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Nota Preliminar

O presente material constitui exclusivamente um compilado de estudos, resumos e sinteses sobre o
tema dos riscos psicossociais no trabalho e as obrigacdes decorrentes da Norma Regulamentadora n°
1 (NR-1), atualizada pela Portaria MTE n° 1.419/2024. N&o tem pretenséo de originalidade cientifica ou
doutrinaria autdbnoma.

O contetudo foi organizado e sistematizado a partir das seguintes fontes principais, que seréo
devidamente referenciadas ao longo do texto:

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. NR-1 — Disposi¢des Gerais e Gerenciamento de
Riscos Ocupacionais (redacgéo conferida pela Portaria MTE n°® 1.419/2024).

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Secretaria de Inspecao do Trabalho. Manual de
interpretacdo e aplicacao do capitulo 1.5 da NR-1: gerenciamento de riscos ocupacionais (GRO):
incluindo fatores de risco psicossociais relacionados ao trabalho. Brasilia: MTE/SIT, 2025. 140 p.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Guia de informagbes sobre os fatores de riscos
psicossociais relacionados ao trabalho: NR-1 — Gerenciamento de riscos ocupacionais (GRO).
Brasilia: MTE/Coordenacao-Geral de Normatizacédo e Registros, 2025.

DEJOURS, Christophe. A Loucura do Trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho. Sdo Paulo:
Cortez Oboré, 1992.

DEJOURS, Christophe; ABDOUCHELLI, Elisabeth; JAYET, Christian. Psicodin&mica do trabalho:
contribuicbes da escola dejouriana a analise da relagéo prazer, sofrimento e trabalho. Sdo Paulo:
Atlas, 2014.

SOARES, Saulo Cerqueira de Aguiar. Saude mental relacionada ao trabalho. Revista eletrénica
do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regiéo, Curitiba, v. 9, n. 88, p. 24-65, maio 2020.

PINTO JR., Amaury Rodrigues; BOMFIM, Vdlia. Riscos psicossociais e satde mental no trabalho:
impactos da atualizacdo da NR-1. Revista do Tribunal Superior do Trabalho, Porto Alegre, v. 92,
n. 1, p. 19-30, jan./mar. 2026.

CAVALCANTE, Marcio André Lopes. Tese da culpa contra a legalidade (culpa da legalidade).
Buscador Dizer o Direito — DODpedia, [s.l.], 2019.

GONCALVES, Carlos Roberto. Direito Civil brasileiro. Vol. 4. Responsabilidade Civil. 72 ed. S&o
Paulo: Saraiva, 2012.

VIEIRA, Patricia Ribeiro Serra; SA, Ana Clara Oliveira de. A culpa contra a legalidade e o codigo
de ética médica. Direito em Movimento, Rio de Janeiro, v. 21, n. 2, p. 65-82, 2° sem. 2023.

Jurisprudéncia selecionada do TST e do STF, com indica¢é@o dos respectivos processos.

Reprodugdes literais de dispositivos normativos e de excertos doutrindrios/jurisprudenciais sao
apresentadas em destaque tipografico proprio, com identificacao da fonte.



PARTE 1

Histérico e Importancia da Atualizacdao da NR-1

1.1 Contexto e Motivacdo da Alteracao

A Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), que estabelece disposicdes gerais em matéria de seguranca e
salde no trabalho (SST), teve seu capitulo 1.5 substancialmente alterado pela Portaria MTE n° 1.419,
de 27 de agosto de 2024. A principal inovacgéo foi a inclusdo expressa dos fatores de risco psicossociais
relacionados ao trabalho no escopo do Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO).

A alterac@o ndo surgiu abruptamente: foi resultado de trés anos de discussdes no ambito do Grupo de
Estudos Tripartite (GET) da Comisséo Tripartite Paritaria Permanente (CTPP) do Ministério do Trabalho
e Emprego (MTE), com ampla consulta publica e participacdo de representantes de trabalhadores,
empregadores e governo.

A vigéncia foi originalmente fixada para 26 de maio de 2025. A Portaria MTE n°® 765/2025 prorrogou o
inicio da plena vigéncia para 26 de maio de 2026 — reconhecendo, implicitamente, a complexidade
técnica e operacional da matéria e a necessidade de maior maturacéo regulatéria. Em 25 de junho de
2026, o STF suspendeu cautelarmente a eficacia sancionatéria dos principais dispositivos do capitulo
1.5 pelo prazo de 90 dias (ADPF 1.316 MC — ver Parte 4).

1.2 Fundamento Constitucional e Normativo

A protecdo a salde e seguranca no trabalho estd assentada no art. 7°, XXIl, da Constituicdo Federal de
1988, que garante aos trabalhadores a reduc¢éo dos riscos inerentes ao trabalho por meio de normas de
saude, higiene e seguranca. O GRO constitui, portanto, obrigacdo de natureza constitucional, com
desdobramentos administrativos, trabalhistas e previdenciarios.

No plano infraconstitucional, os arts. 155, I, e 200 da CLT conferem ao MTE competéncia para editar
normas regulamentadoras em matéria de seguranca e medicina do trabalho — base legal sobre a qual
se apoia a Portaria MTE n° 1.419/2024.

1.3 Hierarquia Normativa dos Riscos Psicossociais

Os riscos psicossociais inserem-se em estrutura normativa em camadas:
Nivel 1 — Politicas internacionais (OIT, desde 1984) — incidéncia sobre normas nacionais;

Nivel 2 — Normas Regulamentadoras (NRs), incluindo a NR-1 (cap. 1.5: GRO) e a NR-17
(Ergonomia);

Nivel 3 — GRO — inventario de riscos + plano de acéo;



Nivel 4 — Riscos ergondmicos — dentro dos quais estao expressamente inseridos 0s riscos
psicossociais.

Conclusao: riscos psicossociais < riscos ergondomicos € GRO < NR-1. A inovag¢do da Portaria n°
1.419/2024 foi incluir essa categoria no texto normativo de forma expressa — né&o criar um sistema
inteiramente novo.

1.4 Contexto Epidemioldgico

A relevancia da medida é sustentada por dados epidemiolédgicos significativos. Em 2022, a OIT e a
OMS estimaram que 12 bilhGes de dias de trabalho séo perdidos anualmente no mundo em razédo de
depresséo e ansiedade, com custo de quase um trilhdo de délares a economia global.

No Brasil, os dados de acidentes do trabalho de 2022 revelam que os transtornos mentais somados
representaram 8,35% dos adoecimentos ocupacionais registrados — segunda maior causa, atras
apenas da dorsalgia (CID M54). Entre eles: outros transtornos ansiosos (CID F41): 3,78%; episédios
depressivos (CID F32): 2,32%; reacdes ao estresse grave e transtornos de adaptacdo (CID F43):
2,25%.

Destaque da doutrina: a erosdo da vida mental individual dos trabalhadores € utilizada
instrumentalmente para realizacéo de gestéo pelo medo. Conforme Christophe Dejours (1992, p. 96): "a
erosdo da vida mental individual dos trabalhadores é util para a implantacdo de um comportamento
condicionado favoravel a producdo. O sofrimento mental parece como intermediario necesséario a
submisséao do corpo”" (DEJOURS, 1992).



PARTE 2

Adoecimento Mental no Trabalho: Conceitos-Chave,

Psicodinamica, Ergonomia e Clinica da Atividade

2.1 O Trabalho como Fenomeno Dual

O trabalho tem capacidade simultinea de ampliar e de desgastar a salde mental — sua vitalidade.
Engana-se quem o reduz a mera fonte de sofrimento: por meio dele constroem-se identidade, senso de
coletividade, aprendizado e capacidade de comunicacdo. Ao mesmo tempo, o trabalho contemporaneo
esta sujeito a amplo desgaste, exaustédo e intensificacdo, sobretudo diante da aceleracdo tecnolégica
(uso intensivo de instrumentos telematicos, hiperconectividade, auséncia de direito a desconexao).

Salde mental no trabalho equivale a vitalidade para resolver problemas: a capacidade biopsicolégica
de enfrentar as demandas cotidianas das tarefas sem que isso esgote 0 sujeito.

2.2 Disting¢ao Essencial: Saude Individual vs. Ambiente de Trabalho

PONTO CRITICO PARA A APLICAGAO DA NR-1

A NR-1 NAO exige diagnéstico clinico individual de transtornos (ansiedade, burnout,
depressao).

A norma NAO determina contar quantos trabalhadores ansiosos ou depressivos ha no
ambiente.

O objeto de analise € o AMBIENTE — condicdes, organizacgao, relagées e comunicac¢des do
trabalho.

Diagnosticos individuais pertencem a clinica psicoldgica, e ndo ao escopo regulatério da NR-1.

O foco normativo é: em que medida o ambiente amplia ou desgasta a vitalidade das pessoas
para resolver os problemas de suas tarefas.

Consequéncia pratica para a estratégia empresarial e defesa em eventual processo judicial: diante de
adoecimento de um trabalhador, a organizagdo nao precisa provar a inexisténcia da doenga, mas sim
que priorizou politicas de prevencdo e protecdo da salde mental capazes de afastar o nexo causal
entre o trabalho e o adoecimento. Dai a importancia central do inventario de riscos psicossociais e da
implementagéo de medidas adequadas e suficientes para evitar ou eliminar 0s riscos.



2.3 Proteger o Trabalho = Adequar Condicdes aos Resultados Esperados

Proteger a saude mental no ambiente laboral significa, em esséncia, proteger o proprio trabalho —
adequar as condi¢cfes de trabalho aos resultados exigidos. Quando essa adequacgdo ndo existe, o
trabalhador é forcado a consumir energia extra para compensar a defasagem, gerando desgaste,
ansiedade, conflitos e insdnia. Quando a empresa fornece meios, equipamentos, pessoal, tempo e
treinamento suficientes, ainda que o trabalho seja dificil, a vitalidade dos trabalhadores permanece
protegida.

De acordo com o Ministério do Trabalho, o conceito-chave é a "adaptacdo do trabalho ao trabalhador,
de modo que o objetivo fundamental da NR-17 é adaptar as condi¢bes de trabalho as caracteristicas
psicofisiolégicas dos trabalhadores, ndo o contrario. Essa inverséo de perspectiva coloca o ser humano
no centro do processo produtivo" (BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Secretaria de Inspecdo
do Trabalho. Manual de interpretacéo e aplicacdo do capitulo 1.5 da NR-1. Brasilia: MTE/SIT, 2025).

2.4 As Trés Correntes Teodricas Fundamentais

2.4.1 Ergonomia da Atividade

Campo interdisciplinar com origens nas décadas de 1940-70, reunindo medicina, engenharia e
psicologia. Distinguem-se dois modelos:

Modelo biomédico: individualiza e culpabiliza o sujeito; historicamente hegeménico na
legislacao brasileira.

Modelo psicossocial: foco na atividade, ndo no individuo. A NR-1 atualizada representa avango
em direcdo a este modelo.

Lema da ergonomia da atividade: compreender para transformar. O objetivo fundamental da NR-17
alinha-se a esse principio: adaptar as condi¢Bes de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos
trabalhadores — e néo o contrario.

2.4.2 Psicodinamica do Trabalho (Christophe Dejours)

Fundada por Christophe Dejours (A Loucura do Trabalho, 1992), com raizes na psicanalise. Foco no
processo de subjetivacdo do trabalho pelo sujeito. Obijetivo: identificar e impulsionar estratégias de
defesa coletiva contra o sofrimento patolégico, valorizando o sofrimento criativo.

Distinguem-se dois tipos de sofrimento:

Sofrimento patolégico: causado por impedimentos a autonomia, auséncia de espacgo para
exprimir intencionalidades, controle excessivo e serviddo compulsdria. Gera ressentimento, raiva,
magoa e, eventualmente, grandes transtornos mentais.

Sofrimento criativo: gasto de energia com expresséo de si; espago para errar, criar e aprender;
presenca de valores morais e éticos na agdo. Constitui a satde mental em sentido positivo.



Referéncia: DEJOURS, Christophe; ABDOUCHELI, Elisabeth; JAYET, Christian. Psicodin&mica do trabalho: contribuicbes
da escola dejouriana a analise da relagdo prazer, sofrimento e trabalho. Sado Paulo: Atlas, 2014.

2.4.3 Clinica da Atividade (Yves Clot)

Desenvolvida por Yves Clot (Trabalho e Poder de Agir), com base na Psicologia Historico-Cultural de
Vygotsky. Compreende a atividade como triplamente determinada: pelo sujeito, pelo coletivo social e
pelo objeto do trabalho. Objetivo: desenvolvimento da atividade por meio de mediacao dialética,
transformando a propria atividade.

Metodologias de intervencdo caracteristicas: confrontacdo e apreciacdo com uso de mediadores
objetivos (fotos, videos, graficos, artefatos de trabalho) para que o sujeito observe o préprio trabalho;
instrucdo sosia (o pesquisador simula ser substituto do trabalhador e pede que este explique tudo o que
precisa saber).

2.5 Conceitos-Chave de Adoecimento Mental Relacionado ao Trabalho

2.5.1 Sindromes de Burnout e Boreout

Burnout: caracterizada por esgotamento fisico e mental em razdo da sobrecarga de trabalho e
condicdes de muita pressdo. Em 2022, a OMS incorporou o burnout na Classificagcdo Internacional de
Doencas (CID-11).

Boreout: desequilibrio psicoldgico ligado a falta de estimulo, tédio e desconexdo com o propésito do
trabalho. Configura um sentido de exclusdo decorrente do trabalho e se manifesta quando a pessoa
esta extremamente desanimada — seja por realizar as mesmas atividades repetitivas ha muito tempo
sem desenvolver novas habilidades, seja por assumir menos responsabilidades do que poderia. Os
sintomas incluem isolamento, ansiedade, depresséo, angustia, desinteresse, constante mau humor e
insbnia.t

2.5.2 Concausalidade (art. 21, I, da Lei 8.213/91)

LEI 8.213/91

Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:

| — o acidente ligado ao trabalho que, embora ndo tenha sido a causa Unica, haja contribuido
diretamente para a morte do segurado, para reducdo ou perda da sua capacidade para o trabalho, ou
produzido lesdo que exija atencdo médica para a sua recuperagao (...).

1. Cf. PINTO JR., Amaury Rodrigues; BOMFIM, Vdlia. Riscos psicossociais e saude mental no trabalho: impactos da atualizagdo da
NR-1. Revista do Tribunal Superior do Trabalho, Porto Alegre, v. 92, n. 1, p. 19-30, jan./mar. 2026.
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Ocorre a concausalidade no ambito do adoecimento mental ocupacional quando uma doenga mental
(como depressao ou burnout) é desencadeada ou agravada por fatores de trabalho, somando-se a
predisposicdes genéticas ou pessoais do individuo.

» Concausa preexistente: o individuo ja apresenta uma vulnerabilidade ou doenca mental prévia
(ex.: depresséo, ansiedade ou esquizofrenia). Fatores externos — como abusos ou sobrecarga
laboral — atuam como concausa ao acelerar, agravar ou tornar essa condi¢do incapacitante.

» Concausa concomitante: fatores extralaborais se associam a elementos de risco de
adoecimento mental no trabalho. Exemplo: o sujeito esta sujeito a abusos no trabalho e, na
mesma época, se da a perda de ente querido, agravando o quadro depressivo.

Segundo o tema 76 do TST:

O calculo da pensdo mensal incidente sobre a remuneracado do trabalhador sera reduzido em até 50%
depois de fixado o percentual de incapacidade laboral quando houver ocorréncia de concausalidade
entre o trabalho e a doenca ocupacional, salvo se o laudo pericial indicar expressamente o grau de
contribuicdo da atividade laboral para o dano sofrido.

Noticia de decisdo do TRT da 152 Regiéo:

112 Camara reconhece concausa entre trabalho e transtornos mentais e declara nulo o pedido de
demissao

A 112 Camara do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido reconheceu que as condigcbes de trabalho
contribuiram para o adoecimento mental de uma trabalhadora do setor logistico, caracterizando nexo de
concausalidade entre o labor e os transtornos mentais diagnosticados. O colegiado também declarou a
nulidade do pedido de demissdo apresentado pela empregada, convertendo a ruptura contratual em
rescisdo indireta por culpa do empregador.

De acordo com o acérdao, ficou comprovado, por meio de pericia médica, que a trabalhadora foi
diagnosticada com transtorno misto ansioso-depressivo, além de apresentar quadro compativel com
esgotamento profissional (burnout). O laudo pericial concluiu que, embora o trabalho n&o tenha sido a
causa exclusiva do adoecimento, houve influéncia direta das condigbes laborais, caracterizando
concausa. Entre os fatores apontados estdo pressdo psicolégica, acumulo de fungbes, cobrancas
excessivas, contato fora do expediente e ambiente marcado por assédio organizacional.

Segundo o relator do acdérddo, desembargador Luiz Felipe Paim da Luz Bruno Lobo, o conjunto
probatdrio revelou que "a funcdo da reclamante junto a reclamada colocou a obreira em ambiente
estressante, que foi fonte do seu esgotamento fisico e mental e, por fim, desaguou na doencga citada".
Para o magistrado, diante dessa situacdo, "deveria a reclamada comprovar a adog¢do de medidas
individuais ou coletivas para prevengdo da doenca diagnosticada, o que ndo ocorreu, preferindo se
esconder atras do entendimento que a doenga tem origem multifatorial e de ordem degenerativa”.

O colegiado destacou, também, que caso a doenca fosse pré-existente, as condi¢cdes de trabalho, em
clara transgressao aos ditames legais aplicaveis ao caso, contribuiram para a ecloséo da enfermidade,
dando ensejo a responsabilidade do empregador. Segundo o acorddo, cabia a empresa garantir um
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ambiente de trabalho saudavel e seguro, inclusive sob o aspecto psicoldgico, dever que n&o foi
observado no caso concreto. Diante disso, foi mantida a condenag&o ao pagamento de indenizag&o por
danos morais no valor de R$ 10 mil, considerando a existéncia de nexo concausal e a extensdo do dano.

Quanto ao pedido de demisséo apresentado pela trabalhadora, o colegiado entendeu que houve vicio de
vontade, uma vez que o desligamento ocorreu em contexto de fragilidade emocional decorrente do
adoecimento psiquico. No préprio documento de demissédo constava que a saida se dava por motivos de
saude mental. Com base nesse entendimento, foi reconhecida a rescisdo indireta do contrato de
trabalho, por falta grave do empregador, consistente no descumprimento do dever de zelar pela saude e
segurancga da trabalhadora. Por consequéncia, a empresa devera pagar a trabalhadora as verbas
rescisodrias devidas na dispensa imotivada.

Processo 0010227-55.2025.5.15.0123 — Fonte: trt15.jus.br (noticia institucional).

Contudo, o reconhecimento da concausalidade — e a consequente responsabilizacdo do empregador
— pressupde a comprovacdo efetiva de fatos que possam gerar a eclosdo ou o agravamento da
doenca psiquica. Em geral, tal comprovacdo ndo pode ser feita apenas a partir das declaracdes do
trabalhador para o médico perito.

Exemplificando: se o trabalhador declara que havia assédio moral e cobranca abusiva de metas — e
tais fatos sdo negados pelo empregador em contestacdo —, 0 médico perito ndo pode considerar
comprovado o nexo causal para o adoecimento psiquico. Apenas se tais fatos forem comprovados (a
partir, por exemplo, de oitiva de testemunhas) € que estard comprovado o nexo causal.

Nesse sentido, o seguinte julgado:

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. DOENCA OCUPACIONAL. CONCAUSA. AUSENCIA DE
COMPROVACAO DE ATO ILICITO DO EMPREGADOR. REPARACAO INDEVIDA. A responsabilidade
civil do empregador pela indenizacdo decorrente de dano moral pressupbe a existéncia de trés
requisitos: a pratica de ato ilicito ou com abuso de direito (culpa ou dolo), o dano propriamente dito
(prejuizo material ou o sofrimento moral) e o nexo causal entre o ato praticado pelo empregador ou por
seus prepostos e o dano sofrido pelo trabalhador. No caso, ndo restou comprovado ato ilicito do
empregador no surgimento ou agravamento da doenca multifatorial da obreira, motivo pelo qual é
indevido o pleito indenizatdrio. Recurso ordinario conhecido e improvido.

TRT-22 — ROT: 00007851020235220004, Rel. Des. Téssio da Silva Torres, 22 Turma.

2.6 O Estigma Social das Doencas Mentais no Trabalho

A literatura especializada aponta que os transtornos mentais sao estigmatizados no ambiente laboral.
Edith Seligmann-Silva (2011) revela que trabalhadores tém receio de exteriorizar os sintomas dos
transtornos mentais relacionados ao trabalho por temerem ser considerados ‘'vagabundos' ou
simuladores de doenca, conforme registrado por Saulo Soares:
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"a resisténcia em assumir que n&do havia suportado, suficientemente, o trabalho, conjugada ao
receio de ser considerado ‘vagabundo' e simulador de doenca para obter
vantagens." (SELIGMANN-SILVA, 2011, p. 272 apud SOARES, 2020).2

2.7 Medidas Protetivas da Vitalidade — Catalogo Pratico

A literatura e o préprio Manual do MTE convergem em reconhecer as seguintes praticas como efetivas
na protecédo da salde mental no trabalho:

Combinacéo de periodos de trabalho intenso com periodos mais leves;

Pausas para calibragem da concentragéo (evitando redes sociais, que ampliam a
desconcentracao);

Alternancia de atividades para manutencao da vitalidade;

Dialogo objetivo sobre pontos de vista, reduzindo conflitos setoriais;

Fortalecimento da coesao e do sentido comum dentro das equipes;

Reconhecimento do bom trabalho realizado (horizontal e vertical);

Previsibilidade de tarefas e reducéo do retrabalho;

Mapeamento dos riscos psicossociais (NR-1);

Averiguacao e correcdo das causas de denlncias — nao basta protocolar e repassar ao gestor;

Formacao continua como principal estratégia preventiva.

2. SOARES, Saulo Cerqueira de Aguiar. Saude mental relacionada ao trabalho. Revista eletrénica do Tribunal Regional do Trabalho
da 92 Regido, Curitiba, v. 9, n. 88, p. 24-65, maio 2020.
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PARTE 3

GRO, PGR, Identificacao de Riscos, Documentacao e

Plano de Acao

3.1 GRO — Natureza Juridica e Conceito

O Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) é o processo continuo e sistematico que deve
permear toda a organizagdo. Constitui obrigacdo ativa de gestdo preventiva permanente, com
fundamento constitucional no art. 7°, XXIl, da CF/88, e desdobramentos nas esferas administrativa,
trabalhista e previdenciaria.

O préprio texto da NR-1, inserido pela Portaria MTE n°® 1.419/2024, apresenta a seguinte definicdo:

NR-1 - GLOSSARIO

Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO): Processo continuo e sistematico de identificacéo de
perigos, avaliagéo e controle dos riscos ocupacionais de uma organizacédo, com a finalidade de
proporcionar locais de trabalho seguros e saudaveis, prevenir lesdes e agravos a saude relacionados
com o trabalho e melhorar o desempenho em Seguranca e Saude do Trabalho nas organizagdes.
(Portaria MTE n° 1.419/2024)

O GRO diferencia-se do antigo PPRA por ser um sistema vivo de gestdo — nao um documento estatico
elaborado uma vez. Ele dialoga com todos os demais programas internos de SST (PCMSO, NR-17 etc.)
e deve abranger trabalho presencial, teletrabalho e trabalho externo.

3.2 Definicoes Normativas de Perigo e Risco

NR-1 - GLOSSARIO

Perigo ou fator de risco ocupacional: Elemento ou situacédo que, isoladamente ou em combinacao,
tem o potencial de dar origem a les@es ou agravos a saude. (NR-1, Portaria MTE n°® 1.419/2024)

Risco ocupacional: Combinacéo da probabilidade de ocorrer lesao ou agravo a saltde causados por
um evento perigoso, exposicao a agente nocivo ou exigéncia da atividade de trabalho e da severidade
dessa leséo ou agravo a saude. (NR-1, Portaria MTE n° 1.419/2024)

Identificacdo de perigos: processo de buscar, reconhecer e descrever perigos a seguranca e salde
dos trabalhadores. (NR-1, Portaria MTE n° 1.419/2024)

Simplificando: perigo € qualquer coisa que possa causar danos — independentemente de alguém estar
exposto. Risco é a chance de ocorréncia de um dano, considerando o contexto e a exposi¢do. O



Manual do MTE alerta para o fendmeno da 'normalizacdo do desvio': situacbes anormais e arriscadas
passam a ser aceitas como 'normais' pela exposi¢cdo continuada, comprometendo a capacidade de
identificagdo dos perigos.

3.3 Abrangéncia do GRO — Categorias de Riscos

O capitulo 1.5 da NR-1 estabelece:

NR-1 - 1.5.3.1.4

1.5.3.1.4 O gerenciamento de riscos ocupacionais deve abranger os riscos que decorrem dos agentes
fisicos, quimicos, biolégicos, riscos de acidentes e riscos relacionados aos fatores ergonémicos,
incluindo os fatores de risco psicossociais relacionados ao trabalho. (Portaria MTE n° 1.419/2024)

As categorias de riscos no PGR sdo: fisicos (ruido, calor, vibracdes, radiagdes); quimicos (substancias,
poeiras, névoas, gases); biologicos (virus, bactérias, fungos, parasitas); ergondmicos (postura, esforco,
ritmo, monotonia, jornada excessiva); psicossociais — inseridos como subcategoria dos ergondmicos
— (assédio moral e sexual, sobrecarga, baixa autonomia, falta de clareza de func¢bes, violéncia
organizacional); e riscos de acidente (quedas, maquinas, ferramentas, eletricidade).

Ponto critico: os fatores psicossociais a serem incluidos no GRO sao exclusivamente os "relacionados
ao trabalho" — aspectos da vida pessoal, familiar ou extralaboral do trabalhador estdo fora do escopo
da norma.

3.4 PGR — Programa de Gerenciamento de Riscos

3.4.1 Conceito e Conteudo Minimo

O PGR é a materializagdo documental do GRO. A NR-1 determina:

NR-1 - PGR

1.5.7.1 O PGR deve conter, no minimo, os seguintes documentos:

a) inventario de riscos; e

b) plano de acao.

1.5.7.2.1 Os documentos integrantes do PGR devem estar sempre disponiveis aos trabalhadores
interessados, aos sindicatos representantes das categorias profissionais e a Inspec¢éo do Trabalho.

1.5.3.1.1 O gerenciamento de riscos ocupacionais deve constituir um Programa de Gerenciamento de
Riscos — PGR.

1.5.3.1.1.1 O Programa de Gerenciamento de Riscos deve ser implementado por estabelecimento,
podendo ser por unidade operacional, setor ou atividade.
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1.5.3.1.2 O gerenciamento de riscos ocupacionais pode ser atendido por sistemas de gestéo, desde que
estes cumpram as exigéncias previstas nesta NR e em dispositivos legais de seguranca e saide no
trabalho.

Na pratica, a NR-1 estabelece trés documentos obrigatérios: (i) inventario de riscos ocupacionais; (ii)
plano de acéo; e (iii) critérios do GRO/PGR — documento que detalha a metodologia e os critérios de
probabilidade, severidade e classificacdo adotados. A auséncia de qualquer um desses documentos
configura irregularidade passivel de autuacéo fiscal e pode ser utilizada como evidéncia de negligéncia
em ac0es judiciais.

3.4.2 Obrigacdes de Documentacao Formal

O PGR deve registrar, para cada etapa do processo: data de elaboracdo e controle de revisdes;
identificagdo dos responsaveis (accountability); disponibilidade em linguagem acessivel aos
trabalhadores; documentagdo pronta para apresentacdo imediata ao auditor fiscal. Atualizacdo minima
a cada 2 anos (ideal: anual) e a cada mudanca relevante no processo, ambiente ou introducdo de
teletrabalho.

3.4.3 Dispensa do PGR — MEI, ME e EPP

NR-1 - DISPENSAS

1.8.1 O Microempreendedor Individual — MEI esta dispensado de elaborar o PGR.

1.8.1.1 A dispensa da obrigacao de elaborar o PGR néo alcanca a organizacdo contratante do MEI, que
devera inclui-lo nas suas ac¢des de prevencéo e no seu PGR, quando este atuar em suas dependéncias
ou local previamente convencionado em contrato.

1.8.4 As microempresas e empresas de pequeno porte, graus de risco 1 e 2, que no levantamento
preliminar de perigos nao identificarem exposi¢cfes ocupacionais a agentes fisicos, quimicos e
bioldgicos, em conformidade com a NR-9, e declararem as informacdes digitais na forma do subitem
1.6.1, ficam dispensadas da elaboracdo do PGR.

O MEI esta dispensado de elaborar o PGR. Essa dispensa, porém, ndo se estende a empresa que o
contrata: se o MEI prestar servicos nas dependéncias da contratante ou em local por ela definido em
contrato, ela devera inclui-lo em seu proprio PGR e nas ac¢des de prevengado correspondentes.

As microempresas e empresas de pequeno porte enquadradas nos graus de risco 1 ou 2 também ficam
dispensadas do PGR, desde que preencham cumulativamente dois requisitos: (i) ndo tenham
identificado, no levantamento preliminar, exposi¢cdes a agentes fisicos, quimicos ou bioldgicos nos
termos da NR-9; e (ii) tenham declarado as informacdes digitais exigidas pelo subitem 1.6.1 da NR-1.
Ausente qualquer um desses requisitos, a elaboragédo do PGR é obrigatoria.
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ATENCAO
A dispensa do PGR nédo dispensa a realizacdo da Avaliacdo Ergonémica Preliminar (AEP), incluindo os
fatores psicossociais. A AEP é obrigatoria para todas as organizagdes.

3.4.4 Terceirizacao e o PGR

NR-1 - TERCEIRIZACAO

1.5.8.1 O PGR da organizacao contratante deve incluir as medidas de prevencgéo para as organizacdes
contratadas que atuem em suas dependéncias ou local previamente convencionado em contrato, ou
utilizar os programas das contratadas.

1.5.8.1.1 No caso de utilizacao dos programas das organizagdes contratadas, estas devem fornecer a
organizagao contratante o inventario de riscos ocupacionais e o plano de acao referente as atividades
objeto de sua contratacéo.

Quando ha terceirizacdo de servicos, a organizacdo contratante tem duas opg¢les: incorporar as
medidas de preven¢do das contratadas ao seu proprio PGR, ou adotar os programas ja elaborados
pelas proprias contratadas. Optando pela segunda via, as contratadas ficam obrigadas a fornecer a
contratante o inventario de riscos ocupacionais e o plano de acgdo relativos as atividades objeto do
contrato — documentos que passam a integrar, por referéncia, o sistema de gestdo de riscos da
contratante.

Em qualquer das hip6teses, a responsabilidade pelo gerenciamento dos riscos nas dependéncias da

A

contratante ou no local convencionado em contrato ndo se transfere integralmente a contratada: a
contratante mantém o dever de verificar a adequacdo dos programas apresentados e de garantir a
efetividade das medidas de prevencéo no ambiente sob seu controle. Ou seja, as empresas contratante
e contratada conservam o dever de fazer o adequado gerenciamento de riscos ocupacionais.

3.5 Ciclo PDCA (ISO 45001) — Estrutura do GRO

7

O GRO é estruturado na metodologia PDCA (Plan-Do-Check-Act), padrdo internacionalmente
reconhecido pela ISO 45001:2018, elevando o PGR a instrumento de governanga corporativa:

PLAN (Planejar): identificar e avaliar riscos; definir objetivos e metas em SST;

DO (Executar): implementar medidas de controle; realizar treinamentos e acdes preventivas
planejadas;

CHECK (Checar): monitorar KPIs; auditorias internas; avaliacao da eficacia das medidas;

ACT (Agir): corrigir desvios; tratar ndo conformidades; promover melhoria continua.
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3.6 Responsabilidades do Empregador — Dispositivos da NR-1

NR-1 - 1.4.1

1.4.1 Cabe ao empregador:

b) informar aos trabalhadores:

I. 0s riscos ocupacionais existentes nos locais de trabalho;

Il. as medidas de prevencado adotadas para eliminar ou reduzir tais riscos;

IV. os resultados das avaliagdes ambientais realizadas nos locais de trabalho.

d) permitir que representantes dos trabalhadores acompanhem a fiscalizacdo dos preceitos legais e
regulamentares sobre seguranca e saude no trabalho;

e) determinar procedimentos que devem ser adotados em caso de acidente ou doenca relacionada ao
trabalho, incluindo a anélise de suas causas;

g) implementar medidas de prevencao, ouvidos os trabalhadores, de acordo com a seguinte ordem de
prioridade:

I. eliminac&o dos fatores de risco;

Il. minimizac&o e controle dos fatores de risco, com adocao de medidas de protecao coletiva;

IIl. minimizac&o e controle dos fatores de risco, com adocao de medidas administrativas ou de
organizacgéo do trabalho; e

IV. adocdo de medidas de prote¢éo individual.

3.7 Participacao dos Trabalhadores

A NR-1 prevé expressamente a consulta e participagéo ativa dos trabalhadores em todo o processo de
GRO — comunicagéo bilateral, ndo unilateral do empregador para o empregado:

NR-1 - 1.5.3.3

1.5.3.3 A organizacéo deve adotar mecanismos para:

a) a participacdo de trabalhadores no processo de gerenciamento de riscos ocupacionais,
proporcionando noc¢des basicas sobre o gerenciamento de riscos ocupacionais;

b) a consulta aos trabalhadores quanto a percepcéo de riscos ocupacionais, podendo para este fim ser
adotadas as manifestacbes da Comisséao Interna de Prevencédo de Acidentes e de Assédio — CIPA,
qguando houver; e

¢) comunicar aos trabalhadores os riscos consolidados no inventario de riscos e as medidas de
prevencao previstas no plano de acao.

Os trabalhadores sdo os verdadeiros especialistas nas atividades que executam diariamente. Eles
conhecem os riscos reais, as dificuldades praticas e as situacdes de perigo que muitas vezes nao sao
percebidas por técnicos ou gestores. Ignorar esse conhecimento € desperdicar o recurso mais valioso
da organizacdo (Manual MTE, 2025).
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ATENCAO
O PGR deve retratar o trabalho real — o que de fato acontece — e ndo apenas o trabalho prescrito,
formalmente definido.

3.8 Processo de Levantamento Preliminar e Identificacao de Perigos

NR-1 - 1.5.4

1.5.4.2.1 O levantamento preliminar de perigos e riscos deve ser realizado:

a) antes do inicio do funcionamento do estabelecimento ou novas instalacoes;
b) para as atividades existentes; e

¢) nas mudancas e introdugc&o de novos processos ou atividades de trabalho.

1.5.4.2.1.1 O levantamento preliminar de perigos e riscos deve ser realizado para:

a) identificar situag8es em que é possivel evitar ou eliminar perigos; e

b) identificar situacdes de risco ocupacional evidente nas quais a organizacao deve adotar medidas de
reducao ou controle imediatamente.

1.5.4.3.1 A etapa de identificacao de perigos deve incluir:

a) descrigdo dos perigos e possiveis lesbes ou agravos a saude;

b) identificacdo das fontes e/ou circunstancias; e

¢) indicacéo do grupo de trabalhadores sujeitos ao perigo.

1.5.4.3.2 A identificagéo dos perigos deve abordar os perigos externos previsiveis relacionados ao
trabalho que possam afetar a salide e seguranca no trabalho.

Lista exemplificativa de fatores de risco psicossociais (Guia MTE, 2025): assédio de qualquer natureza;
mé gestdo de mudancas organizacionais; baixa clareza de papel/funcdo; baixas recompensas e
reconhecimento; falta de suporte/apoio no trabalho; baixo controle no trabalho/falta de autonomia; baixa
justica organizacional; eventos violentos ou traumaticos; subcarga ou sobrecarga de trabalho; mas
relagBes no local de trabalho; trabalho remoto e isolado.

3.9 Avaliacdo de Riscos Ocupacionais

NR-1 - 1.5.4.4
1.5.4.4.1 A organizagéo deve avaliar 0s riscos ocupacionais relativos aos perigos identificados em seu(s)
estabelecimento(s), de forma a manter informac¢des para adocdo de medidas de prevencao.

1.5.4.4.2 Para cada risco deve ser indicado o nivel de risco ocupacional, determinado pela combinagéo
da severidade das possiveis lesbes ou agravos a salde com a probabilidade de sua ocorréncia.

1.5.4.4.2.1 A organizacéo deve selecionar as ferramentas e técnicas de avaliagdo de riscos que sejam
adequadas ao risco ou circunstancia em avaliagéao.

19



1.5.4.4.2.2 A organizacdo deve detalhar em documento os critérios das gradacdes de severidade e de
probabilidade, os niveis de risco, os critérios de classificagédo de riscos e de tomada de decisao
utilizados no gerenciamento de riscos ocupacionais.

1.5.4.4.3 Apés a determinagao dos niveis de risco, 0s riscos ocupacionais devem ser classificados para
fins de identificar a necessidade de ado¢édo ou manutencao de medidas de prevencao e elaboracéo do
plano de acao.

1.5.4.4.4 A severidade deve ser estabelecida em razdo da magnitude das possiveis consequéncias das
lesBes ou agravos a saude.

1.5.4.4.4.1 Para cada perigo identificado, quando existir mais de uma consequéncia possivel, deve ser
selecionada a consequéncia de maior magnitude.

1.5.4.4.5.3 Para a probabilidade de ocorréncia das lesdes ou agravos a saude decorrente de fatores
ergondmicos, incluindo os fatores de risco psicossociais relacionados ao trabalho, a avaliagdo de risco
deve considerar as exigéncias da atividade de trabalho e a eficacia das medidas de prevencgéo
implementadas. (Portaria MTE n° 1.419/2024)

3.10 Inventario de Riscos Ocupacionais — Contetudo Minimo

NR-1 - 1.5.7.3.2

1.5.7.3.2 O inventério de riscos ocupacionais deve contemplar, no minimo, as seguintes informagdes:
a) caracterizacdo dos processos e ambientes de trabalho;

b) caracterizagdo das atividades;

c¢) descricdo dos perigos, com a identificacdo das fontes e/ou circunstancias;

d) indicacéo das possiveis lesdes ou agravos a salude decorrentes da exposi¢do dos trabalhadores aos
perigos;

e) indicacdo dos grupos de trabalhadores expostos aos perigos;

f) descricdo das medidas de prevencao implementadas;

g) caracterizac@o da exposicao dos trabalhadores aos perigos;

h) dados da andlise preliminar ou do monitoramento das exposi¢@es a agentes fisicos, quimicos e
bioldgicos e os resultados da avaliagao de ergonomia nos termos da NR-17; e

i) avaliagcdo dos riscos, incluindo a classificacdo para fins de elaboracdo do plano de acao.

3.11 Medidas de Prevencao e Plano de Acao

NR-1 - 1.5.5.1.1

1.5.5.1.1 A organizagéo deve adotar medidas de prevencao para eliminar, reduzir ou controlar os riscos
sempre que:

c¢) houver evidéncias de associacéo entre as lesdes e 0s agravos a salde dos trabalhadores e os riscos
e as situacdes de trabalho identificados.
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A hierarquia das medidas de prevencao (piramide de controle) obedece a seguinte ordem de prioridade:
1.° Eliminacdo — remocé&o total do risco (medida prioritaria);
2.° Substituicdo — substituicdo da condicdo geradora do risco;
3.° Controles de engenharia — adequacdes fisicas/estruturais do ambiente;
4.° Controles administrativos (EPC) — politicas, treinamentos e conscientizagdes coletivas;

5.° Medidas de protecdo individual (EPI psicossocial) — telepsicologia, apoio psicoldgico.

O plano de agéo deve conter, para cada risco: medidas preventivas hierarquizadas, prioridade conforme
o nivel de risco, responsavel nominal, prazo de implementagdo, status (pendente/em andamento/
realizado) e acompanhamento continuo via KPIs, com apuracao do risco residual apos a mitigacgao.

3.12 Metodologias para Identificacao dos Riscos Psicossociais

O MTE nao indica nenhuma ferramenta ou metodologia especifica obrigatoria. A escolha é
responsabilidade da organizacdo, em conjunto com seus profissionais de SST, devendo ser adequada
ao risco e a circunstancia em avaliacao (subitem 1.5.4.4.2.1 da NR-1).

Aintegracdo NR-1/NR-17 exige a utilizacdo de dois métodos previstos na NR-17:

Avaliacdao Ergonémica Preliminar (AEP): abordagem inicial, obrigatdria para todas as
organiza¢cfes, mesmo as dispensadas do PGR. Realiza a identificacdo de perigos, avaliagdo de
riscos e implementacédo de medidas de prevencao.

Analise Ergonémica do Trabalho (AET): analise aprofundada, exigivel apenas nas hip6teses
do item 17.3.2 da NR-17 (necessidade de avaliacdo mais aprofundada; inadequacdes
identificadas na AEP; indicacdo do PCMSO; causas relacionadas ao trabalho na andlise de
acidentes).

Instrumentos de identificacdo mais utilizados:

COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire): versdes curta, intermediaria e longa;
incentivado para ambientes corporativos de acordo com o porte.

HSIT (Health and Safety Inspectorate Tool): avalia demanda, controle, autonomia, apoio da
lideranca e dos colegas; incentivado pelo MTE.

Questionario customizado por instituicao: construido apds conversas informais com
trabalhadores, captando o vocabulario e a realidade proprios de cada organizagéo.

Metodologia mista: questionarios estruturados + entrevistas individuais/coletivas por grupo
homogéneo de exposi¢cdo (GHE) + campos livres para relatos.

Requisito essencial: ao utilizar qualquer ferramenta, a organizacdo deve verificar se ela possui
validacdo cientifica e se o profissional responsavel tem a qualificacdo e o treinamento para aplica-la,
analisar os dados e interpretar os resultados de forma contextualizada. Os dados individuais dos
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trabalhadores devem ser mantidos em sigilo; a organizacdo séo reportados apenas dados estatisticos
consolidados.

3.13 Prevencdo do Assédio Sexual — Obrigacdes Especificas (NR-1, item
1.4.1.1)

As organizac¢fes obrigadas a constituir CIPA nos termos da NR-05 devem adotar:

NR-1 - 1.4.1.1

1.4.1.1 As organizag@es obrigadas a constituir CIPA nos termos da NR-05 devem adotar as seguintes
medidas, além de outras que entenderem necessarias, com vistas a prevencao e ao combate ao assédio
sexual e as demais formas de violéncia no &mbito do trabalho:

a) inclusao de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas
normas internas da empresa, com ampla divulgacao do seu conteldo aos empregados e as
empregadas; (Portaria MTP n° 4.219/2022)

b) fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuncias, para apuracao dos
fatos e, quando for o caso, para aplicagédo de san¢bes administrativas aos responséaveis diretos e
indiretos pelos atos de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante,
sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis; (Portaria MTP n° 4.219/2022)

c) realizacdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de a¢Bes de capacitagdo, de orientacéo e de
sensibilizacdo dos empregados e das empregadas de todos os niveis hierarquicos sobre temas
relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos
acessiveis, apropriados e que apresentem méaxima efetividade. (Portaria MTP n° 4.219/2022)

3.14 Mitos Comuns sobre a NR-1

A NR-1 NAO exige:
Contratacéo obrigatéria de psicologo (pode ser indicada no plano de acao, se necessario);
Aplicacéo de questionarios padronizados internacionais especificos;

Que toda organizacéo apresente fatores de risco psicossocial identificados (a etapa de
identificacdo pode concluir pela auséncia de tais riscos);

Investigacdo dos fatores psicossociais no exame admissional (o empregador ndo pode avaliar
caracteristicas psicolégicas do trabalhador como critério de contratagdo — o foco é o ambiente,
n&o o individuo).

A NR-1 NAO é suficiente quando:
Aplica-se questionario sem tratamento técnico qualificado dos dados;

Adotam-se formulas Unicas para empresas de diferentes portes e setores.
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A responsabilidade pelo GRO é sempre da organizacdo, mesmo quando se contrata consultoria
especializada externa. O consultor assessora, mas nao substitui a responsabilidade interna (Manual
MTE, 2025).

23



PARTE 4

Decisao do STF sobre as Modificac6es da NR-1

4.1 ADPF 1.316 — Medida Cautelar (Min. André Mendonca, 25/06/2026)

4.1.1 Contexto e Objeto

A Confederacdo Nacional dos Estabelecimentos de Ensino (CONFENEN) ajuizou Arguicdo de
Descumprimento de Preceito Fundamental impugnando os itens 1.5.3.1.4, 1.5.3.2.1, 1.5.4.4.2.1,
1.5.4.42.2 e 1.5.4.4.5.3 da NR-1, na redacéo conferida pela Portaria MTE n° 1.419/2024. A requerente
sustentou que os dispositivos ndo possuem densidade normativa suficiente para sustentar autuagoes e
multas, violando os principios da legalidade, da taxatividade, do devido processo legal e da seguranca
juridica.

4.1.2 Déficit de Densidade Normativa — As Cinco Falhas Estruturais

O Ministro André Mendonga identificou e acolheu, em cognicdo sumaria, cinco falhas estruturais
apontadas pela requerente:

12 falha: o conceito de 'fatores de risco psicossociais' hdo esta definido no texto normativo
vinculante, constando apenas de guia orientativo sem for¢a coercitiva;

22 falha: a remisséo genérica a NR-17 ndo delimita com clareza quando a AEP é suficiente e
quando se exige a AET;

32 falha: a delegagédo metodoldgica ao empregador — que pode escolher livremente as
ferramentas de avaliagdo — torna-se constitucionalmente problematica quando combinada com
a abertura de eficacia sancionatoria, pois 0 empregador ndo sabe previamente quando sua
escolha sera considerada insuficiente pela Fiscalizacdo do Trabalho;

42 falha: o item 1.5.4.4.5.3 condiciona a probabilidade de agravo a eficacia das medidas
preventivas sem fixar parametros objetivos nacionais de afericdo, abrindo espaco para raciocinio
retrospectivo e conversdo do GRO/PGR em obrigacao de resultado;

52 falha: o Guia e 0 Manual editados pelo MTE, além de nao vinculantes, confirmam o déficit — e
nao o suprem.

4.1.3 Fundamento Constitucional e Periculum in Mora

Apoiado no precedente da ADI 7.031/DF (rel. Min. Alexandre de Moraes), o Ministro reafirmou que o
poder normativo regulamentar ndo pode criar ou aplicar sang8es sem critérios legais suficientemente
determinados, sob pena de violacédo ao principio da legalidade (art. 37, caput, CF). O periculum in mora
foi reconhecido ante a iminéncia da vigéncia plena dos dispositivos (26/05/2026), sendo que a propria



prorrogacdo do prazo pela Portaria MTE n°® 765/2025 foi interpretada como reconhecimento implicito,
pelo Poder Publico, da necessidade de maior maturacdo regulatoria.

4.1.4 Decisao — Contetido e Alcance

O Ministro deferiu parcialmente o pedido, suspendendo por 90 dias exclusivamente a eficacia
sancionatdéria dos itens impugnados — vedadas autuacdes, multas e medidas coercitivas fundadas
Nos riscos psicossociais.

Permanecem validos e exigiveis: a obrigatoriedade de os empregadores seguirem as diretrizes gerais
do item 1.5 como standard orientador; a fiscalizacdo educativa pelo MTE; a expedicdo de
recomendacdes.

A cautelar ndo obsta autuacdes fundadas em outras normas protetivas da saide mental do trabalhador.

Ficam também suspensas, durante as tratativas, eventuais sancdes ja aplicadas com fundamento nos
itens impugnados, no que se refere a fatores de risco psicossociais.

4.1.5 Solucdo Dialégica — NUSOL

Como condicdo para o deslinde das tratativas, os autos foram encaminhados ao Nucleo de Solugéo
Consensual de Conflitos (NUSOL) do STF, com prazo de 90 dias para que requerente e atores
governamentais construam solugcdo que confira objetividade e densidade normativa suficientes aos
dispositivos impugnados — viabilizando sua futura aplicagdo coercitiva sem sacrificio do nivel de
protecao a saude do trabalhador garantido pelo art. 7°, XXIl, da Constituigcdo.

4.2 Papel das Normas Coletivas no Contexto Regulatério

Ante o déficit de densidade normativa reconhecido pelo STF, a doutrina aponta o relevante papel das
normas coletivas no preenchimento do vacuo regulamentar, estabelecendo parametros objetivos e
metodologias de mapeamento compativeis com cada atividade profissional.

A negociacdo coletiva ndo pode afastar a obrigatoriedade legal de identificacéo, avaliacdo e controle
dos riscos psicossociais (art. 611-B, XVII, da CLT). Pode, todavia, regulamentar validamente a forma de
cumprimento dessa obrigacdo — a semelhanca do que ocorreu com a Portaria MTE n°® 2.021/2025
(critérios técnicos para atividades com motocicleta) e a Portaria MTE n° 1.297/2014 (limite de tolerancia

para ruido).
PINTO JR., Amaury Rodrigues; BOMFIM, Vélia. Riscos psicossociais e salide mental no trabalho: impactos da
atualizacdo da NR-1. Revista do Tribunal Superior do Trabalho, Porto Alegre, v. 92, n. 1, p. 19-30, jan./mar. 2026.
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PARTE 5

Aplicacao no Poder Judiciario: Acdes Coletivas e

Individuais

5.1 Acdes Coletivas — Acao Civil Publica (ACP)

5.1.1 Objeto e Legitimidade

O Ministério Publico do Trabalho, apds inquérito civil e eventual frustracdo de Termo de Ajustamento de
Conduta (TAC), pode ajuizar acao civil publica para exigir a implementacao efetiva da NR-1, com foco
recorrente nas trés obrigacdes do item 1.5.3.3: participacdo dos trabalhadores no levantamento de
riscos; consulta quanto a percepgéo de riscos; e comunicacao dos riscos e medidas do plano de agao.

5.1.2 Competéncia da Justica do Trabalho

A Justica do Trabalho é competente inclusive para agdes com entes publicos no polo passivo, conforme
a Sumula 736 do STF. A competéncia é fixada pela causa de pedir relativa ao cumprimento de normas
de seguranca e saude dos trabalhadores, independentemente da natureza do vinculo empregaticio.

Precedente relevante (STF):

STF

"(...) a discussdo n&o versa sobre o vinculo juridico-estatutario mantido com o ente publico, tampouco ha
servidor publico figurando como parte nos polos da ac&o civil publica originaria (...). A agdo civil ptblica
em questdo objetiva a protecdo do meio ambiente de trabalho, buscando o cumprimento de normas de
salde e seguranga para todos os trabalhadores lotados na unidade hospitalar, independentemente de
seu regime juridico (...). A segmentacéo de acgbes judiciais de acordo com o regime juridico de cada
trabalhador (...) violaria o principio da razoavel duragdo do processo e conduziria a decisbes dispares,
gerando inseguranca juridica."

RE 1566015 AgR, Rel. Min. Flavio Dino, 1* Turma, STF, j. 19-05-2026, DJe 01-07-2026.

5.1.3 Onus da Prova e Aptidado Probatéria

Em ac¢bes que discutem a efetiva participacdo dos trabalhadores na identificacdo de riscos, aplica-se a
distribuicdo dinamica do 6nus da prova (art. 818, 81.°, da CLT): cabe a empresa reclamada o encargo
de comprovar o cumprimento, pois € ela quem detém o dever de documentar e quem tem a aptidado
probatéria.



5.1.4 Acdo Anulatéria de Auto de Infracdo

A via processual adequada para contestar autos de infracdo em matéria de NR-1 é a acdo anulatoria,
que permite ampla producéo probatéria. O mandado de seguranca nao deve ser utilizado em regra, por
exigir prova pré-constituida e atender a hipoteses restritas.

Alerta jurisprudencial do TST sobre a insuficiéncia de amostragem:

"(...) para que seja reconhecido o liame empregaticio deve-se examinar caso a caso a existéncia de
todos os elementos caracterizadores do vinculo em relacdo a cada empregado, ndo se admitindo que a
afericdo de tais requisitos seja feita por amostragem."

RR-Ag-304-04.2018.5.09.0095, 82 Turma, TST, Rel. Des. Conv. Jose Pedro de Camargo Rodrigues de Souza,
DEJT 24/01/2025.

Paralelo com a NR-1: itens que envolvem conceitos abertos (como 'efetiva implementacao' da avaliacdo
de riscos) abrem margem interpretativa para o auditor fiscal. Para a defesa em acdo anulatéria, €
essencial demonstrar a participagdo efetiva e democratica dos trabalhadores na elaboracdo do
inventario, com documentacdo e prova testemunhal — e ndo apenas a existéncia formal de
documentos.

5.2 Tese da Culpa contra a Legalidade — Aplicacao aos Riscos
Psicossociais

A tese da culpa contra a legalidade (também denominada culpa da legalidade) é instituto de
responsabilidade civil com relevancia crescente nas agdes individuais por adoecimento decorrente de
riscos psicossociais.

Segundo o Buscador Dizer o Direito:

"Segundo a tese da culpa contra a legalidade (ou culpa da legalidade), deve-se reconhecer a culpa
presumida do agente que violar dever juridico imposto em norma juridica regulamentar. Assim, por
exemplo, o condutor que tiver descumprido uma norma de transito sera considerado presumivelmente
culpado pelo acidente, devendo indenizar a vitima, salvo se comprovar uma causa excludente do nexo
causal. Vale ressaltar que se trata de uma presuncéo relativa (presungéo iuris tantum). Ha, portanto, uma
invers@o do 6nus da prova, considerando que ele (agente que descumpriu a norma) é quem tera que
comprovar a causa excludente. Se ndo conseguir isso, sera condenado a indenizar."™

3. CAVALCANTE, Marcio André Lopes. Tese da culpa contra a legalidade (culpa da legalidade). Buscador Dizer o Direito —
DODpedia, [s.l.], 2019. Disponivel em: https://buscadordizerodireito.com.br/dodpedia/987/tese-da-culpa-contra-a-legalidade-culpa-da-
legalidade. Acesso em: 1 jul. 2026.
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A doutrina esclarece que a presuncdo de culpa somente é aplicavel quando o descumprimento da
norma legal ou regulamentar tiver aptiddo, em tese, de contribuir para o resultado:

"A teoria da culpa contra a legalidade é uma construcdo jurisprudencial que decorre de uma
interpretacdo sistematica do ordenamento juridico. Ora, se existem normas regulamentares e legais
impondo condutas a individuos, essas normas objetivam alcancar determinados resultados, como, por
exemplo, a segurancga viaria. O descumprimento dessas normas, ja que impede a consecu¢do dos
objetivos almejados pelo legislador, gera a presungédo de que aquele que violou a norma deu causa ao
resultado ndo querido pelo ordenamento juridico. A interpretagdo teleologica pressupbe que as normas
sdo editadas com um escopo definido pelo legislador. Nao é a inobservancia de toda e qualquer norma
regulamentar que repercutira na responsabilizac8o civil do infrator, caracterizando a presuncdo de sua
culpa. Apenas havera repercussdo quando, da andlise do caso concreto, verificar-se que o
comportamento objetivamente representa a violagdo do bem juridico que buscava ser protegido pela
norma. Pode-se, assim, afirmar que ndo é qualquer violagdo a qualquer norma objetiva de cuidado
regulamentar que iré gerar a responsabilizacdo civil por culpa presumida. E necessério investigar qual o
fim de protecdo da norma. la_norm r 40 _viol

producdo do resultado, esse resultado ndo pode ser objetivamente imputado a quem a descumpriu” —
grifos nossos.*

A aplicacao de tal raciocinio no contexto da NR-1 € intuitiva, embora controversa: a empresa que nao
elaborar o inventario de riscos psicossociais, ndo estruturar o plano de agdo ou ndo cumprir o item
1.5.3.3 (participacdo, consulta e comunicacao aos trabalhadores) viola deveres juridicos expressos em
norma regulamentar. Configurado o adoecimento e demonstrado o descumprimento normativo, é
possivel sustentar-se a culpa presumida do empregador — cabendo a ele, e ndo ao trabalhador,
demonstrar a causa excludente do nexo causal.

A jurisprudéncia consolida o seguinte:

"Em acéo destinada a apurar a responsabilidade civil decorrente de acidente de transito, presume-se
culpado o condutor de veiculo automotor que se encontra em estado de embriaguez, cabendo-lhe o 6nus
de comprovar a ocorréncia de alguma excludente do nexo de causalidade.”

STJ. 32 Turma. REsp 1.749.954-RO, Rel. Min. Marco Aurélio Bellizze, j. 26/02/2019 (Info 644).

4. VIEIRA, Patricia Ribeiro Serra; SA, Ana Clara Oliveira de. A culpa contra a legalidade e o cédigo de ética médica. Direito em
Movimento, Rio de Janeiro, v. 21, n. 2, p. 75, 2° sem. 2023.
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5.3 Acoes Individuais — Assédio, Adoecimento e Prova

5.3.1 Assédio Moral Individual

Nas ac¢Oes individuais de assédio moral, a investigacdo judicial perpassa, entre outros aspectos, pela
efetividade do canal de dendncias da organizacdo. Nao basta a existéncia formal de um canal (por
exemplo, e-mail sem tratamento posterior): o juiz deve avaliar se houve protocolo de recebimento,
feedback ao denunciante, averiguacao efetiva e adocao de medidas concretas.

Elementos avaliados pelo Judiciario quanto ao canal de denuncia:
Existéncia de protocolo formal de recebimento e tratamento das denuncias;
Indicadores de gestéo: rotatividade (turnover), absenteismo e afastamentos por setor;

Identificacdo prévia, no inventario de riscos, de atividades com maior propenséo ao assédio
(telemarketing, atividades de meta, atendimento ao publico);

Existéncia de plano de acao especifico para mitigar esse risco identificado.

E possivel utilizar dados agregados (percentual de afastamento por setor, indices de rotatividade) sem
violar a LGPD, desde que ndo se exponham dados individuais identifichAveis — salvo determinacéo
judicial especifica.

5.3.2 Assédio Sexual

Caso emblematico (TST): comentarios de cunho sexual reiterados em ambiente de obra. O
empregador apenas advertiu verbalmente o agressor apds reclamacdo, sem adocdo de medidas
estruturais. O TST destacou que ndo é necessario comportamento que escale a vias de fato para
caracterizar assédio, sendo dever do empregador adotar postura preventiva. A jurisprudéncia admite
expressamente a configuragdo do assédio sexual horizontal (entre colegas, sem relag@o hierarquica),
bastando a reiteracéo de condutas e a auséncia de consentimento.

Omissao patronal diante de assédio por terceiro (TST): profissional terceirizado (médico) praticou
assédio sexual contra trabalhadora. A instituicdo tinha o dever de adotar providéncias; limitou-se a
mudar o horario e o setor da vitima, sem impedir o contato. O TST considerou que a omissao na
adocédo de medidas efetivas justifica a responsabilidade civil do empregador.

Regra geral: o empregador nédo responde objetivamente por atos de terceiros (clientes, prestadores de
servicos), mas responde subjetivamente por omissao quando ndo identifica o risco e ndo adota plano
de acdo correspondente (treinamentos, protocolos de atendimento, autorizacdo para o colaborador
encerrar contato ofensivo etc.).

TST

"(...) as condutas praticadas pelo empregado, que se valia da sua condi¢cdo de superior hierarquico em
relacdo a autora, claramente visavam a obter vantagem ou favorecimento sexual. Trata-se de ofensa
gravissima, inclusive tipificada pelo Codigo Penal Brasileiro, em seu art. 216. Em casos como esse, de
tamanha gravidade decorrente de ambiente de trabalho inadequado e hostil, a empresa ndo pode se
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abster de tomar medidas para fiscalizar o ocorrido ou mesmo punir o ofensor, pois é de sua
responsabilidade (art. 932, Ill, do CCB) manter o zelo e a protec&o da seguranca fisica e psicolégica de
suas colaboradoras dentro do ambiente de trabalho, prezando por adequadas e salubres condi¢bes de
trabalho. Assim, considerando os critérios legais, tais como o porte econbémico da ré e a alta gravidade
das ofensas praticadas, uma vez que foi consignado nos depoimentos que o superior hierarquico, além
das investidas verbais, chegava inclusive a tocar no corpo da autora, bem como que o contrato de
trabalho se estendeu por quase 3 anos (fato incontroverso), entendo que o valor da indenizac&o, em
observancia aos principios da razoabilidade e da proporcionalidade, deve ser majorado para R$
100.000,00 (cem mil reais). Recurso de revista conhecido por violagdo dos arts. 5° V, da Constituicdo
Federal e 944 do Cdédigo Civil e provido."

RRAgQ-1401-72.2017.5.12.0036, 72 Turma, TST, Rel. Min. Alexandre de Souza Agra Belmonte, DEJT
21/06/2024.

5.3.3 Racismo por Cliente — Responsabilidade Subjetiva por Omisséao

Cliente proferiu palavras racistas contra trabalhador e a empresa ndo tomou qualquer medida contra o
agressor (ndo solicitou sua retirada do estabelecimento, nem acionou autoridades). O TST reconheceu
responsabilidade civil subjetiva por omissdo — nédo se trata de responsabilidade objetiva pelo ato do
terceiro, mas de omissdo na adocdo de medidas de prote¢do previamente identificaveis como risco
psicossocial.

INDENIZACAO POR DANO EXTRAPATRIMONIAL. OFENSAS RACISTAS PERPETRADAS POR
TERCEIRO (CLIENTE DE ESTABELECIMENTO COMERCIAL). RESPONSABILIDADE CIVIL DO
EMPREGADOR. NEGLIGENCIA NA ADOCAO DE PROVIDENCIAS. SUMULA N° 126 DO TST.
TRANSCENDENCIA NAO RECONHECIDA. 1. Cinge-se a controvérsia em saber se, no presente caso,
em que a autora foi alvo de ofensas racistas perpetradas por terceiro, cliente do estabelecimento
comercial, é possivel responsabilizar civimente o empregador diante das circunsténcias especificas do
ocorrido. 2. Sinale-se que ndo se trata de responsabilizacdo objetiva porquanto o Tribunal Regional,
soberano na analise e valoragdo das provas, concluiu que a_empresa foi negligente ao ndo intervir na
situacdo em que um cliente do estabelecimento proferiu ofensas racistas dirigidas a autora durante a
prestacdo de servicos. Nessa linha, registrou que "Conforme ja apontado, a reclamada fora cientificada
da conduta agressiva do cliente, prestando solidariedade a reclamante, mas sem tomar qualquer medida
contra 0 agressor, nem mesmo a sua retirada do local, posto que a testemunha Thiago informou que:
‘quando acabou de socorrer a reclamante se dirigiu a mesa do cliente, mas ele ja estava encerrando a
refeicdo e nada foi feito'. Assim, a reclamada revelou-se, no minimo, negligente, ao n&o intervir na
situacdo, nem ao menos tendo solicitado a retirada do ofensor do local, simplesmente possibilitando a
reclamante que ndo mais atendesse o referido cliente ou, até mesmo, encerrasse o seu expediente. A
conduta omissiva da empresa se torna ainda mais grave diante do carater racista das ofensas, (...)". Foi
deferida indenizagdo por dano extrapatrimonial em favor da autora no valor de R$ 4.000,00 (quatro mil
reais). 4. Diante da moldura fatica delineada no acérdéo regional, inviavel divisar violagdo direta e literal
dos arts. 7°, XXIl, da Constituicdo Federal, 927, paragrafo tnico, e 932, lll, do Codigo Civil, na forma
exigida pelo art. 896, "c", da CLT. Agravo a que se nega provimento.

Ag-AIRR-0101093-09.2021.5.01.0069, 12 Turma, TST, Rel. Min. Amaury Rodrigues Pinto Junior, DEJT
27103/2026.
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5.3.4 Assédio Moral Organizacional

Distingue-se do assédio individual por decorrer de politica institucional da propria empresa — metas,
rankings ou praticas motivacionais que extrapolam o poder diretivo. O poder diretivo tem fundamento no
art. 1.° da CF/88, mas € limitado pelo respeito a salde, a seguranca e a dignidade da pessoa humana.

Critérios para avaliacdo de metas e rankings:
Metas devem ser compativeis com a atividade e fundamentadas tecnicamente;
Exposigéo publica de ranking, sem justificativa técnica, tende a ser considerada abusiva;
Feedback individual é preferivel a exposicéo coletiva para fins de gestdo de desempenho;

A participacdo dos empregados na fixacdo de metas confere maior legitimidade ao plano de acdo
e ao PGR.

Caso emblematico: comprovacdo de cobranca de aproximadamente 540 ligacdes diarias em call
center, consideradas inatingiveis para o setor de atendimento. Reconhecido o dano moral coletivo e
fixada indenizacao individual de R$ 10.000,00, considerando humilhagdes e ameacas vivenciadas.

5.3.5 Doencas Psiquicas Ocupacionais e Nexo de Causalidade

Nas acdes que alegam desenvolvimento de doenca psiquiatrica em razéo do trabalho, a regra geral do
onus da prova exige que o reclamante comprove os fatos constitutivos da narrativa (pratica de assédio,
sobrecarga, jornada excessiva etc.).

Concausalidade (art. 21, |, da Lei 8.213/91). considera-se doenca ocupacional a adquirida ou
desencadeada em funcdo de condicGes especiais em que o trabalho é realizado. Trata-se de nexo
multifatorial: ndo é necessario atribuir um Unico fator causador. Basta que o trabalho tenha contribuido
para o adoecimento, ainda que associado a outros fatores pessoais (ver item 2.5.2).

Atencdo ao Protocolo CNJ de Julgamento com Perspectiva de Género: vedam-se perguntas que
constranjam a parte sobre vida pessoal ndo relacionada a matéria controvertida.

5.3.6 Onus da Prova — Distribuicdo Dinamica

Diante de indicios de ocorréncia dos fatos constitutivos (assédio moral, sobrecarga), o juiz pode,
mediante decisdo fundamentada, determinar a distribuicdo dindmica do énus da prova (art. 818, §1.°,
da CLT) — exigindo que a empresa apresente o PGR e as medidas efetivamente implementadas para
combater o risco psicossocial ja indiciariamente identificado.

O que efetivamente importa para o juiz na valoracdo do PGR:
Quantidade de paginas néao &, por si s, relevante;

Relevante é demonstrar que as medidas concretas foram efetivamente praticadas — ndo apenas
formalizadas;

Existéncia de canal de denlncias efetivo, com participacao dos empregados na identificacao de
riscos;

Participacdo dos empregados no estabelecimento de metas;
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» Demonstracdo documental e testemunhal de que o plano de acéo saiu do papel.

5.3.7 Processos X e Y — Casos Emblematicos

Processo X — Auséncia de prova do ato ilicito e limitacdo da pericia:

"Reclamante n&o produz prova do alegado ato ilicito do réu consistente em ambiente de trabalho hostil,
raz8o pela qual a realizagcdo de pericia médica nédo teve utilidade. Isso porque, em casos de doenca
psiquiatrica, o perito verifica apenas se, com base nas informa¢6es prestadas pela propria parte
interessada, € provavel, em tese, o nexo causal com a doenca alegada, competindo a parte comprovar,
em juizo, os fatos que amparam a causa de pedir e que foram informados ao perito. 'A perita ndo afirmou
que os eventos narrados pela Reclamante, como episddios de assédio ou cobrangas excessivas,
ocorreram de forma incontroversa, mas sim que, considerando a hipdtese de sua ocorréncia, estes
seriam compativeis com o quadro de transtorno ansioso-depressivo desenvolvido e sustentado por
diversos documentos médicos e psicolégicos contemporaneos ao vinculo laboral e corroborados pela
cronologia dos fatos, evidenciando nexo de concausalidade entre o trabalho e a doenga’."

Processo Y — Depressdo nao é doenca estigmatizante (Sumula 443 do TST):

"DISPENSA DISCRIMINATORIA. DEPRESSAO. DOENCA NAO ESTIGMATIZANTE.
TRANSCENDENCIA POLITICA RECONHECIDA. Em que pese a depressdo seja uma doenca que
muitas vezes alcanca dimensfes de gravidade, ndo é possivel enquadra-la como uma patologia que
gera presuncgdo de estigma ou preconceito a fim de aplicagcdo do entendimento contido na Sumula 443
do TST. Recurso de revista de que se conhece e a que se da provimento."

RRAgQ-12371-10.2017.5.15.0017, 82 Turma, TST, Rel. Min. Sergio Pinto Martins, DEJT 08/07/2024.
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PARTE 6

Jurisprudéncia Selecionada do TST

6.1 Habilitacao Técnica do Perito — Nao Exigéncia de Especialidade

Linha consolidada no TST. ndo é necessario que O perito seja especialista na exata patologia
investigada, bastando habilitagéo técnica geral compativel com a fungéo pericial (art. 156 do CPC).

6.1.1 Burnout Periciado por Médico do Trabalho

TST

"O Tribunal Regional concluiu pela auséncia de nexo entre a doenga e o trabalho. Destacou que 'inexiste
previséo legal para que cada queixa ou sintoma se apresente um especialista’, sendo ‘oportuno reiterar
que o perito nomeado € médico do trabalho, com qualificac&o técnica necessaria para o cumprimento do
mister para o qual foi designado’. Consignou ainda que ‘0 mero estabelecimento de metas n&o
caracteriza ato ilicito', inexistindo prova de fixagdo de meta inatingivel. Agravo ndo provido."

Ag-AIRR-1000163-58.2023.5.02.0039, 5% Turma, TST, Rel. Min. Douglas Alencar Rodrigues, DEJT 13/05/2026.

6.1.2 Laudo de Psicélogo para Nexo Concausal — Validade

TST

"Controvérsia sobre laudo de psicélogo que atestou nexo concausal entre o trabalho e transtorno de
adaptacdo ansioso associado a Sindrome de Burnout. O TRT considerou que 'ndo ha exigéncia na lei
para que a investigacdo do nexo causal fosse realizada por médico psiquiatra’. O TST fundamentou que
o art. 156 do CPC exige apenas conhecimento técnico ou cientifico do perito, sem exigir formagédo
especifica na exata matéria periciada, e que a Lei 4.119/62 atribui ao psicélogo competéncia privativa
para diagndstico psicoldgico. Agravo néo provido."

Ag-0000960-98.2021.5.06.0010, 12 Turma, TST, Rel. Min. Amaury Rodrigues Pinto Junior, DEJT 17/12/2025.

6.2 Indeferimento de Prova Pericial e Auséncia de Vistoria

6.2.1 Indeferimento de Pericia por Insuficiéncia Probatéria

TST



"O TRT manteve indeferimento de pericia médica diante da existéncia de atestados suficientes e da
auséncia de comprovacdo dos alegados problemas no trabalho, registrando que 'tais elementos
probatdrios (...) s@o suficientes ao deslinde da controvérsia, ndo se revelando ilegal o indeferimento da
prova pericial pretendida’. O TST reafirmou que o julgador pode indeferir prova quando ja tiver formado
convicgdo motivada com base nas provas produzidas."

Ag-0000964-94.2021.5.10.0020, 6 Turma, TST, Rel. Min. Katia Magalhaes Arruda, DEJT 11/12/2025.

6.2.2 Desnecessidade de Vistoria no Local de Trabalho

"O TRT considerou desnecessaria pericia ergonébmica complementar e dispensavel a vistoria fisica do
local de trabalho, destacando que ‘em relacéo a vistoria do local de trabalho, essa diligéncia ndo constitui
elemento obrigatdrio na realizacdo da pericia médica’, sendo facultado ao perito embasar-se em outros
elementos. O TST reafirmou a teoria da persuas@o racional (art. 371 CPC; art. 765 CLT): havendo
elementos suficientes nos autos, o indeferimento de diligéncia complementar néo configura cerceamento
de defesa, tampouco exige especialidade médica especifica do perito."

Ag-AIRR-0020748-82.2023.5.04.0334, 2* Turma, TST, Rel. Min. Liana Chaib, DEJT 27/05/2026.

6.3 Desagio — Doenca Ocupacional e Pensao Vitalicia

PENSAO MENSAL VITALICIA. PAGAMENTO EM PARCELA UNICA. REDUTOR. A indenizagdo paga em
parcela tnica, na forma do art. 950, paragrafo unico, do CCB, tem como efeito a redug¢do do valor a que
teria direito o obreiro em relacdo a percep¢cdo da penséo paga mensalmente, pois a antecipacdo
temporal da indenizacdo — que seria devida em dezenas ou centenas de meses — em um montante
unico imediato comporta a adequacdo do somatdrio global devido ao credor. Nesse sentido, a
jurisprudéncia desta Corte tem adotado a aplicacdo de um redutor que oscila entre 20% e 30%. Na
hipotese, o TRT manteve a sentengca quanto a determinacdo de pagamento da pensdo mensal em
parcela unica, reformando a sentenca apenas quanto ao desagio, que arbitrou em 15% sobre as
parcelas vincendas. Nesse sentido, a forma do calculo da indenizagcéo deve ser ajustada para adequa-la
ao paragrafo unico do art. 950 do CCB e a jurisprudéncia desta Corte Superior, aplicando-se, para tanto,
um redutor de 20% sobre o montante apurado pelo Tribunal Regional. Recurso de revista conhecido e
provido.

RRAQ-10548-02.2015.5.15.0007, 32 Turma, TST, Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, DEJT 10/02/2023.

Segundo o tema 77 do TST:
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A definicdo da forma de pagamento da indenizag&o por danos materiais prevista no art. 950 do Codigo
Civil, em parcela tnica ou pensdo mensal vitalicia, ndo configura direito subjetivo da parte, cabendo ao
magistrado definir a questdo de forma fundamentada, considerando as circunstancias de cada caso
concreto.

6.4 Sintese Jurisprudencial — Diretrizes Consolidadas pelo TST

Nao ha nulidade do laudo por auséncia de especialidade médica especifica na exata patologia
alegada;

Psicélogo possui habilitacdo legal para diagndstico e apuragdo de nexo concausal (Lei 4.119/62);

O magistrado pode indeferir pericia quando os elementos ja produzidos formam conviccao
motivada suficiente;

Vistoria fisica do local de trabalho ndo é elemento obrigatério da pericia médica;

Mero estabelecimento de metas nao configura, por si, ato ilicito — exige-se prova de meta
inatingivel ou abusiva;

A robustez documental do PGR e dos atestados/laudos prévios é decisiva para sustentar (ou
afastar) o indeferimento de diligéncias complementares;

Depressao nao é doenca estigmatizante para fins de aplicacdo da Siimula 443 do TST
(RRAQ-12371-10.2017.5.15.0017, 82 Turma, DEJT 08/07/2024).
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