dinâmico e 

orientado pela flexibilidade. 

Nessa lógica, o objetivo geral desta pesquisa por compreender as percepções, experiências e 

desafios vivenciados por profissionais do setor de mineração diante da implementação do 

trabalho remoto. 

 Para isso, os objetivos específicos incluem: investigar os desafios enfrentados por 

lideranças no gerenciamento de equipes remotas, avaliar os efeitos da flexibilidade na 

produtividade e na saúde laboral, e identificar as competências necessárias para atuação em 

contextos remotos. 

A importância desta pesquisa concentra-se na necessidade de aprofundar a 

compreensão acadêmica e prática sobre as transformações contemporâneas no ambiente de 

trabalho, especialmente em setores que tradicionalmente não operam sob modelos flexíveis. 

Ao discutir os desafios e  as potencialidades da flexibilização na mineração, este estudo 

contribui para aprimorar estratégias organizacionais, bem como pode ser subsídio para 

elaboração políticas públicas voltadas à modernização das relações laborais no Brasil. 

A estrutura deste trabalho, além desta introdução, contempla: revisão teórica sobre 

trabalho remoto, flexibilização laboral e suas implicações organizacionais; descrição dos 

procedimentos metodológicos utilizados na pesquisa; apresentação e discussão dos resultados 

obtidos; e, por fim, conclusões e recomendações que emergem da análise realizada. 

 

2. REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 Teletrabalho: definições e legislação 

 

O teletrabalho, também conhecido como trabalho remoto, consolidou-se como uma 

alternativa moderna de prestação de serviços diante das transformações tecnológicas e sociais 

que redefinem o mundo do trabalho. Nessa modalidade, o trabalhador executa suas atividades 

a distância, desfrutando de maior autonomia, flexibilidade e independência em relação à 

presença física nas instalações da empresa (Fachini, 2020). Sua principal característica é a 

realização parcial ou integral das atividades profissionais no ambiente doméstico ou em outro 

espaço externo à organização, com comunicação mediada pela internet e pelo uso de 

tecnologias digitais que permitem interações contínuas e ágeis entre trabalhadores e gestores 

(Lara Junior, 2014). 

De acordo com Vaz (2013), o teletrabalho emerge como consequência direta do avanço 

das tecnologias de informação e comunicação que alteram processos produtivos e relações 

interpessoais. O autor destaca que essa modalidade pressupõe a execução de tarefas fora da 

empresa, utilizando meios telemáticos, desde que atendidos os requisitos para o vínculo 

empregatício. Para Mello (2020), o teletrabalho tem como propósito ampliar a competitividade 

e a flexibilidade organizacional, permitindo respostas mais rápidas às demandas do mercado. 

Contudo, sua adoção não deve ter como único objetivo reduzir custos, mas ser implementada 

com práticas que garantam benefícios equilibrados a trabalhadores, a empregadores e à 

sociedade. 

Nessa mesma perspectiva, Morgenstern e Santos (2016) sistematizam três dimensões 

centrais do trabalho remoto: (a) desempenho das atividades em local distinto da sede da 

empresa; (b) uso de tecnologias de informação e comunicação; e (c) alteração das formas de 

organização e das relações de trabalho. Esses aspectos dialogam com os estudos de Jack Nilles, 

citado por Figueiredo et al. (2021), considerado o precursor do conceito moderno de 

teletrabalho, ao apontar a utilização de computadores e  de meios de comunicação como forma 

de superar limites estruturais do trabalho presencial. 

 

2.1.1 A evolução do teletrabalho no contexto digital e legislativo brasileiro 



 

 

 

 

Embora o trabalho remoto tenha ganhado maior visibilidade nos últimos anos, 

especialmente em função dos avanços tecnológicos, possui raízes históricas anteriores. A 

realização de atividades produtivas no próprio espaço de convivência antecedeu a 

consolidação dos escritórios formais e permaneceu possível mesmo após a centralização do 

trabalho promovida pela Revolução Industrial. Na década de 1970, Jack Nilles sistematizou o 

conceito de telecomutação, ao apresentar o trabalho remoto como alternativa  para os desafios 

urbanos e organizacionais. Assim, o trabalho remoto contemporâneo configura-se como uma 

reestruturação de práticas historicamente existentes, potencializada pelas tecnologias digitais 

e associada à busca por produtividade e qualidade de vida (Carvalho, 2020). 

No Brasil, o teletrabalho foi regulamentado pela Lei nº 13.467/2017, que incluiu os 

artigos 75-A a 75-E, na Consolidação das Leis do Trabalho (CLT), definindo-o como a 

prestação de serviços realizada predominantemente fora das dependências do empregador, 

com o uso de tecnologias de informação e comunicação (Brasil, 2017). Posteriormente, a Lei 

nº 14.442/2022 aprimorou esse marco normativo ao admitir o regime híbrido, estabelecer que 

a presença eventual do trabalhador na empresa não descaracteriza o teletrabalho e permitir a 

prestação de serviços por jornada, produção ou tarefa (Brasil, 2022). 

A legislação também ampliou o alcance dessa modalidade ao incluir estagiários e 

aprendizes, definir regras sobre a mudança de domicílio e assegurar prioridade de vagas para 

pessoas com deficiência e para trabalhadores que exercem responsabilidades parentais na 

primeira infância. Apesar dos avanços, o teletrabalho demanda contínuos ajustes normativos 

diante dos desafios relacionados à produtividade, à saúde e à proteção dos trabalhadores, 

configurando-se como uma mudança estrutural nas relações de trabalho. 

 

2.2 Flexibilidade Laboral: Dimensões e Impactos 

 

2.2.1 Benefícios do home office: um novo olhar sobre o trabalho 

 

O trabalho remoto consolidou-se como uma alternativa significativa para quem busca 

maior autonomia, equilíbrio entre vida pessoal e profissional e bem-estar. Nessa lógica, é 

possivel inferir que tal modalidade foi impulsionada pelo avanço das tecnologias digitais e 

pela experiência adquirida durante a pandemia (Emprego Centro, 2023). Entre seus benefícios 

mais evidentes está a otimização do tempo e a diminuição dos custos de deslocamento, 

permitindo aos trabalhadores dedicar esse período a atividades pessoais, ao convívio familiar 

e ao autocuidado, o que contribui significativamente para a redução do estresse cotidiano 

(Pereira, 2020). Por conseguinte, a melhora da qualidade de vida, repercutirá positivamente 

na saúde física e emocional e na satisfação profissional (Zerbini et al., 2009).   

Sob tal óptica, pesquisas internacionais corroboram essa tendência, visto que  98% dos 

entrevistados pela Buffer demonstraram o desejo de  manter o trabalho remoto em algum 

nível, motivados principalmente pela flexibilidade e pela melhoria no equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional (Buffer, 2023). Por outro lado,  no que se refere aos benefícios  das 

organizações, observam-se o incremento da produtividade, maior eficiência operacional, 

diminuição de interrupções e fortalecimento do clima organizacional.  Além disso, o modelo 

remoto também contribui para atração e retenção de talentos, amplia a inclusão de pessoas 

com deficiência e reduz custos estruturais e operacionais (Sobratt, 2020). 

Ainda nesse raciocínio, nota-se que em âmbito mundial, 85% das empresas já haviam 

adotado o home office em 2021, enquanto 89% reportaram produtividade igual ou superior à 

presencial (Korn Ferry, 2021; Gartner, 2021). No Brasil, 78% dos profissionais perceberam 

aumento de produtividade durante o teletrabalho (Pulses, 2020). Entretanto, para que esses 

benefícios se concretizem, são necessárias políticas organizacionais claras, suporte 

psicológico, infraestrutura adequada e práticas de gestão que promovam saúde e bem-estar, 



 

 

 

de modo que  a flexibilidade do modelo não comprometa a eficiência e a qualidade do trabalho 

(World Economic Forum, 2022). 

 

2.2.2 Desafios do home office para empresas e trabalhadores 

 

Apesar dos benefícios, o home office apresenta desafios relevantes, que exigem 

adaptações estruturais, comportamentais e culturais tanto para profissionais quanto para 

organizações. A ausência de contato presencial diminui a troca espontânea de informações, o 

esclarecimento imediato de dúvidas e as interações informais, impactando o senso de 

pertencimento, a colaboração e o engajamento emocional dos colaboradores (Froehlich; 

Haubrich, 2020). Embora ferramentas digitais ofereçam alternativas, elas não substituem 

integralmente a riqueza das interações presenciais. 

Para os profissionais, o trabalho remoto demanda autodisciplina, organização e gestão 

eficaz do tempo. Muitos enfrentam limitações quanto ao espaço físico, a equipamentos, à 

privacidade e à concentração, o que pode gerar estresse, sobrecarga emocional e queda de 

produtividade (Bittar, 2020). A flexibilidade do home office requer também senso de 

responsabilidade individual, para que os resultados e metas sejam atingidos mesmo sem 

supervisão direta. A comunicação virtual, por sua vez, apresenta desafios adicionais, a 

exemplo da  ausência de sinais não verbais, como expressões faciais e gestos, que pode gerar 

ruídos e interpretações equivocadas, enfraquecendo vínculos afetivos e o engajamento da 

equipe (Silveira, 2024). Nesse contexto, a liderança deve adotar práticas claras de 

acompanhamento, baseadas em confiança, metas bem definidas e feedback contínuo. 

Outro ponto crítico é a saúde física, sobretudo quanto à ergonomia. Longas horas 

diante de telas, posturas inadequadas e falta de mobiliário apropriado podem causar impactos 

físicos e mentais, reforçando a importância de discutir tal questão no ambiente doméstico 

(Castells; Cardoso, 2005). Dessa forma, o sucesso do teletrabalho depende de estratégias 

integradas que contemplem infraestrutura, práticas organizacionais, saúde e desenvolvimento 

de habilidades comportamentais, que vão garantir a produtividade, o engajamento e a 

qualidade de vida. 

 

2.2.3 Efeitos do trabalho remoto na saúde e nas condições laborais 

 

A pandemia da COVID-19 provocou mudanças rápidas e profundas no ambiente 

laboral, obrigando muitos profissionais do setor de mineração a se adaptar abruptamente ao 

trabalho remoto, muitas vezes sem preparo ou infraestrutura adequada (Antunes, 2020). Essa 

transição repentina impactou significativamente a saúde física e mental dos trabalhadores, 

gerando sobrecarga de tarefas, jornadas prolongadas, dificuldade de separar vida pessoal e 

profissional, estresse e sensação de isolamento (Antunes et al., 2023; Medeiros et al., 2025). 

A ausência de condições ergonômicas apropriadas, aliada ao uso prolongado de 

tecnologias digitais sem pausas regulares, por sua vez, promoveu fadiga, dores 

musculoesqueléticas e esforço repetitivo, evidenciando os impactos negativos da adaptação 

improvisada para a realização do trabalho remoto (Vieira; De Barros, 2025). No plano 

emocional, foram observados aumento de ansiedade, esgotamento emocional e sintomas de 

burnout, associados à intensificação da cobrança por resultados e à percepção de vigilância 

constante (Medeiros et al., 2025). 

Além disso, a substituição do convívio presencial por interações virtuais reduziu o 

diálogo espontâneo e o senso de pertencimento, o que prejudicou a colaboração e o 

engajamento dos trabalhadores (Antunes et al., 2023). Esses impactos indicam que, embora o 

teletrabalho ofereça vantagens como flexibilidade de horários e eliminação do deslocamento, 

seu sucesso depende de políticas organizacionais e estratégias de gestão voltadas à proteção 

da saúde mental, ao bem-estar e à manutenção de relações laborais saudáveis. Assim, a 



 

 

 

transição abrupta para o home office evidenciou a necessidade de integração entre práticas de 

gestão, cuidado com o trabalhador e alcance de metas organizacionais, de modo a  garantir  

resultados produtivos sem comprometer a saúde física e mental dos profissionais. 

 

2.3 Gestão e liderança em ambientes remotos  

 

A adoção do teletrabalho em setores tradicionalmente presenciais, como a mineração, 

representa um desafio complexo, exigindo reestruturação organizacional, adaptação 

tecnológica e revisão profunda dos processos de comunicação, de supervisão e de integração 

das equipes (Machado; Santos, 2025). No setor de mineração, cuja operação depende 

fortemente da presença física, a migração para o remoto requer líderes capazes de manter 

engajamento, produtividade e segurança, mesmo em contextos descentralizados. 

 

 

 

 

2.3.1. Especificidades do setor de mineração e a adoção do trabalho remoto 

 

O setor de mineração apresenta características que impõem limites claros à adoção 

integral do trabalho remoto. Atividades essenciais, como extração mineral, beneficiamento e 

logística, exigem presença física para manuseio de equipamentos pesados, monitoramento de 

processos e execução de manutenções preventivas e corretivas (Brasil Mineral, 2023). Por 

outro lado, funções administrativas, técnicas de planejamento estratégico e suporte técnico 

demonstram elevado potencial de adaptação ao regime remoto, sobretudo quando suportadas 

por infraestrutura tecnológica adequada e sistemas de comunicação confiáveis (Accenture, 

2023; Nexa, 2021). 

A implementação do trabalho remoto enfrenta desafios estruturais, culturais e 

tecnológicos. Em regiões remotas, a conectividade limitada e a dificuldade de transmitir 

grandes volumes de dados exigem investimentos significativos em redes de comunicação, 

sistemas de gestão integrada e plataformas seguras (IBGE, 2023). Aspectos culturais também 

influenciam a adoção. Nesse sentido,  gestores e equipes precisam se adaptar a novos métodos 

de supervisão, de coordenação e de avaliação de desempenho, conciliando a  autonomia dos 

colaboradores com a manutenção de padrões de produtividade e de segurança. Além disso, a 

segurança da informação constitui um desafio crítico, demandando protocolos rigorosos de 

acesso, criptografia e autenticação em múltiplos níveis para proteger dados  e garantir 

confidencialidade (Accenture, 2023). 

Apesar das limitações, a adoção seletiva do trabalho remoto oferece benefícios 

significativos. Entre eles, destaca-se a ampliação do acesso a talentos em diferentes 

localidades, sem necessidade de deslocamento ou mudança de residência, aspecto relevante 

diante da escassez crescente de profissionais especializados no setor (Equipe Editorial da 

Vorecol, 2024). Reduções de despesas operacionais com transporte, alojamento e manutenção 

de estruturas físicas, especialmente em áreas de difícil acesso, representam outro ganho 

relevante. O modelo remoto também aumenta a resiliência organizacional frente a situações 

adversas, como pandemias, instabilidades sociais ou desastres naturais, o que assegura a 

continuidade operacional e minimiza os impactos sobre a produção (Machado; Santos, 2025). 

Sob essa análise, algumas projeções indicam que, até 2030, quase  40% das atividades 

não operacionais poderão ser desempenhadas remotamente,  fato que impulsionará a demanda 

por profissionais com competências híbridas, as quais deverão combinar o conhecimento 

técnico do setor com o domínio de tecnologias digitais (WEF & FDC, 2025). Além disso, o 

modelo remoto contribui para o desenvolvimento de habilidades organizacionais e de 

liderança adaptativa, favorecendo maior engajamento, retenção de talentos e inovação nos 



 

 

 

processos internos. 

Dessa forma, para que a implementação seja bem-sucedida, é necessário equilibrar 

presencialidade nas operações críticas com flexibilidade nas funções administrativas e 

técnicas, apoiado por investimentos consistentes em tecnologia, capacitação contínua de 

colaboradores e transformação cultural (Machado; Santos, 2025). Experiências de empresas 

pioneiras evidenciam que o trabalho remoto, quando planejado e segmentado, não apenas 

preserva a segurança e a produtividade, mas também pode consolidar-se como diferencial 

competitivo, promovendo inovação, sustentabilidade e melhoria na qualidade de vida dos 

trabalhadores.(Brasil Mineral, 2023) 

 

3. METODOLOGIA DA PESQUISA 

 

A pesquisa desenvolvida adota uma abordagem descritiva e qualitativa, com o 

propósito de compreender as percepções, experiências e desafios vivenciados por 

profissionais do setor de mineração diante da implementação do trabalho remoto. Segundo 

Creswell e Poth (2018), a pesquisa qualitativa permite explorar fenômenos sociais em seus 

contextos reais, enquanto a abordagem descritiva possibilita detalhar características e 

elementos específicos do ambiente estudado, favorecendo uma compreensão precisa das 

dinâmicas organizacionais e das mudanças ocorridas nas práticas de trabalho. 

A coleta de dados foi realizada por meio de um formulário com questões abertas, 

disponibilizado na plataforma Google Forms. Esse instrumento possibilitou que os 

participantes compartilhassem suas experiências e percepções de forma detalhada, 

favorecendo uma investigação mais aprofundada.  Assim, o formulário foi estruturado em três 

seções: a primeira abordou o perfil dos participantes, incluindo a área de atuação, a carga 

horária semanal e o tempo de experiência no setor; a segunda explorou a vivência com o 

trabalho remoto, contemplando aspectos relacionados à adaptação, aos desafios enfrentados e 

aos benefícios percebidos; e a terceira seção investigou perspectivas sobre o futuro do trabalho 

remoto na mineração, incluindo expectativas, sugestões e tendências observadas no setor. 

Em consonância com  Yin (2016), investigar fenômenos complexos em seus contextos 

reais justifica a adoção de métodos qualitativos, especialmente quando se busca compreender 

como e por que determinadas práticas são vivenciadas pelos participantes, o que reforça a 

adequação do uso do formulário com questões abertas. Assim, a pesquisa envolveu 

profissionais que atuam diretamente no setor de mineração, incluindo técnicos  - como os de 

segurança do trabalho -  e profissionais administrativos, como integrantes das áreas de 

recursos humanos. A escolha dos participantes considerou a diversidade de experiências e de  

funções, de modo a garantir riqueza de informações e profundidade analítica. Desse modo,  

foram obtidas onze respostas completas de cada grupo.  

Conforme destaca Minayo (2008), em estudos qualitativos, a saturação teórica, ou seja, 

o ponto em que novas respostas deixam de aportar categorias interpretativas adicionais, se 

sobrepõe à necessidade de grande número de participantes, possibilitando resultados 

significativos mesmo com grupos relativamente reduzidos. Para tanto,  a coleta de dados foi 

realizada em um período de aproximadamente  quatro semanas.  

Para o tratamento das informações obtidas, foi empregada a análise de conteúdo na 

perspectiva temática, conforme Bardin (2016), a qual envolve leitura inicial do material para 

familiarização, identificação e organização das unidades de significado em categorias 

temáticas, interpretação analítica das categorias e triangulação com a literatura acadêmica 

pertinente, garantindo robustez e profundidade às conclusões do estudo. A pesquisa respeitou 

princípios éticos fundamentais, incluindo o anonimato e a confidencialidade das respostas dos 

participantes, bem como o consentimento informado antes do preenchimento do formulário. 

Esses cuidados asseguraram a proteção dos participantes e a legitimidade dos dados coletados, 

mesmo em um contexto de pesquisa online. 



 

 

 

 

 

4. RESULTADOS 

 

4.1 Experiência com Trabalho Remoto 

 

As entrevistas revelam que a experiência com trabalho remoto ou híbrido no setor de 

mineração tem sido positiva, sobretudo em termos de autonomia, flexibilidade e 

produtividade. E1 relatou suas percepções acerca  dessa modalidade da seguinte maneira: “é 

uma experiência incrível, reduzimos tempo e dinheiro com locomoção”, enquanto E3 

ressaltou que: “a flexibilidade trouxe mais equilíbrio na vida profissional, além de melhorar 

minha produtividade”, e E5 afirmou: “o modelo remoto traz maior flexibilidade, melhora na 

gestão do tempo e gera mais foco nas atividades administrativas”. Esses relatos indicam uma 

mudança na lógica tradicional de trabalho na mineração, historicamente marcada pela 

presença física obrigatória.  

Entende-se dessa maneira que o trabalho remoto tem proporcionado maior controle 

sobre o tempo e redução do estresse, corroborando estudos que associam autonomia e bem-

estar à satisfação profissional e à eficiência (Emprego Centro, 2023; Zerbini et al., 2009).  

No entanto, os entrevistados também relataram desafios significativos.  Para E2 “as 

principais dificuldades envolveram a limitação no acompanhamento direto das operações de 

campo”, enquanto E6 e E7 destacaram obstáculos na comunicação e no relacionamento 

interpessoal: “a comunicação com colegas e gestores às vezes é prejudicada” e “senti falta do 

contato direto com colegas para tirar dúvidas rapidamente”. Esses aspectos evidenciam que a 

efetividade do trabalho remoto depende de estratégias de gestão ajustadas, de comunicação 

clara e de uma cultura organizacional que valorize a integração à distância (Froehlich & 

Haubrich, 2020; Silveira, 2024). A infraestrutura tecnológica também se apresentou como 

fator crítico, a exemplo das instabilidades de conexão e das limitações nos sistemas 

corporativos apontadas como barreiras (Machado & Santos, 2025; Medeiros et al., 2025 

A compatibilidade entre funções e  trabalho remoto depende diretamente da natureza 

das atividades. Nessa mesma linha de raciocínio, E2, E3, E5, E6, E9, E10 e E11 destacaram a 

viabilidade do trabalho remoto para áreas como Recursos Humanos, Finanças, Compras, 

Geoprocessamento, Planejamento e Tecnologia da Informação. Entretanto, atividades 

parcialmente digitais, como treinamentos teóricos e homologações, permitem a adoção de 

modelos híbridos (Machado & Santos, 2025).   

 

4.2 Produtividade e Gestão de Equipe 

 

O trabalho remoto mostrou impactos positivos na produtividade, refletidos em maior 

foco, autonomia, gestão eficiente do tempo e melhor organização das atividades individuais. 

Os entrevistados destacaram a eliminação do deslocamento como fator determinante para 

otimização do tempo e redução de estresse, aspectos diretamente relacionados ao aumento da 

motivação e da qualidade das entregas.  A esse respeito, E1 relatou: “conseguimos administrar 

melhor o tempo e entregar mais demandas”, enquanto E5 acrescentou: “o trabalho remoto traz 

mais foco nas atividades individuais e redução das interrupções”. 

Além desses efeitos, os relatos indicam que a produtividade não se traduz apenas em 

volume de tarefas concluídas, mas também na capacidade de concentração e na  menor 

interferência de interrupções cotidianas, reforçando a importância de um ambiente remoto 

estruturado.  

A análise evidencia que a produtividade em contextos remotos está fortemente 

mediada por fatores organizacionais, incluindo clareza de metas, ferramentas digitais 

adequadas e suporte gerencial. Além disso, o bem-estar emergiu como variável central, já que 



 

 

 

a redução de estresse e o aumento do tempo pessoal contribuem para maior motivação e 

desempenho de qualidade, corroborando estudos de Bittar (2021) e do World Economic 

Forum (2022), que ressaltam a interdependência entre saúde emocional e produtividade. 

Nesse sentido, a experiência dos entrevistados sugere que o trabalho remoto, quando bem 

estruturado, pode constituir um modelo de gestão eficaz e sustentável, desde que haja atenção 

simultânea à tecnologia e às relações humanas. 

 

4.2.1 Desafios na Gestão 

 

A condução de equipes remotas no setor de mineração revelou desafios específicos 

relacionados à manutenção de engajamento, à coesão e ao acompanhamento das entregas. A 

liderança, nesse contexto, demanda uma substituição do controle presencial por uma gestão 

baseada em confiança, empatia, orientação por resultados e capacidade de adaptação ao 

ambiente digital (Mello, 2020). Nessa lógica, E2 observou que “os maiores desafios estão na 

manutenção do engajamento, da comunicação e do acompanhamento das entregas”, enquanto 

E3 destacou que “a distância pode dificultar o acompanhamento das atividades e o 

fortalecimento do espírito de equipe”. 

Os relatos indicam que lideranças eficazes mantêm presença ativa, mesmo à distância, 

por meio de reuniões periódicas, feedback contínuo e suporte direcionado, conforme 

destacado por E4, E5 e E6. Para E5 “a liderança precisa atuar com empatia, flexibilidade e 

foco em resultados”, ressaltando a necessidade de equilibrar desempenho e cuidado com o 

colaborador. Ao mesmo tempo, a gestão remota exige atenção a sinais sutis de desmotivação 

e manutenção da sensação de pertencimento, elementos enfatizados por E7 e E9. O uso de 

ferramentas digitais adequadas, como plataformas integradas de acompanhamento de tarefas, 

mostrou-se crucial para viabilizar a supervisão sem microgerenciamento, conforme observado 

por E6. 

Nessa perspectiva, a complexidade da liderança remota se manifesta na necessidade 

de competências múltiplas: domínio tecnológico, sensibilidade socioemocional, comunicação 

assertiva e capacidade de inspirar confiança à distância. Isso reforça que a gestão do trabalho 

remoto não se limita a questões operacionais, mas envolve estratégias de engajamento, de 

coesão de equipe e  de cultura organizacional inclusiva (Silva & Martins, 2024; Machado & 

Santos, 2025).  

Os resultados indicam que a eficácia do trabalho remoto depende não apenas da 

implementação de políticas e ferramentas, mas da capacidade das lideranças em integrar 

tecnologia, empatia e práticas de gestão centradas em pessoas, garantindo simultaneamente 

produtividade e bem-estar. 

 

4.3 Competências e Preparação para o Trabalho Remoto 

 

A transição para o trabalho remoto no setor de mineração exigiu não apenas adaptação 

tecnológica, mas também desenvolvimento de competências comportamentais e 

socioemocionais. Os relatos indicam que a autogestão, a disciplina, a organização e a 

comunicação assertiva tornaram-se pilares essenciais para a manutenção da produtividade. 

E2,   ressaltou que “é essencial saber organizar o próprio tempo, priorizar tarefas e manter a 

produtividade sem supervisão constante”, evidenciando a centralidade do planejamento 

pessoal no contexto remoto. De maneira complementar, E3 destacou que “o domínio das 

ferramentas digitais e a clareza na comunicação foram determinantes para o sucesso no 

trabalho a distância”, reforçando a interdependência entre competências digitais e 

comportamentais. 

Por outro lado, E6 e E7 enfatizaram a necessidade de desenvolver habilidades de 

comunicação virtual eficiente e autogestão do tempo, aspectos diretamente relacionados à 



 

 

 

capacidade de manter o ritmo de trabalho e a qualidade das entregas mesmo diante de menor 

supervisão presencial. E1 e E4 acrescentaram que a ausência do convívio presencial 

evidenciou a importância de uma cultura organizacional de apoio, aprendizado contínuo e  

cuidado com o bem-estar, alinhando-se à literatura que aponta que ambientes organizacionais 

psicologicamente seguros são fundamentais para a produtividade e engajamento (Machado & 

Santos, 2025; Bittar, 2021). 

A análise indica que o sucesso do trabalho remoto depende do equilíbrio entre 

competências individuais, recursos tecnológicos adequados e suporte organizacional. A 

formação de colaboradores capazes de autogerir suas rotinas, comunicar-se com clareza e 

operar ferramentas digitais complexas emerge como condição estratégica para sustentar 

eficiência e resiliência organizacional. 

A liderança remota se redefine como empática, comunicativa, digitalmente 

competente e orientada a resultados. Para corroborar tal análise, E2 destacou que “as 

competências essenciais envolvem liderança empática, comunicação eficaz e gestão orientada 

a resultados”. O respondente E3 acrescentou que é necessário “acompanhar resultados sem 

microgerenciar, promovendo autonomia e confiança”. Esses relatos evidenciam que o papel 

do líder passa de controlador presencial a facilitador de engajamento e de confiança, atuando 

como catalisador de produtividade e de bem-estar. 

Nesse entendimento, E5 e E6 ressaltaram a importância de equilibrar metas e apoio 

emocional, reforçando que a eficácia da liderança remota não depende apenas de 

monitoramento de tarefas, mas também de cuidado com a motivação e a saúde mental da 

equipe. Para E7, as  reuniões regulares, os feedbacks e o reconhecimento remoto “conseguem 

sustentar o engajamento e a motivação da equipe”, sublinhando que a comunicação 

estruturada e constante é crucial para manter a coesão em ambientes digitais. Além disso, E8 

e E9 reforçaram que paciência e confiança constituem bases essenciais da segurança 

psicológica, enquanto E10 e E11 acrescentaram que habilidades estratégicas como resolução 

de conflitos, planejamento e visão organizacional são determinantes para uma liderança eficaz 

e sustentável. 

Desse modo, a análise revela que liderar remotamente demanda integração entre 

competências digitais, sensibilidade socioemocional e visão estratégica, demonstrando que a 

liderança bem-sucedida no trabalho remoto é simultaneamente técnica e humanizada, 

promovendo engajamento, produtividade e cultura organizacional inclusiva. 

 

4.4 Bem-Estar e Cultura Organizacional 

 

A análise das entrevistas indica que o trabalho remoto no setor de mineração teve 

impacto majoritariamente positivo no equilíbrio entre vida pessoal e profissional. Nessa 

perspectiva,  E2 afirmou que o modelo “teve um impacto positivo no equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional”, E10 destacou “mais tempo com a família”, evidenciando benefícios 

concretos para o bem-estar dos colaboradores. Contudo, E4, E5 e E6 ressaltaram a dificuldade 

de estabelecer limites claros entre trabalho e vida pessoal, sendo necessária disciplina para 

evitar sobrecarga e risco de burnout, corroborando alertas da literatura (Froehlich & Haubrich, 

2020; Silva & Martins, 2024). 

             Nesse contexto, a atuação da liderança é central não apenas para garantir 

produtividade, mas também para promover qualidade de vida, contribuindo para um ambiente 

de trabalho saudável e resiliente. 

Observa-se  que as mineradoras têm implementado iniciativas voltadas ao bem-estar 

físico e mental dos colaboradores remotos, incluindo palestras, campanhas de saúde, 

acompanhamento psicológico e incentivo à prática de atividade física. Sob essa ótica, E2, E3, 

E4, E6, E7, E9 e E10 reconheceram tais ações como positivas, sendo que, para E3, “as ações 

têm sido eficazes, pois ajudam a manter o equilíbrio emocional, a motivação e o sentimento 



 

 

 

de pertencimento”. O entrevistado E6 ponderou que, embora estas ações contribuam para 

reduzir o estresse e melhorar a saúde física e mental, “elas poderiam ser mais personalizadas”, 

apontando limitações quanto à adequação às necessidades individuais. Essa percepção 

encontra respaldo em Froehlich e Haubrich (2020), que defendem políticas contínuas, 

humanizadas e pautadas na escuta ativa dos colaboradores. 

Adicionalmente, E1 e E9 observaram que muitas dessas iniciativas ainda se mantêm 

de forma genérica, enquanto E7 e E10 enfatizaram a importância de acompanhamento 

psicológico permanente como mecanismo para fortalecer a segurança psicológica. Nesse 

sentido, Silva e Martins (2024) reforçam que práticas consistentes de cuidado e suporte 

emocional são fundamentais para consolidar ambientes de trabalho psicologicamente seguros. 

Por fim, E6 e E5 alertaram que a efetividade dessas ações depende diretamente do 

engajamento dos colaboradores, da consistência das políticas e da manutenção de “carga de 

trabalho equilibrada e interação social”, aspecto corroborado por Bittar (2021) como 

determinante para o bem-estar e sustentabilidade organizacional. 

 

A adoção do trabalho remoto nas mineradoras evidenciou impactos contraditórios 

sobre a cultura organizacional, promovendo ganhos significativos em autonomia, confiança e 

flexibilidade, ao mesmo tempo em que reduziu interações espontâneas e afetou o sentimento 

de pertencimento. Apesar dessas limitações, a experiência foi avaliada de forma 

majoritariamente positiva, revelando a transformação cultural associada ao teletrabalho (E2, 

E3). Essa percepção está alinhada ao que Mello (2020) denomina de a nova lógica do trabalho 

digital, na qual confiança, resultados e autonomia substituem o controle presencial como 

indicadores centrais de desempenho. De maneira complementar, Froehlich e Haubrich (2020) 

destacam que o avanço tecnológico impulsiona um modelo de gestão mais flexível e 

participativo, no qual a autonomia se torna elemento central da cultura organizacional 

moderna. 

Os relatos de E5, E6 e E7 mostram que essa transformação não ocorre sem 

contradições. Nesse viés, E5 observa que, embora haja “valorização da autonomia e melhoria 

na qualidade de vida”, também houve “redução da integração entre equipes”. E6 acrescenta 

que a maior responsabilidade individual e a comunicação digital geram “menor convivência 

e sensação de pertencimento”. Esses achados corroboram Gomes e Oliveira (2022), que 

argumentam que a digitalização, embora aumente a eficiência, pode enfraquecer as relações 

interpessoais, exigindo novas práticas de engajamento, de cuidado e de integração social. 

Adicionalmente, E4 e E11 destacam que as mudanças culturais apresentaram impactos 

ambíguos, enquanto E9 e E10 percebem que a cultura organizacional “apenas se adaptou à 

nova rotina”, sem alterações estruturais profundas. Essa diversidade de percepções vai ao 

encontro das análises de  Moura (2023), ao afirmar que a mudança cultural não ocorre 

automaticamente com a adoção de tecnologias, mas depende de aprendizado coletivo e 

alinhamento de valores institucionais. 

De forma ampla, é possível observar que os resultados indicam que o trabalho remoto 

impulsionou uma reconfiguração cultural nas mineradoras, caracterizada por maior foco em 

resultados, uso intensivo de tecnologia e valorização da autonomia, ao mesmo tempo em que 

ressaltou a necessidade de preservar a dimensão humana do trabalho. Sob tal ótica, Silva e 

Martins (2024) enfatizam que, para evitar que o distanciamento físico não se transforme em 

distanciamento emocional, é essencial investir em vínculos de confiança, em comunicação 

empática e em espaços de diálogo. Assim, a subcategoria “Mudanças Positivas e Negativas”  

não só evidencia que o trabalho remoto marcou a cultura organizacional do setor mineral, 

promovendo eficiência, flexibilidade e bem-estar, mas também desafia a manutenção da 

coesão e da identidade coletiva.  Nessa mesma perspectiva analítica,  Machado e Santos (2025) 

e Brasil Mineral (2023), inferem que o futuro da gestão no setor depende da capacidade de 

integrar tecnologia e empatia,  deve consolidar culturas colaborativas, humanas e sustentáveis, 



 

 

 

nas quais a distância física não será capaz de  comprometer a presença relacional e o 

sentimento de pertencimento. 

 

4.5 Avaliação e Perspectivas Futuras 

 

 

As entrevistas indicam que, embora o trabalho remoto tenha gerado avanços 

significativos, ainda existe amplo potencial para aprimoramento das práticas organizacionais 

e políticas de gestão no setor de mineração. As sugestões dos participantes concentram-se em 

três eixos especificos e importantes: fortalecimento da comunicação e  da integração das 

equipes; investimento em infraestrutura tecnológica e  em capacitação contínua; e promoção 

de políticas de bem-estar e  de equilíbrio entre vida pessoal e profissional. 

Nesse sentido, E2 sintetiza a necessidade de comunicação eficaz ao afirmar que “para 

tornar o trabalho remoto mais eficiente, é importante fortalecer a comunicação e o alinhamento 

entre as equipes, garantindo reuniões regulares, feedbacks e  uso de ferramentas integradas”, 

evidenciando a importância do diálogo contínuo e transparente, conforme destacam Froehlich 

e Haubrich (2020). A capacitação constante foi destacada por E3, E5, E6 e E7, incluindo 

treinamentos em gestão de tempo, liderança empática e uso de ferramentas digitais.  Para E6, 

“treinamentos contínuos sobre comunicação e saúde mental ajudariam os profissionais a se 

adaptarem melhor ao modelo remoto”, alinhando-se à perspectiva de aprendizagem 

organizacional, defendida por Machado e Santos (2025), na qual o conhecimento coletivo se 

transforma em vantagem competitiva e sustentabilidade. 

Investimentos em infraestrutura tecnológica também foram mencionados por E8, E9 e 

E11, que sugerem “sistemas modernos e seguros” e “acesso digital de qualidade para todas as 

áreas”. Mello (2020) ressalta que a eficiência do trabalho remoto depende da integração entre 

pessoas e tecnologia, sendo a inovação sustentável apenas quando acompanhada de preparo 

técnico e suporte adequado. Quanto ao bem-estar, E5, E6 e E10 enfatizam a importância de 

políticas de desconexão, de programas de apoio psicológico e  de ações de integração social, 

corroborando Silva e Martins (2024), que apontam equilíbrio emocional e cuidado com as 

pessoas como fatores estratégicos para produtividade e sustentabilidade organizacional. 

O modelo híbrido foi destacado por E4 e E5 como alternativa equilibrada, capaz de 

conciliar qualidade de vida e convívio presencial: “Ideal para garantir qualidade de vida e 

tempo saudável”. Moura (2023) descreve essa abordagem como maturidade gerencial, 

integrando flexibilidade digital e benefícios do contato presencial, o que encontra respaldo em 

estudos de Brasil Mineral (2023) e Nexa (2021), que indicam o modelo híbrido como solução 

mais adequada para setores que exigem presença parcial. 

Em síntese, as sugestões dos entrevistados revelam uma visão do futuro do trabalho 

remoto: consolidar a cultura digital, promover liderança empática e investir em aprendizado 

contínuo e bem-estar. Aqui pode-se evidenciar que o sucesso do trabalho remoto dependerá 

da capacidade das organizações de integrar tecnologia e humanização, fortalecendo confiança, 

propósito compartilhado e ambientes sustentáveis, resilientes e produtivos. 

 

 

5. CONCLUSÃO 

 

Este estudo teve como objetivo geral compreender as percepções, experiências e 

desafios vivenciados por profissionais do setor de mineração diante da implementação do 

trabalho remoto. 

A partir da análise das entrevistas com profissionais do setor, identificou-se que 

trabalho remoto  inicialmente adotado como resposta emergencial à pandemia, consolidou-se 

como uma estratégia viável, sobretudo em áreas administrativas, promovendo mudanças 



 

 

 

significativas nas práticas organizacionais, nas formas de liderança e nas relações 

interpessoais. 

No que se refere ao primeiro objetivo específico, investigar os desafios enfrentados 

pelas lideranças no gerenciamento de equipes remotas, os resultados evidenciaram que a 

eficiência da gestão a distância está diretamente associada à adoção de uma liderança empática 

e à clareza dos processos de comunicação. Os entrevistados relataram que gestores capazes 

de equilibrar a orientação a resultados, com apoio emocional, conseguiram manter o 

engajamento e a coesão das equipes, mesmo na ausência do contato presencial. 

Em relação a identificar os efeitos da flexibilização laboral na produtividade e na saúde 

dos trabalhadores, constatou-se que o trabalho remoto proporcionou ganhos relevantes em 

flexibilidade, autonomia e qualidade de vida, contribuindo para um melhor equilíbrio entre 

vida pessoal e profissional. Entretanto, os relatos também apontaram riscos associados à 

sobrecarga de trabalho, à dificuldade de delimitar as fronteiras entre as esferas profissional e 

pessoal e à desconexão emocional.  

Quanto identificar as competências necessárias para atuação em contextos remotos, a 

análise evidenciou que o sucesso do teletrabalho no setor de mineração depende do 

desenvolvimento de habilidades híbridas. Essas competências mostraram-se fundamentais 

tanto para colaboradores quanto para lideranças, reforçando a necessidade de investimentos 

contínuos em capacitação e desenvolvimento humano. 

De forma complementar, os resultados indicaram uma reconfiguração da cultura 

organizacional nas mineradoras, marcada pela valorização da autonomia, pelo uso intensivo 

de tecnologias colaborativas e pela flexibilização das práticas de trabalho. Contudo, 

permanecem desafios relacionados à integração das equipes e à preservação da identidade 

organizacional, demandando estratégias de comunicação que fortaleçam a confiança e o senso 

de pertencimento. 

Por fim, em consonância com os achados empíricos e teóricos, a categoria “Futuras 

Melhorias” apontou a necessidade de fortalecer a cultura digital, ampliar programas de 

capacitação contínua e consolidar políticas de bem-estar e saúde laboral.  

Apesar das contribuições apresentadas, este estudo apresenta limitações que devem 

ser consideradas na interpretação dos resultados. O reduzido número de participantes, o 

predomínio de profissionais das áreas administrativas e técnicas e o uso exclusivo de 

questionário eletrônico com questões abertas restringem a possibilidade de generalização dos 

achados e a exploração mais aprofundada de aspectos subjetivos. Além disso, o caráter 

transversal da pesquisa reflete um momento específico do processo de adaptação ao trabalho 

remoto, não permitindo acompanhar mudanças ao longo do tempo. Ainda assim, entende-se 

que essas limitações não comprometem a relevância dos resultados, mas reforçam a 

necessidade de investigações futuras, especialmente de natureza quantitativa e longitudinal, 

capazes de ampliar e aprofundar a compreensão sobre o trabalho remoto no setor de 

mineração. 

Dessa forma, conclui-se que a flexibilização laboral e o trabalho remoto no setor de 

mineração vão além de uma mudança estrutural, configurando-se como uma transformação 

cultural e humana.  Assim, o futuro das organizações dependerá da capacidade de integrar 

tecnologia e cuidado humano, reconhecendo que as pessoas não são apenas recursos 

produtivos, mas o centro da estratégia organizacional e do desenvolvimento sustentável 
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