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XXXII CONGRESSO NACIONAL DO CONPEDI SAO PAULO - SP
DIREITO DO TRABALHO EMEIO AMBIENTE DO TRABALHO |1

Apresentacdo

A revolugdo tecnol 6gica em andamento, manifestada no mundo do trabalho por novos modos
de contratacdo da prestacdo de servicos e novas formas de organizagdo do trabalho, propde
ndo apenas a substituicdo do trabalho humano por agoritmos e sistemas tecnol 6gicos, mas
também a precarizacdo das condicdes de trabalho e model os de trabalho para além do vinculo
de emprego.

Nesse contexto se encontra a pejotizacdo, o trabalho prestado por meio de plataformas
digitais, a mecanizagdo do trabalho, dentre outras inovagbes que desafiam o Direito do
Trabalho a adotar interpretacéo ampliativa para garantir direitos fundamentais consagrados
na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil aos trabalhadores. O trabalho digno e
meio ambiente de trabalho seguro e saudavel ndo sdo prerrogativas apenas dos empregados e
sim de todos os trabal hadores.

O poder econémico que movimenta as inovagdes tecnol égicas e seus impactos no mundo do
trabalho com o objetivo de aumentar a produtividade e reduzir custos resulta no aumento da
assimetria de forcas nas relagbes de trabalho, trazendo desigualdade também entre os
trabalhadores, criando classes diferentes entre eles, com trabalhadores protegidos pelo
emprego, trabalhadores sem vinculo de emprego e com trabalho precario, sem direitos
trabalhistas garantidos na legislagdo laboral em vigor, e trabalhadores sem qualificacdo
sujeitos a exploragcdo que a necessidade lhes impde.

As inovagOes tecnoldgicas ndo serdo paralisadas e ndo deixardo de ser implementadas na
organizagdo do trabalho, o capital ndo deixaré de exercer seu poder na economia e no mundo
do trabalho, contudo o valor social do trabalho e a dignidade do trabalhador s&o valores
€ticos e sociais que se sobrepdem ao interesse puramente econdmico. Necessério, portanto,
conjugar o valor socia do trabalho com a liberdade econémica, sem tirar o trabalhador do
centro do debate.

Os pesquisadores que apresentam artigos nesta se¢cdo, em sintonia com as exigéncias do
momento atual do Direito do Trabalho, desenvolveram suas pesquisas com teméticas
sensiveis e voltadas para a dignidade e protecdo do trabalhador, como ao tratar da
precarizacdo do trabalho pejotizado, inclusive na perspectiva de género, e a fragilidade do
principio da primazia da realizada na validagdo da pejotizacao.



A tematica do trabalho prestado por meio de plataformas digitais também esta presente, na
andlise da subordinagdo em nova dimensdo na uberizacdo; a precarizagdo do trabalho
apontada na uberizacdo e sua relagdo com o aspecto econdmico do Direito. No mesmo
sentido, foram apresentados desafios contemporaneos para o Direito do Trabalho do ponto de
vista da globalizagdo, crise do capitalismo einteligéncia artificial.

O imperativo da dignidade do trabalho humano e sua sobreposi¢cdo ao capital estd presente
nas pesquisas sobre a mecanizacdo do trabalho no campo e persisténcia do trabalho em
condicdo andloga a escraviddo; o racismo estrutural no trabalho domeéstico; o respeito a
privacidade do trabalhador expresso na LGPD; o direito a desconexao; e ainclusdo indpia no
recrutamento de empregados.

Nesta secdo também estéo pesquisas importantes sobre meio ambiente de trabalho, tratando
do risco de monetizacdo da salde do trabahador; andlise sobre os riscos psicossociais da
NR1; a regulamentacdo do adicional de penosidade; e o meio ambiente de trabalho do
teletrabalhador.

Os artigos apresentados nesta se¢éo sdo fruto de relevantes andlises e pesquisas voltadas para
temas que suscitam reflexa@o de todos aqueles que participam do mundo juridico, em especial,
dosjuslaboralistas.

Coordenadores do GT:
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UMA ANALISE CRITICA DOSRISCOSPSI COSSOCIAISNA NR-1, EA
NECESSIDADE DE UM ANEXO TECNICO PARA A PROTECAO INTEGRAL DA
PESSOA NO AMBIENTE DE TRABALHO

A CRITICAL ANALYSISOF THE PSYCHOSOCIAL RISKSIN NR-1, AND THE
NEED FOR A TECHNICAL ANNEX FOR THE COMPREHENSIVE PROTECTION
OF THE PERSON IN THE WORKPLACE

Cidlia Nunes Bonifacio 1
Jodo Pedro GomesLima?2
Rodrigo Espitica dos Anjos Siqueira 3

Resumo

A Norma Regulamentadora n°® 1 (NR-1), atualizada em 2024, representa um avango ao

incorporar os riscos psicossociais no Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO).

Contudo, a norma apresenta uma lacuna significativa: a auséncia de diretrizes préticas para a
identificacdo, avaliagdo e gestéo desses riscos, gerando inseguranca juridica e desafios de
implementacdo, especialmente para pequenas e médias empresas. A crise de salide mental no
Brasil, evidenciada pelos 472.328 afastamentos por transtornos mentais em 2024, amplificaa
urgéncia do tema. Este artigo investiga se a atual redacéo da NR-1 é suficiente para garantir a
protecdo integral da pessoa no ambiente de tranbalho. Para tanto, analisa criticamente as
limitagBes da NR-1 e seus impactos juridicos, organizacionais e sociais, fundamentando-se
nos principios constitucionais da dignidade humana, salde e isonomia. Como solucéo,

propde-se a criacdo de um anexo técnico aNR-1, inspirado na SO 45003, naNR-17 enalLel
n° 14.457/2022, que instituiu a CIPA de prevencdo ao assédio. O método de abordagem
cientifica adotado foi o dedutivo, organizado pelo viés das técnicas de pesquisa da reviséo
bibliografica e analise documental.

Palavras-chave: Dignidade, Meio ambiente de trabalho, Riscos psicossociais, Salde mental
no trabaho, Direito ao trabalho

Abstract/Resumen/Résumé

Regulatory Standard No. 1 (NR-1), updated in 2024, represents a step forward by
incorporating psychosocial risks into Occupational Risk Management (ORM). However, the
standard has a significant gap: the absence of practical guidelines for identifying, assessing
and managing these risks, creating legal uncertainty and implementation challenges,

1 Graduanda no Bacharelado em Direito do Centro Universitario UNIEURO, Brasilia-DF. Graduada em Gestéo
Comercia pela Faculdade SENAC e com formacdo complementar em Gestéo Financeirapelo SEBRAE.

2 Graduando no Bacharelado em Direito do Centro Universitario UNIEURO, Brasilia-DF.

3 Pés-doutorando em Educacdo (UFPE), com bolsa CETALC. Doutor em Direito (UFRGS). Professor no
Centro Universitario UNIEURO e na Estacio Brasilia-DF. Advogado.
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especially for small and medium-sized companies. The mental health crisis in Brazil,
evidenced by the 472,328 absences due to mental disorders in 2024, amplifies the urgency of
the issue. This article investigates whether the current wording of NR-1 is sufficient to
guarantee the full protection of the individual in the workplace. To this end, it critically
analyses the limitations of NR-1 and its legal, organizational and social impacts, based on the
constitutional principles of human dignity, health and equality. As a solution, it proposes the
creation of atechnical annex to NR-1, inspired by 1SO 45003, NR-17 and Law 14.457/2022,
which established the CIPA to prevent harassment. The scientific approach adopted was
deductive, organized through the research techniques of bibliographical review and
documentary analysis.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Dignity, Work environment, Psychosocial risks,
Mental hedlth at work, Right to work
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1 INTRODUCAO

O meio ambiente do trabalho ¢ espago proficuo para o desenvolvimento pessoal e
profissional das pessoas que colocam seus préstimos laborais ao servigo de terceiros. No local
de trabalho se torna possivel aplicar habilidades e talentos a prova, bem como, lograr éxitos
profissionais que alavancam a carreira e, por conseguinte, realizam a ascensdo social do
individuo. Por outro lado, o mesmo espago laboral também pode ser o local no qual se
perpetram ataques a integridade fisica, a integridade psiquica e a privacidade das pessoas que
trabalham. Tais ataques se configuram em verdadeiros ataques a dignidade da pessoa humana

em uma relacao de trabalho ou vinculo empregaticio.

As empresas, tomadoras de mao-de-obra, por sua vez, devem adotar todos os esforgos
para evitar que as pessoas sofram ataques a sua dignidade no ambiente laboral, sendo esse um
dever fundamental de quem utiliza mao-de-obra humana como forca de trabalho. A legislagao

laboral nao se olvida de regular estes espagos e as condutas neles adotadas.

A Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1), instituida pela Portaria n® 3.214/1978 do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), constitui o fundamento normativo das politicas de
Seguranga e Satide no Trabalho (SST) no Brasil, estabelecendo diretrizes para empregadores e
trabalhadores regidos pela Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT). Desde sua criagao, a NR-
1 tem evoluido para enfrentar os desafios do ambiente laboral, refletindo mudangas sociais,
econOmicas e tecnologicas. A revisdo de 2020 (Portaria SEPRT n° 6.730) introduziu o
Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) e o Programa de Gerenciamento de Riscos
(PGR), substituindo o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) da NR-9. A
atualizacdo de 2024 (Portaria MTE n°® 1.419) marcou um avango ao incorporar 0s riscos

psicossociais, como estresse, assédio moral e sobrecarga laboral.

Essa evolu¢ao normativa ndo ¢ um ato isolado, mas o reflexo de uma mudanga de
paradigma na propria concepg¢do de saude no Direito do Trabalho. Supera-se uma visdo
historicamente focada em agentes ambientais classicos — fisicos, quimicos e bioldgicos —
para abracar um modelo biopsicossocial, que reconhece a interconexao entre o bem-estar
mental, as condi¢des de trabalho e a dignidade do trabalhador. A inclusdo expressa dos riscos
psicossociais alinha a legislacao infralegal aos preceitos da Constituicao Federal, que protege a
saude de forma ampla e estabelece o trabalho como um pilar da ordem social, devendo,

portanto, ser um ambiente promotor de desenvolvimento, e ndo de adoecimento.

164



Ademais, percebe-se evolugdo conceitual e normativa também no ambito internacional,

em especial com o advento da Convengao N° 190

A relevancia do tema ¢ amplificada pela crise de saide mental no ambiente laboral
brasileiro. Dados do Ministério da Previdéncia Social, reportados pelo G1 (2025), revelam que
o Brasil registrou 472.328 afastamentos por transtornos mentais em 2024, um aumento de 68%
em relacdo a 2023 (283.471 casos) e de 134% desde 2012, com ansiedade (141.414 casos) e
depressao (113.604 casos) como principais causas. A Associagdo Médica Brasileira (AMB)
aponta um crescimento de 38% nos afastamentos entre 2021 (200.244 casos) e 2024, gerando
um impacto financeiro de R$ 3 bilhdes ao Instituto Nacional do Seguro Social (INSS). A
Iniciativa SmartLab de Trabalho Decente (2025) destaca que, entre 2012 e 2024, o Brasil
contabilizou 8,8 milhdes de acidentes de trabalho e 32 mil mortes, com apenas 46% dos
municipios equipados com servigos de saude mental. Esses niumeros refletem fatores como
precarizagdo laboral, efeitos pos-pandemia e inseguranca econdmica, que intensificam a

necessidade de uma abordagem normativa robusta.

Os riscos psicossociais, conforme a NR-1, estdo relacionados a organizacao do trabalho,
como cargas de trabalho excessivas, falta de apoio de colegas ou gestores, e situagdes de assédio
ou violéncia. Diferentemente de riscos fisicos ou quimicos, esses fatores sdo mais dificeis de
identificar por causa de sua subjetividade, ja que dependem da percepcdo individual de cada
trabalhador e podem ser influenciados por questdes pessoais. Por isso, a norma nao define uma
metodologia fixa para o mapeamento desses riscos, deixando as empresas a liberdade de criar
suas proprias estratégias, desde que baseadas em métodos cientificos, como pesquisas de clima

organizacional, analise de afastamentos por setor e revisdo de prontuarios médicos.

Apesar do avanco representado pela inclusdao dos riscos psicossociais, a NR-1 de 2024
apresenta uma lacuna significativa: a auséncia de diretrizes praticas para a identificagdo,
avaliagdo e gestdo desses riscos. Essa falha gera inconsisténcias na implementacao,
especialmente em pequenas e médias empresas (PMEs), dificuldades na fiscalizagdo e riscos
juridicos, como multas e acdes trabalhistas. Esta tese analisa criticamente essas limitagdes, seus
impactos no Direito do Trabalho e propde a criagdo de um anexo técnico a NR-1, com
ferramentas praticas baseadas na ISO 45003 e na NR-17 (ergonomia), para promover a

uniformidade, a conformidade legal e a protecdo a satide mental no ambiente laboral.

O presente artigo pretende efetuar andlise critica a NR-1, na redagdo de 2024, com o fito

de estudar a sua aplicabilidade e, por conseguinte, eficicia na protec¢do integral as pessoas no
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ambiente de trabalho. Para tanto, pde-se a seguinte pergunta de pesquisa: a atual redagdo da

NR-1 ¢ suficiente para garantir a prote¢ao integral da pessoa no meio ambiente de trabalho?

Para responder a pergunta proposta, a pesquisa se divide em trés sec¢des, sendo a
primeira dedicada a discorrer sobre a evolugao normativa da protecdo a pessoa no ambiente de
trabalho, aliada a andlise do direito comparado. A segunda se¢do realiza andlise critica da
redacdo vigente (2024) da NR-1, com o fito de identificar as suas eventuais lacunas que
impecam a plena eficacia da sua aplicacdo. A terceira se¢ao, por seu turno, propde ajustes

normativos para superar as lacunas identificadas na se¢ao anterior.

Ao final, sdo apresentadas as conclusdes do estudo, desvelando a importancia social da
norma protetiva em si, bem como os caminhos possiveis para o avango da prote¢ao da pessoa

no ambiente de trabalho.

O estudo ¢ do tipo qualitativo, no qual adotou-se o método dedutivo de abordagem

cientifica, organizado pelo viés das técnicas de pesquisa da andlise bibliografica e documental.

2 AEVOLUCAO DAS NORMAS DE PROTECAO A PESSOA NO AMBIENTE DE
TRABALHO

A NR-1, desde sua instituicdo em 1978, estabelece as diretrizes gerais para a SST,
definindo responsabilidades de empregadores na prevencdo de acidentes e doencgas
ocupacionais. A atualizacdo de 2020 introduziu o GRO e o PGR, adotando uma abordagem
proativa que inclui a identificagao de perigos, avaliagdo de riscos e implementacao de controles.
A revisdo de 2024, por meio da Portaria MTE n° 1.419, incorporou os riscos psicossociais ao
GRO e PGR, exigindo sua avaliacao detalhada em conformidade com a NR-17, que trata de
ergonomia e fatores psicossociais no trabalho. Essa evolucdo reflete a crescente preocupagado
com a saude mental, alinhando-se a Convengdo n°® 155 da OIT, que estabelece o dever de
garantir ambientes laborais seguros e saudaveis, e a ISO 45003, que oferece diretrizes para a
gestdo de riscos psicossociais. A NR-1 também modernizou os treinamentos em SST,
permitindo o uso de educagdo a distancia (EaD) desde 2019, e o aproveitamento de capacitagdes

anteriores, desde que compativeis em contetido e carga horaria.

A Lei n® 14.457/2022, sancionada em 21 de setembro de 2022 conhecida como
Programa Emprega + Mulheres, surge como um marco complementar para a prote¢ao da saude

mental e a promogao da igualdade de género no ambiente laboral. Essa lei, que alterou a
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Consolidacgdo das Leis do Trabalho (CLT) e a Norma Regulamentadora n® 5 (NR-5), renomeou
a Comissao Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA) para Comissao Interna de Prevengao de
Acidentes e de Assédio (CIPA), ampliando suas atribuigdes para incluir a prevengdo e o
combate ao assédio sexual, moral e outras formas de violéncia no trabalho. A integragdo entre
a Lei n® 14.457/2022 e a NR-1 ¢ resposta aos desafios contemporaneos de criar ambientes de
trabalho mais seguros e equitativos, especialmente para mulheres, que historicamente

enfrentam maior vulnerabilidade a esses tipos de violéncia.

A Lein® 14.457/2022 estabelece medidas especificas para empresas com CIPA, como a
criacdo de canais de dentncias andnimos, a inclusdo de regras de conduta contra assédio nas
normas internas, a realizacdo de treinamentos anuais sobre igualdade, diversidade e prevencao
de violéncia, e a incorporacdo dessas tematicas nas atividades da CIPA. Essas exigéncias, que
entraram em vigor em marco de 2023 ap6s um prazo de adaptacdo de 180 dias, reforgam a
protecdo a dignidade da pessoa humana (Art. 1°, III, CF) e ao direito a saude (Art. 196, CF),
principios constitucionais que sustentam a legitimidade da NR-1 ao exigir a gestdo de riscos

psicossociais, como assédio e estresse.

A interse¢do entre a Lei n° 14.457/2022 e a NR-1 cria uma abordagem integrada para
enfrentar os riscos psicossociais, especialmente no que diz respeito a protecao das mulheres no
mercado de trabalho. Por exemplo, a obrigatoriedade de um canal de dentncias andnimo,
prevista no artigo 23, inciso II, da Lei n°® 14.457/2022, alinha-se as diretrizes da NR-1, que
incentivam a consulta com trabalhadores para identificar riscos psicossociais. Esse mecanismo
permite que trabalhadoras denunciem casos de assédio sem medo de retaliacdo, promovendo
um ambiente mais seguro e atendendo ao principio da isonomia (Art. 5°, caput, CF), que garante
igualdade de tratamento no ambiente laboral. Além disso, os treinamentos anuais exigidos pela
lei, que abordam temas como assédio, violéncia e diversidade, ecoam as praticas recomendadas
pela ISO 45003:2021, que sugere agdes de sensibilizacdo para prevenir riscos psicossociais,
como j4 implementado em paises como o Canad4, onde a norma CAN/CSA-Z1003-13 enfatiza

a importancia de politicas de saude mental.

2.1 A CRISE DE SAUDE MENTAL NO TRABALHO

A crise de saude mental no Brasil ¢ um desafio crescente. Segundo Clovis Queiroz
(2020), consultor da Camara Brasileira da Industria da Constru¢ao (CBIC), a inclusao de riscos

psicossociais no PGR amplia o conceito de risco ocupacional, exigindo uma abordagem
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integrada que contemple fatores como pressdo excessiva, assédio moral e jornadas exaustivas.
A consolidacao do pilar Social da agenda ESG requer uma atuagao integrada e estratégica entre
os setores de Recursos Humanos (RH) e Satde e Seguranca do Trabalho (SST). Esse
alinhamento ¢ essencial para o desenvolvimento de politicas institucionais voltadas ao bem-
estar dos trabalhadores, para a identificagdo e mitigagdo de riscos psicossociais e para a

implementagdo de programas estruturados de apoio psicoldgico no ambiente organizacional.

Dados da Iniciativa SmartLab (2025) revelam que apenas 46% dos municipios
brasileiros possuem programas de atendimento a transtornos mentais, limitando o suporte a
trabalhadores afetados. O Conselho Federal de Farmacia (CFF) aponta que, em 2024, o burnout
foi subnotificado (4.000 casos registrados), devido a dificuldades diagndsticas, enquanto o
custo médio por trabalhador em tratamento com ansioliticos ou antidepressivos ¢ estimado em
R$ 270,00 (duzentos e setenta reais) por més. A Central Sindical Brasileira (CSB) reforga que
os afastamentos por saude mental cresceram 68% em um ano, com impacto significativo na

produtividade e no sistema previdenciario.

O impacto no sistema previdencidrio merece uma analise mais aprofundada. Cada
afastamento representa um custo direto para o Instituto Nacional do Seguro Social (INSS),
onerando os cofres publicos e, indiretamente, toda a sociedade. Contudo, os custos ndo sao
apenas os diretos. A subnotificagdo de casos como a sindrome de burnout, mencionada pelo
Conselho Federal de Farmacia, mascara a real dimensdo do problema. Essa subnotificacdo
ocorre por multiplos fatores, incluindo o estigma associado aos transtornos mentais, a
dificuldade no diagnostico preciso e o receio do trabalhador em sofrer retaliagdes ou ser
demitido. Como consequéncia, muitos continuam trabalhando em condig¢des precarias de satide
(presenteismo), com produtividade reduzida e agravamento do quadro clinico, o que pode levar

a um colapso futuro e a um afastamento ainda mais longo e oneroso.

2.2 APROTECAO A PESSOA NA PERSPECTIVA INTERNACIONAL

Ao estudar a NR-1 e sua recente inclusdo de riscos psicossociais, € importante olhar
para o cendrio internacional, especialmente em paises como Austrdlia e Canada, que ja tém

legislagdes avangadas sobre satide mental no trabalho.

Na Australia, a protecdo contra riscos psicossociais no trabalho ¢ regulada pelo Work

Health and Safety Act (2011) e pelo Work Health and Safety Regulations (2011), que foram
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atualizados em 2022 e 2023 para tratar diretamente de questdes como estresse, assédio e
bullying. A Safe Work Australia, 6rgdo responsavel pela seguranca no trabalho, publicou em
2022 o Model Code of Practice: Managing Psychosocial Hazards at Work, um guia que orienta
empresas, chamadas de Persons Conducting a Business or Undertaking (PCBUs), a identificar
e controlar esses riscos. O codigo sugere agdes praticas, como reorganizar tarefas, ouvir os
trabalhadores e monitorar constantemente o ambiente de trabalho. Um exemplo interessante ¢
o estado de New South Wales, que, em maio de 2021, langou o primeiro Code of Practice do
tipo na Australia e Nova Zelandia, refor¢ando a importancia de incluir riscos psicossociais nos
sistemas de gestdo de saude e seguranca ocupacional (OHS). Além disso, a Australia adotou a
norma AS/NZS ISO 45003:2021, que da diretrizes especificas para gerenciar esses riscos,
alinhada a ISO 45001. Isso mostra como as empresas australianas sdo incentivadas a criar
ambientes de trabalho mais saudaveis, considerando tanto os danos psicologicos quanto os

fisicos.

No Canada, a gestdo de riscos psicossociais ¢ tratada por leis federais, como o Canada
Labour Code, e por legislacdes provinciais, como o Occupational Health and Safety Act de
Ontario. Desde 2018, o pais conta com a norma CAN/CSA-Z1003-13/BNQ 9700-803/2013 -
Psychological Health and Safety in the Workplace, um guia voluntario que ajuda empresas a
promoverem ambientes de trabalho psicologicamente seguros. Essa norma destaca 13 fatores
psicossociais, como sobrecarga de trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional, e
protecao contra assédio e violéncia. Em 2020, Ontario reforgou essas regras, exigindo que
empresas tenham politicas claras e programas de treinamento para prevenir assédio. Outro
ponto importante ¢ que o Workplace Safety and Insurance Board (WSIB) de Ontario reconhece
doencgas como burnout e transtornos de estresse pos-traumatico como problemas relacionados
ao trabalho, permitindo que trabalhadores recebam compensagdes. A abordagem canadense
valoriza a participacao dos trabalhadores na criagao de politicas de saide mental e a integragao
dessas medidas em sistemas de seguranga ocupacional, seguindo as recomendagdes da ISO

45003.

A Convencao n° 155 da OIT (1981) estabelece a responsabilidade estatal e empresarial
na promogao da SST, exigindo politicas nacionais que priorizem a preveng¢do. Veja-se o teor do

art. 4°, 2:

Artigo 4°

1. Todo Membro devera, em consulta as organizacdes mais representativas de
empregadores e de trabalhadores, ¢ levando em conta as condi¢cdes e a pratica
nacionais, formular, por em pratica e reexaminar periodicamente uma politica
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nacional coerente em matéria de seguranga e satde dos trabalhadores e o meio
ambiente de trabalho.

2. Essa politica terd como objetivo prevenir os acidentes e os danos a saide que
forem consequéncia do trabalho, tenham relagcdo com a atividade de trabalho, ou
se apresentarem durante o trabalho, reduzindo ao minimo, na medida que for
razodvel e possivel, as causas dos riscos inerentes ao meio ambiente de trabalho.
(grifo adicionado).

Como visto, a obrigagdo de prote¢cdo a pessoa consubstancia-se, em primeiro lugar, na
prevencao aos acidentes decorrentes do exercicio da atividade laboral. Percebe-se, inclusive,

que devem ser objeto de prevencao os riscos inerentes a atividade profissional.

A Convengao n° 190 da OIT (2019), por sua vez, promove obrigagdes dos Estados
atuarem especificamente no tocante a prevencao dos riscos ndo apenas a integridade fisica, mas
também em relagdo aos danos a integridade psiquica e emocional, pois, promove medidas

efetivas contra o assédio e a violéncia no ambiente de trabalho. Veja-se o teor do art. 9°:

Art. 9°

Cada Membro devera adoptar leis e regulamentos que exijam que os empregadores
tomem medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controlo para prevenir a
violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o assédio com
base no género, ¢ em particular, desde que seja razoavelmente exequivel, para:

(a) adotar e implementar, em consulta com os trabalhadores e os seus representantes,
uma politica do local de trabalho sobre a violéncia e o assédio;

(b) ter em conta a violéncia e o assédio e os riscos psicossociais associados na gestdo
da satide e da seguranca no trabalho;

(c) identificar os perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participacao
dos trabalhadores e seus representantes, e tomar medidas para prevenir e controlar os
mencionados perigos e riscos; e

(d) proporcionar aos trabalhadores e a outras pessoas interessadas informagdo e
formagao, em formatos acessiveis e apropriados, sobre os perigos e riscos de violéncia
e assédio identificados e as medidas de prevengao e protecao associadas, incluindo os
direitos e responsabilidades dos trabalhadores e de outras pessoas envolvidas
relativamente a politica referida na alinea a) do presente artigo.

E perceptivel a preocupacio da Convengdo n° 190 com o reconhecimento que os riscos
envolvidos com o trabalho nao se limitam aos acidentes stricto sensu, 0s sinistros em si, mas
também com a promog¢dao de medidas que impecam nao apenas as violéncias fisicas ou
materiais, mas também os ataques “simbodlicos”, como, por exemplo, o assédio moral ou o
assédio sexual. Deste modo, afirma-se a protecdo integral do individuo no espaco laboral, para
além da mera garantia da integridade fisica, a prote¢do as esferas emocional e psiquica restam

consolidadas, ao menos na perspectiva da normativa internacional.
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A ISO 45003, publicada em 2021, oferece diretrizes praticas para a gestdo de riscos
psicossociais, incluindo ferramentas como a Escala de Copenhagen, que avalia demandas
emocionais, conflitos interpessoais e inseguranca laboral. Paises como Australia e Canada
implementaram legislagcdes especificas, com medidas como avaliagdes anonimas, canais de
dentncia e treinamentos obrigatdrios para liderangas, servindo como referéncia para o Brasil.
Algumas empresas estrangeiras ja aplicam essas diretrizes com sucesso, e seus exemplos

mostram como € possivel criar ambientes de trabalho mais saudaveis.

A Unilever, no Reino Unido, criou um programa global de saide mental baseado na ISO
45003, com treinamentos para lideres aprenderem a identificar sinais de estresse ou burnout
nos funcionarios. Eles também oferecem opgdes como trabalho remoto ¢ horarios flexiveis,
além de usarem uma pesquisa chamada People at Work Survey para avaliar os riscos
psicossociais em suas equipes ao redor do mundo. Na Alemanha, a Siemens usa a ISO 45003
para prevenir assédio e melhorar o bem-estar, oferecendo mentoria, suporte psicologico e
pesquisas regulares sobre o clima no trabalho para evitar problemas como sobrecarga ou
conflitos entre colegas. J& a BHP, na Australia, aplica a norma AS/NZS ISO 45003:2021 em
suas operacoes de mineragdo, especialmente para trabalhadores que viajam para locais remotos
(chamados FIFO). Eles garantem suporte psicologico 24 horas, politicas contra assédio e

conversas com os funciondrios para ajustar o trabalho e reduzir estresse e isolamento.

A comparagdo entre as abordagens adotadas na Australia, no Canada e as praticas de
empresas multinacionais com a realidade brasileira evidencia a principal lacuna da NR-1: a
falta de instrumentalizagdo. Enquanto o Model Code of Practice australiano e a norma
CAN/CSA-Z1003-13 canadense oferecem guias praticos, com checklists e fatores de risco
definidos, a norma brasileira permanece em um nivel de abstracdo mais elevado. Ela estabelece
"o qué" deve ser feito (gerenciar riscos psicossociais), mas ndo detalha "como" fazé-lo de
maneira padronizada. Essa diferenga ¢ crucial, pois a auséncia de um método claro torna a
obrigagdo mais dificil de ser cumprida por empresas com menos recursos e expertise em SST,
e igualmente mais complexa de ser fiscalizada de maneira uniforme e objetiva pelos auditores

do trabalho.

Apesar de a NR-1 estar alinhada a padrdes internacionais, a auséncia de ferramentas
especificas, como questiondrios validados ou métricas objetivas, para avaliar riscos
psicossociais reduz sua eficacia. Essa limitacdo dificulta a aplicagdo pratica da norma,
especialmente em empresas com poucos recursos, além de gerar desafios para a fiscalizagdo

pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).
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3 UMA MIRADA CRITICA PARA A NR-1 (2024)

A incorporagao dos riscos psicossociais @ NR-1 ¢ um marco normativo € um importante
avango, entretanto, a auséncia de diretrizes praticas gera limitacdes em quatro dimensdes
principais: juridica, organizacional, social e economica. Veja-se, a seguir, a analise critica sob

cada uma das 6Oticas mencionadas

Na esfera juridica, tem-se que a atualizagdo da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1),
encontra solido respaldo nos principios constitucionais brasileiros, que estabelecem a prote¢ao
a saude mental no trabalho como uma prioridade do Estado e das empresas. Os artigos 196, 1°,
inciso III, 37, caput, e 5°, caput, da Constituicdo Federal (CF) fundamentam a legitimidade da
NR-1, refor¢cando seu papel na promocdo de ambientes laborais seguros e saudaveis, em

consonancia com os valores do Estado Democratico de Direito.

O artigo 196! da Constituicio Federal de 1988 consagra a saude como um direito
fundamental de todos e um dever do Estado, que deve garanti-lo por meio de politicas publicas
voltadas a reducdo de riscos de doengas e outros agravos. Nesse contexto, a inclusdo de riscos
psicossociais, como estresse, assédio moral e sindrome de burnout, na NR-1 representa um
avango significativo, pois reconhece que a saide mental € parte integrante do conceito de saude
previsto na Constitui¢do. A norma impode aos empregadores a obrigagao de identificar e mitigar
esses riscos por meio de medidas preventivas, como treinamentos, ajustes na organizacao do
trabalho e programas de apoio psicologico, além de acdes corretivas, como a investigacao de
casos de assédio. Essa abordagem alinha-se ao dever constitucional de promover o bem-estar
dos trabalhadores, reduzindo a incidéncia de transtornos mentais relacionados ao trabalho, que,
segundo estudos, impactam tanto a saude fisica quanto a psicoldgica, gerando custos sociais €

econdmicos expressivos.

A dignidade da pessoa humana, um dos pilares do Estado Democratico de Direito, exige
que o ambiente de trabalho seja um espaco de respeito a integridade fisica e psicologica do
trabalhador. Condi¢des laborais que causem sofrimento, como pressdes excessivas, assédio
moral ou sobrecarga de trabalho, violam diretamente esse principio fundamental. A NR-1, ao
estabelecer diretrizes para a prevencao de riscos psicossociais, atua como um instrumento de

concretizacdo da dignidade humana, obrigando as empresas a adotarem praticas que protejam

U Art. 196. A satide ¢ direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas sociais € econdmicas que
visem a reducdo do risco de doenga e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario as agdes e servigos para
sua promogao, protegdo e recuperagdo. (BRASIL, 1988)
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os trabalhadores contra abusos € promovam um ambiente laboral que valorize sua humanidade.
Por exemplo, a norma incentiva a criagao de politicas internas contra o assédio e a realiza¢ao
de pesquisas de clima organizacional, garantindo que os trabalhadores sejam tratados com

respeito e consideragdo, independentemente de sua posicao hierarquica ou setor de atuagao.

O principio da isonomia, consagrado no artigo 5°2 da Constitui¢do, assegura a igualdade
de todos perante a lei, vedando tratamentos discriminatérios ou desiguais. No ambito
trabalhista, isso implica que todos os trabalhadores, independentemente de cargo, género, raca
ou setor, tém direito a um ambiente laboral seguro e saudavel. A NR-1 refor¢a esse principio ao
estabelecer diretrizes uniformes para a gestdo de riscos psicossociais, garantindo que medidas
de prevencao, como treinamentos e politicas contra assédio, sejam aplicadas de forma equitativa
em todas as organizacdes. Essa uniformidade ¢ essencial para proteger grupos mais vulneraveis,
como trabalhadores em fungdes de alta pressdo ou minorias expostas a discriminagao, evitando
que condi¢des desiguais no ambiente de trabalho agravem riscos psicossociais. Assim, a norma
contribui para a promoc¢ao da igualdade material, assegurando que o direito a saude mental seja

garantido a todos os trabalhadores de maneira justa.

Esses principios constitucionais conferem a NR-1 uma base juridica solida, legitimando
sua fungdo como um instrumento de protecdo a satde mental no trabalho. Ao alinhar as
obrigagoes dos empregadores aos valores fundamentais da Constituicdo, a norma reforca o
compromisso do Estado brasileiro com a promog¢ao do bem-estar, da igualdade e da eficiéncia

no ambiente laboral, contribuindo para a constru¢ao de uma sociedade mais justa e humanizada.

A auséncia de critérios objetivos para avaliar riscos psicossociais contraria o principio
da seguranca juridica (artigo 5°, caput, Constituicdo Federal), dificultando a interpretagao
uniforme por auditores fiscais. Essa subjetividade pode levar a autuagdes inconsistentes, com
multas administrativas de até R$ 6.000 por infracdo, conforme a Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT). Além disso, a negligéncia na gestdo desses riscos aumenta a probabilidade de
acOes trabalhistas por danos morais, com indenizagdes médias entre R$ 20.000 e R$ 100.000,

de acordo com jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho (TST). A falta de padronizagao

2 Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito & vida, a liberdade, a igualdade, & seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes: (BRASIL, 1988).
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também prejudica o cumprimento do artigo 7°, inciso XXII°, da Constituicdo Federal, que

garante a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho.

A inclusao de riscos psicossociais na Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1), a partir de
sua atualizacdo em 2022, tem gerado impactos significativos na jurisprudéncia trabalhista
brasileira, especialmente no reconhecimento da sindrome de burnout e outros transtornos
mentais como doengas ocupacionais equiparaveis a acidentes de trabalho. A seguir, analisam-
se trés decisdes recentes que ilustram como os tribunais t€m interpretado a responsabilidade
dos empregadores na gestio desses riscos, refor¢ando a relevancia da NR-1 como instrumento

de protecdo a saude mental no trabalho.

No julgamento do Recurso de Revista (RR-959-33.2011.5.09.0026), relatado pelo
Ministro José Roberto Freire Pimenta no Tribunal Superior do Trabalho (TST) em 2015, foi
reconhecida a responsabilidade de um banco pela sindrome de burnout de uma trabalhadora,
decorrente de pressdes excessivas por metas de produtividade. O acérddo destacou que a
doenga, classificada no Anexo II do Regulamento da Previdéncia Social (Decreto n°
3.048/1999) e no Grupo V da CID-10 (Z73.0), foi desencadeada por condigdes de trabalho que
incluiam pressdo psicoldgica extrema e um sistema de gestdo competitivo. A trabalhadora,
afastada pelo INSS com beneficio acidentério, apresentou incapacidade laboral total e cronica,
comprovada por laudos periciais. O TST majorou a indenizagdo por danos morais de R$
10.000,00 para R$ 60.000,00, considerando a gravidade do dano e a violagdo do dever de
proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel, conforme previsto na Constitui¢ao

Federal (art. 7°, XXII) e reforcado pela NR-1.

A importancia dessa decisdo jurisprudencial reside no fato de que ela materializa a
consequéncia juridica da negligéncia na gestao de riscos psicossociais. Ao vincular o burnout
de uma bancaria as metas de produtividade excessivas, o TST deixou claro que a organizagao
do trabalho ¢ um fator de risco concreto e que a responsabilidade do empregador ¢ objetiva
quando o ambiente laboral se torna a causa do adoecimento. Dessa forma, a NR-1 ndo apenas
recomenda, mas exige uma postura proativa, pois a auséncia de um PGR que contemple esses

fatores fragiliza a defesa da empresa em litigios trabalhistas, expondo-a a condenagdes por

3 Art. 7° S0 direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condigdo social:

[...]

XXIl - redugéo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranga;
(BRASIL, 1988).
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danos morais e materiais que podem alcangar valores expressivos, como os R$ 60.000,00

arbitrados no caso

Em outra decisdo, proferida pelo Tribunal Regional do Trabalho da 3* Regido (ROT-
0011315-34.2022.5.03.0070, Relator Desembargador Antonio Gomes de Vasconcelos), foi
reconhecida a culpa exclusiva de uma empresa pelo desenvolvimento da sindrome de burnout
em uma trabalhadora, que resultou em seu afastamento previdenciario. O tribunal reformou a
sentenca que dividia a responsabilidade pela indenizagdo, determinando o pagamento integral
de danos morais e materiais. A decisdo destacou que a auséncia de prova de concausas externas
ao trabalho reforca a relagdo direta entre as condic¢des laborais ¢ a doenga, alinhando-se a NR-
1, que exige dos empregadores a identificacdo e controle de riscos psicossociais. Esse
precedente sublinha a necessidade de as empresas implementarem medidas preventivas, como
programas de suporte psicologico e politicas contra assédio, para evitar a responsabilizacao

trabalhista.

Por fim, o Recurso Ordinario (ROT-0000730-97.2019.5.14.0141), relatado pelo
Desembargador Ilson Alves Pequeno Junior no Tribunal Regional do Trabalho da 14* Regido,
trouxe uma perspectiva diferente ao negar a indeniza¢ao por danos morais € materiais a um
trabalhador com sindrome de burnout, por auséncia de prova do nexo causal entre as condigdes
de trabalho e a doenga. Apesar de reconhecer a sindrome como uma doenga ocupacional listada
no Anexo II do Regulamento da Previdéncia Social e no art. 20, I, da Lei n® 8.213/1991, o
tribunal entendeu que o trabalhador nao demonstrou condutas especificas da empresa que
desencadeassem ou agravassem a enfermidade. Esse caso destaca a importancia de uma gestao
proativa de riscos psicossociais, conforme exigido pela NR-1, para evitar litigios e reforga a
necessidade de os trabalhadores apresentarem evidéncias claras do impacto das condic¢des

laborais em sua saude mental.

Essas decisdes demonstram que a jurisprudéncia trabalhista brasileira estd cada vez mais
atenta a protecao contra riscos psicossociais, reconhecendo a sindrome de burnout como uma
doenca ocupacional que impde responsabilidades aos empregadores. A NR-1, ao regulamentar
a gestdo desses riscos, fortalece a aplicacdo dos principios constitucionais, como o direito a
saude (art. 196, CF) e a dignidade da pessoa humana (art. 1°, III, CF), consolidando-se como

um marco normativo na promog¢ao de ambientes de trabalho mais justos e saudaveis.

Essa crescente judicializacdo em torno da saide mental no trabalho transforma o

Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) em uma peca-chave, ndo apenas como
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ferramenta de gestdo, mas como um elemento probatério fundamental. Um PGR bem
estruturado, que demonstre a identificacdo, avaliagdo e, principalmente, a implementagdo de
medidas de controle para os riscos psicossociais, serve como um escudo juridico para o
empregador. Ele evidencia o cumprimento do dever de cuidado e da fungao social da empresa.
Em contrapartida, um PGR genérico ou que ignore esses riscos torna-se uma prova contra a
propria empresa, configurando a culpa por omissao e facilitando a caracterizagdo do nexo causal

entre o trabalho e o dano psiquico sofrido pelo empregado.

Na esfera organizacional, afirma-se que as Pequenas e Médias Empresas (PMEs), que
representam a maioria das empresas brasileiras, enfrentam dificuldades para implementar
sistemas robustos de SST devido a recursos limitados. A SmartLab (2025) indica que 70% das
PMEs ndo possuem programas estruturados de gestdo de riscos, resultando em avaliagdes
superficiais que comprometem a saude mental dos trabalhadores. O absenteismo, que cresceu
20% entre 2022 e 2024 segundo a Organiza¢cdo Mundial da Saude (OMS), e o turnover elevado

agravam a crise organizacional, impactando a produtividade e a competitividade.

Esse cendrio cria um ciclo vicioso dentro das organizagdes. O absenteismo ¢ a alta
rotatividade (turnover) geram custos diretos, como os de recrutamento e treinamento de novos
funciondrios, mas também custos indiretos, como a perda de conhecimento institucional e a
sobrecarga das equipes remanescentes. A pressao sobre os trabalhadores que permanecem
aumenta, elevando seus proprios niveis de estresse € o risco de também desenvolverem
transtornos mentais, perpetuando o ciclo de adoecimento e afastamento. Para as PMEs, que
operam com margens mais apertadas e equipes enxutas, esse impacto ¢ ainda mais devastador,

podendo comprometer sua propria sobrevivéncia no mercado.

Na perspectiva social, pode-se dizer que ha uma crise de satide mental atual, com
472.328 afastamentos do trabalho no Brasil, em 2024. Tais nlimeros refletem a precarizagdo
laboral, o estigma social e a falta de suporte psicologico. A subnotificagdo de casos como
burnout, agrava a exclusao social de trabalhadores, que enfrentam dificuldades de reinser¢ao
no mercado. A baixa cobertura de servicos de saude mental (46% dos municipios) intensifica o

problema, deixando trabalhadores desassistidos e vulneraveis.

Ja na esfera econdmica, percebe-se que o impacto financeiro dos afastamentos por
transtornos mentais € significativo. A AMB estima que, em 2024, os custos ao INSS atingiram
R$ 3 bilhdes, enquanto os custos indiretos, como absenteismo e queda de produtividade,

sobrecarregam as empresas. Queiroz (2020) alerta que a auséncia de padronizacdo eleva riscos
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juridicos e financeiros, destacando, ainda, que a negligéncia frente aos riscos psicossociais —
a exemplo do estresse cronico — compromete diretamente a capacidade organizacional de reter
talentos. Colaboradores expostos a condi¢gdes de trabalho degradantes tendem a buscar outras
oportunidades, resultando em indices elevados de rotatividade e no consequente aumento das

despesas com recrutamento e treinamento.

4 UMA PROPOSTA DE SOLUCAO: ANEXO TECNICO A NR-1

Para superar as lacunas da NR-1, propde-se a criagao de um anexo técnico, baseado na
ISO 45003, NR-17 e Lei Geral de Prote¢ao de Dados (LGPD, Lei n° 13.709/2018), estruturado

em cinco eixos principais, como se verifica a seguir.

4.1 IDENTIFICACAO DE RISCOS PSICOSSOCIAIS

Em primeiro lugar, propde-se a criagdo de um check-list simplificado. Um formulério
simplificado, acessivel a PMEs, com perguntas objetivas e qualitativas, como, por exemplo:
“Os trabalhadores relatam pressdo excessiva para cumprir prazos?” (Sim/Nao/Parcialmente);
“Ha registros de assédio ou conflitos interpessoais no ultimo ano?” (Sim/Nao); “Os

trabalhadores tém pausas adequadas durante a jornada?” (Sim/Nao/Parcialmente).

Em segundo lugar, a aplicagdo de pesquisas andnimas com questiondrios digitais,
garantindo confidencialidade e conformidade com a LGPD, aplicados semestralmente para

avaliar percepcao de estresse e suporte organizacional.

Em terceiro lugar, promo¢d@o de um maior envolvimento da CIPA, com a coleta de
feedbacks por meio da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio (CIPA),

conforme subitem 1.5.3.3 da NR-1, com reunides mensais para identificar riscos.

4.2 AVALIACAO QUANTITATIVA E QUALITATIVA

A andlise de métricas objetivas, como a correlacdo entre indices de absenteismo,
rotatividade de pessoal (turnover) e volume de reclamagdes trabalhistas, revela-se fundamental
para a compreensao dos fatores psicossociais presentes no ambiente laboral. A identificagao

desses elementos, por meio de instrumentos estruturados como checklists, permite o
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mapeamento de possiveis fontes de insatisfacdo e adoecimento, subsidiando intervencdes

preventivas e corretivas no ambito da gestdo de pessoas.

No que tange a andlise organizacional, destaca-se a importancia da avaliagdo das
condi¢cdes de trabalho a partir dos parametros estabelecidos pela Norma Regulamentadora n°®
17 (NR-17). Aspectos como a duracdo das jornadas, a existéncia de pausas regulares e o grau
de autonomia conferido aos trabalhadores sdo examinados de forma sistematica, utilizando-se
ferramentas como planilhas de controle de horas e relatérios de produtividade. Essa abordagem
possibilita o diagndstico preciso de eventuais inadequagdes, contribuindo para a promogao de

ambientes laborais mais saudaveis e eficientes.

Adicionalmente, a defini¢ao de indicadores de desempenho constitui etapa essencial
para o acompanhamento continuo das praticas organizacionais. O estabelecimento de metas
claras, aliadas ao monitoramento periddico por meio de relatdrios semestrais, favorece a
avalia¢do do progresso institucional e a identificacdo de 4areas que demandam aprimoramento.
Dessa forma, a utilizacdo de indicadores consolida-se como instrumento estratégico para a
gestdo baseada em resultados e para o fortalecimento da cultura organizacional orientada a

exceléncia.

4.3 MEDIDAS DE CONTROLE

A promocdo de ambientes laborais seguros e €ticos demanda a implementacao de
canais de denuncia que assegurem o anonimato e a acessibilidade dos colaboradores. A
utilizagdo de plataformas digitais, disponibilizadas por meio de QR codes ou sistemas internos
de intranet, constitui uma estratégia eficaz para estimular a comunicacdo de condutas
inadequadas. O acompanhamento sistematico das denuincias, por meio de relatorios trimestrais,

permite a organizacdo identificar padrdes e adotar medidas preventivas e corretivas,

fortalecendo a cultura de integridade institucional.

No ambito da formacgdo de liderancas, a realizagdo de treinamentos obrigatorios, com
carga hordria minima de oito horas, representa um instrumento fundamental para o
desenvolvimento de competéncias relacionadas a gestdo humanizada, a prevencao do assédio e
aresolucdo de conflitos. A oferta de modalidades presenciais e a distancia amplia o alcance das
acoes educativas, promovendo a disseminagdo de boas praticas e a consolidagao de ambientes

de trabalho pautados pelo respeito e pela valorizagao das relagdes interpessoais.
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Paralelamente, a instituicdo de programas de bem-estar, inspirados nas diretrizes da
ISO 45003, refor¢a o compromisso organizacional com a satide mental dos trabalhadores. A
realizagdo de palestras voltadas a gestao do estresse e a concessao de subsidios para consultas
psicologicas contribuem para a construgdo de ambientes mais saudaveis e produtivos. Ademais,
a adequacdo da jornada de trabalho, mediante garantia de pausas regulares e limitacdo de horas
extras conforme os pardmetros da NR-17, associada a revisdo mensal dos cronogramas de

turnos, assegura o respeito aos limites fisiologicos e a qualidade de vida dos colaboradores.

4.4 MONITORAMENTO E REVISAO

A atualizagdo periddica do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) constitui
uma pratica essencial para a efetividade da gestdo de saude e seguranga no trabalho. As revisdes
semestrais do PGR, fundamentadas na andlise dos resultados obtidos por meio de checklists e
indicadores especificos, promovem a adaptacdo continua das medidas preventivas. O
envolvimento ativo da Comissao Interna de Preven¢ao de Acidentes (CIPA) e dos trabalhadores
nesse processo contribui para a identificagdo de riscos emergentes e para o fortalecimento da

cultura participativa na organizagao.

A realizacdo de auditorias internas anuais configura-se como uma ferramenta
indispensavel para a verificacdo da eficicia das agdes implementadas no &mbito do PGR. Estes
procedimentos permitem a avaliagdo sistematica do cumprimento das normas e a identificacao
de oportunidades de melhoria. A elaboragdo de relatorios documentados a partir das auditorias
facilita o processo de fiscalizagdo por 6rgaos competentes, além de subsidiar o aprimoramento

continuo das praticas de gestdo de riscos.

Por fim, o estabelecimento de um canal permanente de feedback, integrado ao sistema
de denuncias, possibilita a coleta sistematica de sugestdes e percepgdes dos colaboradores. A
andlise semanal das informagdes recebidas por meio desse canal favorece a identificagdo agil
de demandas e potenciais fragilidades nos processos internos. Essa abordagem orientada ao
didlogo continuo contribui para o desenvolvimento de um ambiente organizacional mais

transparente, responsivo € comprometido com a melhoria constante.
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4.5 GOVERNANCA E CONFORMIDADE COM A LGPD

A implementacdo do anexo técnico deve garantir a protecdo de dados sensiveis,
conforme a LGPD. As pesquisas andnimas ¢ canais de denuncia devem utilizar servidores
seguros com criptografia, acompanhados de politicas de privacidade claras. A CIPA deve
receber treinamento especifico para lidar com informagdes confidenciais, evitando vazamentos

e garantindo conformidade legal.

A implementac¢ao de tal anexo técnico funcionaria como um mecanismo de equalizagdo,
oferecendo um roteiro claro e acessivel que desmistifica a gestdo de riscos psicossociais. Ao
fornecer ferramentas padronizadas, o anexo reduziria a subjetividade que hoje permeia a
fiscalizacdo e daria as empresas, especialmente as de pequeno e médio porte, a seguranca
juridica necessaria para investir em programas de bem-estar. Mais do que uma mera obrigacao,
a gestao da saude mental passaria a ser vista como um componente estratégico, diretamente
ligado a sustentabilidade do negdcio, a retengdo de talentos e a construcdo de uma cultura
organizacional positiva e produtiva, em plena conformidade com os principios constitucionais

que regem o Direito do Trabalho no Brasil.

5 CONCLUSAO

A Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), atualizada pela Portaria MTE n°® 1.419/2024,
consolida-se como um pilar fundamental na evolugdo das politicas de Seguranca e Saude no
Trabalho (SST) no Brasil, ao incorporar os riscos psicossociais a0 Gerenciamento de Riscos

Ocupacionais (GRO) e ao Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR).

Dita atualizagdo, com vigéncia prorrogada para 26 de maio de 2026, reflete o
compromisso do Estado brasileiro em responder a crise de saude mental no ambiente laboral,
que, conforme dados do Ministério da Previdéncia Social (2025), registrou 472.328
afastamentos por transtornos mentais em 2024, com um impacto financeiro de R$ 3 bilhdes ao

INSS.

Apesar de seu avanco, a NR-1 enfrenta desafios significativos, notadamente a auséncia
de diretrizes praticas e ferramentas padronizadas, como questionarios validados ou métricas
objetivas, para a identificacdo e gestdo de riscos psicossociais. Essa lacuna compromete a

aplicabilidade da norma, especialmente em pequenas e médias empresas (PMEs).
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A subjetividade inerente a esses riscos, como estresse, burnout e assédio, dificulta a

fiscalizacdo pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e gera inseguranca juridica.

A proposta de um anexo técnico a NR-1, desenvolvida nesta tese, inspirada na ISO
45003:2021, na NR-17 (ergonomia) e na Lei Geral de Prote¢ao de Dados (LGPD), oferece uma
solugdo viavel ao sugerir ferramentas praticas, como checklists simplificados, pesquisas
andnimas e envolvimento ativo da CIPA. Esse modelo ndo apenas facilita a conformidade legal,
mas também promove a acessibilidade para PMEs, reduzindo custos sociais € econdOmicos

associados a afastamentos e litigios.

Essa solu¢do proposta, portanto, ndo visa apenas preencher uma lacuna normativa, mas
também induzir uma transformacao cultural. Ao instrumentalizar a NR-1, o anexo técnico
capacita os gestores ¢ a CIPA a atuarem de forma preventiva e eficaz, movendo o foco da
simples reacdo ao problema (o afastamento) para a promogao ativa da satde. A integra¢do com
a Lei n° 14.457/2022 ¢ simbdlica dessa abordagem, pois une a prevencao ao assédio — uma
das fontes mais diretas de dano psiquico — a estrutura de gerenciamento de riscos, criando um

sistema de protecao coeso e robusto que beneficia tanto trabalhadores quanto empregadores.

Ao posicionar a saude mental como um pilar inegociavel do Direito do Trabalho, a NR-
1 e a Lei n° 14.457/2022 redefinem o conceito de seguranga ocupacional, promovendo uma
cultura organizacional mais humana e inclusiva. Esta pesquisa ndo apenas reforca a
legitimidade juridica dessas normas, mas também sua capacidade de transformar o mercado de
trabalho brasileiro, reduzindo os impactos sociais e econdmicos da crise de satde mental e
consolidando o Brasil como referéncia na internacionalizagao do Direito do Trabalho. Assim, a
protecao a saude mental no ambiente laboral emerge como um imperativo ético e juridico,
essencial para a construcdo de uma sociedade mais justa, equitativa e alinhada aos valores

fundamentais do Estado Democratico de Direito.

A guisa de conclusdo, pode-se responder negativamente a pergunta posta no inicio da
pesquisa, para afirmar que a atual redacdo da NR-1 ndo ¢ capaz de garantir prote¢do integral a
pessoa no ambiente de trabalho, de modo que se propos aqui, um modelo de parametros para a

criacdo de um anexo técnico a NR-1, com o fito de ampliar o seu potencial protetivo.
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