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RESUMO

O artigo analisa a relagao entre metas abusivas, assédio moral
organizacional e riscos psicossociais no Direito do Trabalho brasileiro
apos a atualizacao da NR-1. Parte-se do problema de saber em que
medida a cobranca empresarial de desempenho, quando convertida
em meétodo permanente de pressao, humilhacao e medo, ultrapassa
o poder diretivo e impde deveres preventivos ao empregador. Adota-
se método dedutivo, com pesquisa bibliografica e documental,
examinando normas trabalhistas, diretrizes oficiais, doutrina e
jurisprudéncia. Conclui-se que metas sao juridicamente legitimas
guando razoaveis e transparentes, mas tornam-se ilicitas quando
produzem adoecimento, exposicao vexatodria, exclusao ou
degradacao do meio ambiente laboral. A prevencao exige gestao
participativa, canais efetivos e monitoramento continuo.
Palavras-chave: meio ambiente laboral, poder diretivo; prevencao

ocupacional; dignidade humana; responsabilidade patronal.

ABSTRACT

This article examines the relationship between abusive targets,
organizational moral harassment and psychosocial risks in Brazilian
labor law after the update of NR-1. It addresses whether managerial
performance demands, when transformed into a permanent
method of pressure, humiliation and fear, exceed the limits of
managerial authority and create preventive duties for employers.
The study adopts a deductive method, supported by bibliographic
and documentary research, analyzing labor regulations, official
guidelines, legal scholarship and case law. It concludes that
performance targets are legally legitimate when reasonable and
transparent, but become unlawful when they cause illness,
degrading exposure, exclusion or deterioration of the work

environment. Effective prevention requires participatory



management, reliable reporting channels and continuous
monitoring.
Keywords: work environment; managerial authority; occupational

prevention; human dignity; employer liability.
INTRODUCAO

A saude mental no trabalho tornou-se uma das questdes mais
sensiveis do Direito do Trabalho contemporaneo. A intensificacao
dos ritmos produtivos, o avanco das tecnologias de controle, a
cultura de disponibilidade permanente e a normalizacao de metas
agressivas deslocaram o debate sobre seguranca ocupacional para
além dos riscos fisicos, quimicos e bioldgicos tradicionalmente

considerados.

O adoecimento psiquico ja nao pode ser compreendido apenas
como resultado de predisposicdes individuais do trabalhador, pois
frequentemente esta ligado a propria forma de organizagao

empresarial do trabalho.

Em muitos ambientes laborais, a pressao por desempenho deixa de
ser simples mecanismo de coordenacgao produtiva e converte-se em
técnica de submissao subjetiva, com repercussdes sobre a
dignidade, a autoestima, a saude e a permanéncia do trabalhador

No emprego.

Diante desse cenario, emerge o seguinte problema de pesquisa: em
que medida a imposicao de metas abusivas, quando utilizada como
método de gestdao empresarial, configura assédio moral
organizacional e risco psicossocial ocupacional a ser prevenido pelo

empregador a luz da NR-1?



A pergunta revela uma tensao juridica relevante. De um lado, o
empregador possui poder diretivo e pode organizar a atividade
econdmica, estabelecer objetivos, fiscalizar resultados e exigir

produtividade.

De outro, esse poder nao é absoluto. Ele encontra limites na
dignidade humana, na boa-fé, na funcao social da empresa € no
direito fundamental a reducao dos riscos inerentes ao trabalho. O
desafio esta em distinguir a cobranca legitima de desempenho da

gestao adoecedora.

O objetivo geral desta pesquisa consiste em analisar a relacao entre
metas abusivas, assédio moral organizacional e riscos psicossociais
no Direito do Trabalho brasileiro, verificando os deveres preventivos

do empregador apods a atualizacao da NR-1.

Para tanto, estabelecem-se quatro objetivos especificos: examinar a
saude mental como dimensao do meio ambiente do trabalho
saudavel; diferenciar cobranca legitima de desempenho, abuso do
poder diretivo e assédio moral organizacional; analisar a insercao dos
riscos psicossociais No gerenciamento de riscos ocupacionais da NR-
1, e avaliar as consequéncias juridicas da omissao empresarial na

prevencao de praticas organizacionais adoecedoras.

Quanto a metodologia, adota-se o método dedutivo, partindo-se de
premissas constitucionais e normativas sobre protecdao a saude,
dignidade da pessoa humana, reducao dos riscos ocupacionais e
responsabilidade empresarial, para alcancar conclusdes especificas

sobre metas abusivas e assédio moral organizacional.

O método de procedimento é bibliografico e documental, com

analise de legislacao, normas regulamentadoras, documentos



institucionais, doutrina nacional e estrangeira, artigos cientificos e

jurisprudéncia trabalhista.

A pesquisa possui natureza exploratdria e explicativa, pois busca
compreender uma transformacao normativa recente e suas

consequéncias juridicas para a organizacao empresarial do trabalho.

Inicialmente, examina a saude mental como componente do meio
ambiente do trabalho equilibrado. Parte-se da compreensao de que
a tutela trabalhista nao se limita a integridade fisica do empregado,
mas também alcanca sua integridade psiquica, emocional e

relacional.

Nesse ponto, a discussao sobre riscos psicossociais ocupa lugar
central, pois permite identificar fatores organizacionais capazes de
produzir sofrimento, como exigéncia excessiva de produtividade,
baixa autonomia, inseguranca, assédio, violéncia simbdlica, falhas de
comunicagao e auséncia de participacao dos trabalhadores nas

decisbes que afetam a rotina laboral.

Na sequéncia, verifica-se acerca do assédio moral organizacional e
das metas abusivas. A analise ndo se restringe ao assédio praticado
por uma chefia especifica contra determinado empregado. O foco
recai sobre praticas institucionalizadas, toleradas ou estimuladas
pela empresa, que fazem da humilhacdo, do medo, do
rangqueamento vexatorio e da ameaca de exclusao instrumentos de

obtencao de resultados.

Essa distincao € essencial, porque o assédio moral organizacional
Nao se revela apenas por agressdes individualizadas, mas também

por politicas de gestao que pressionam coletivamente trabalhadores



a suportar condicdes degradantes para alcancar objetivos

frequentemente inexequiveis.

Por fim, estuda-se o dever de prevencao empresarial apds a
atualizacao da NR-1. A incorporacao explicita dos fatores de risco
psicossociais ao gerenciamento de riscos ocupacionais reforca a
ideia de que a saude mental deve ser considerada no Programa de
Gerenciamento de Riscos, no inventario de riscos, no plano de acao e

nas medidas de controle.

Também se examina a articulacao com a NR-17, a atuacao da CIPA,
Os canais de denuncia e as politicas internas de prevencao ao
assédio. O ponto decisivo € compreender que a prevencao efetiva
nao se satisfaz com documentos formais, treinamentos genéricos ou

declaracdes abstratas de compromisso.

A relevancia do estudo esta em demonstrar que a meta empresarial,
por si s6, nao ¢ ilicita. O problema surge quando a meta se converte

em mecanismo sistematico de degradacao da pessoa que trabalha.

A contribuicdao pretendida consiste em deslocar a discussao do
plano puramente reparatério para uma perspectiva preventiva,
coletiva e organizacional. Em vez de perguntar apenas quanto vale a
indenizacao apods o adoecimento, € preciso investigar como a gestao
empresarial pode ser juridicamente obrigada a evitar que a
organizacao do trabalho produza sofrimento psiquico previsivel e

evitavel.

1. SAUDE MENTAL, MEIO AMBIENTE DO TRABALHO E RISCOS
PSICOSSOCIAIS



A Constituicao Federal de 1988 assegura aos trabalhadores a
reducao dos riscos inerentes ao trabalho por meio de normas de
saude, higiene e seguranca, 0 que permite interpretar a protecao a
saude laboral em sentido amplo, abrangendo nao apenas acidentes
fisicos, mas também agravos psiquicos relacionados as condicoes de

trabalho (BRASIL, 1988).

Essa leitura é reforcada pela compreensao constitucional do meio
ambiente, que inclui o meio ambiente do trabalho como espaco no

qual se realiza a atividade humana produtiva.

Assim, a empresa nao € apenas local de execucao contratual; é
ambiente no qual se projetam direitos fundamentais, deveres de

prevencao e limites juridicos ao exercicio do poder econdmico.

No plano infraconstitucional, a CLT impde as empresas o dever de
observar normas de seguranca e medicina do trabalho, instruir
empregados sobre precaucdes para evitar acidentes e doencas
ocupacionais e adotar medidas determinadas pelos &rgaos

competentes (BRASIL, 1943).

A Lei n° 8.213/1991, por sua vez, reconhece como acidente do trabalho
a doenca profissional e a doenca do trabalho, admitindo inclusive
hipdteses em que a enfermidade decorre das condicdes especiais

em que a atividade é executada (BRASIL, 1991).

Embora o texto legal tenha sido construido em periodo no qual os
riscos ocupacionais eram percebidos sobretudo de modo fisico e
material, sua interpretacao atual precisa alcancar as formas
contemporaneas de adoecimento mental relacionadas a

organizacao produtiva.



A atualizacao da NR-1 é relevante justamente porque explicita essa
passagem. A norma regulamentadora estrutura o Gerenciamento
de Riscos Ocupacionais como processo de identificacao de perigos,
avaliacdao de riscos e adocao de medidas preventivas, e a redacao
dada pela Portaria MTE n° 1.419/2024 amplia a compreensdo dos
fatores de risco ocupacional para incluir situacdes capazes de causar
lesdes ou agravos a saude, isoladamente ou em combinacao

(BRASIL, 2024a).

A NR-1 densifica o direito fundamental ao meio ambiente laboral
saudavel ao deslocar a saude mental de uma légica meramente
reparatéria  para uma perspectiva preventiva, coletiva e

organizacional

A inclusdo dos fatores de risco psicossociais na NR-I
fortalece o dever juridico de prevencdo do empregador e
contribui para concretizar o direito fundamental ao meio
ambiente do trabalho saudavel. Esse fortalecimento,
entretanto, ndo decorre automaticamente da existéncia da
norma. Ele depende de aplicagcdo substancial, capaz de
produzir mudancas reais na organizagcdo do trabalho. A
NR-1 sera efetivamente protetiva quando o empregador
demonstrar coeréncia entre identificacdo dos riscos,
avaliagcao das condicbes laborais, planejamento preventivo,
implementagdo de medidas e acompanhamento de
resultados. Sem essa coeréncia, o gerenciamento tende a
converter-se em documento formal sem @ forca
transformadora (GERSTENBERGER, LUCA, RENZETTI
FILHO, 2026, p. 22).




Essa mudanca € juridicamente expressiva. Enquanto a abordagem
reparatéria olha para o dano depois de consumado, a abordagem
preventiva exige que a empresa investigue os fatores de organizacao
do trabalho que podem produzir adoecimento. Isso inclui metas
excessivas, asseédio, intensificacdao do ritmo, baixa autonomia,
inseguranca, falhas de gestao, isolamento, comunicacao violenta e

mecanismos de comparag¢ao publica.

A pergunta deixa de ser apenas se determinado empregado
adoeceu e passa a incluir outra indagacao: a empresa identificou,
avaliou e controlou os fatores psicossociais previsiveis em sua

dinamica de gestao?

A literatura sobre saude mental relacionada ao trabalho ha muito
aponta que o sofrimento psiquico nao pode ser reduzido a uma

fragilidade pessoal.

A psicodinamica do trabalho demonstra que a organizacao laboral
pode produzir sofrimento quando bloqueia a autonomia, ©
reconhecimento e a possibilidade de elaboracdao subjetiva da

experiéncia profissional (DEJOURS, 1992, p. 76).

Além disso, o desgaste mental no trabalho se relaciona a exigéncias
de desempenho, inseguranca, perda de sentido e formas de
dominagao que atravessam o cotidiano produtivo (SELIGMANN-

SILVA, 2011, p. 540).

Tais contribuicdes sao decisivas para o Direito do Trabalho, pois
impedem a naturalizacdo do adoecimento como problema

exclusivamente individual.



No mesmo sentido, ha que se apontar acerca dos fatores de risco
psicossociais relacionados ao trabalho a partir de uma perspectiva
critica, onde nao deve haver leituras individualizantes ou
psicologizantes, ja que a relevancia desses fatores esta em revelar
vinculos entre modos de gestao, organizacao do trabalho, processos
de subjetivacao e desenvolvimento de patologias, especialmente

psiquicas (VIEIRA et al., 2024, p. 60).

Essa abordagem é importante porque desloca a responsabilidade
para o campo da organizacao produtiva. Nao se trata de negar a
existéncia de fatores pessoais, familiares ou sociais, mas de
reconhecer que o trabalho pode atuar como causa, concausa ou

elemento agravante do sofrimento mental.

A Organizacao Mundial da Saude também considera que ambientes
laborais deficientes, marcados por cargas excessivas, discriminacao,
desigualdade, inseguranca no emprego e Violéncia psicoldgica,
podem produzir riscos relevantes a saude mental (WORLD HEALTH
ORGANIZATION, 2022, p. O1).

A Organizacao Internacional do Trabalho, por sua vez, vem
afirmando que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho devem
ser prevenidos por meio de politicas, gestao de riscos, participacao e
responsabilizacao institucional (INTERNATIONAL LABOUR
ORGANIZATION, 2019, p. O1).

Embora tais documentos nao substituam a legislagcao interna, eles
oferecem parametros interpretativos relevantes para compreender a
protecao trabalhista brasileira em conformidade com padrdes

internacionais de trabalho decente.



A NR-17 complementa esse quadro ao tratar da ergonomia e da
adaptacao das condicbes de trabalho as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores. A norma considera aspectos da
organizacao do trabalho, como normas de producao, modo
operatdrio, exigéncia de tempo, ritmo de trabalho e conteudo das

tarefas (BRASIL, 2022a).

Essa articulacao entre NR-1 e NR-17 € central para o tema das metas
abusivas. Se a organizacao do trabalho impde exigéncias de tempo
incompativeis com a capacidade humana, ritmos intensos sem
recuperacao, cobranca permanente e auséncia de autonomia, o

problema nao € apenas gerencial; € também juridico-ocupacional.

Assim, a saude mental no trabalho deve ser compreendida como
dimensao do meio ambiente laboral equilibrado. A empresa tem
liberdade para organizar a producao, mas nao para estruturar um
ambiente que comprometa a integridade psiquica dos

trabalhadores.

A atualizacao da NR-1 nao cria, do nada, o direito a saude mental; ela
explicita e operacionaliza deveres que ja decorriam da Constituicao,
da CLT, da legislacao previdenciaria, da ergonomia e dos principios

protetivos do Direito do Trabalho.

Sua principal contribuicao esta em tornar mais dificil a defesa

empresarial baseada na invisibilidade dos riscos psicossociais.

2. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E METAS ABUSIVAS

O assédio moral no trabalho costuma ser lembrado a partir de cenas

interpessoais: insultos, perseguicdes, isolamento, ridicularizacao,



ameacas e humilhacdes. Essa dimensao existe e € juridicamente

relevante.

Contudo, a experiéncia contemporanea revela formas mais
complexas de violéncia, nas quais o sofrimento ndo resulta apenas
da conduta de um superior hierarquico, mas de uma politica de
gestao que normaliza pressao, competicao, exposicao publica e

medo como instrumentos de produtividade.

P

E nesse ponto que se situa o assédio moral organizacional.

O assédio moral organizacional se apresenta como conjunto de
condutas abusivas, explicitas ou sutis, inseridas na politica
empresarial e dirigidas a obtencao de adesao dos trabalhadores a
determinadas metas, métodos ou padroées de produtividade

(ARAUJO, 2007, p. 206).

(..) o assédio moral no trabalho é definido como qualquer
conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude...) que atente, por sua repeticao ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o

clima de trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 17).

A relevancia do conceito esta em afastar a ideia de que o assédio
moral € sempre um conflito pessoal. Em certos casos, a violéncia nao
€ um desvio da cultura empresarial; ela € parte de sua engrenagem.
A cobranca deixa de ser episddio isolado e transforma-se em

linguagem institucional.



A violéncia psicolégica no cotidiano laboral como processo de
degradacao da pessoa, no qual pequenos atos reiterados corroem a

autoestima, a seguranca e a identidade profissional.

Ha ainda, que se diferenciar o assédio moral interpessoal do
organizacional, ja que demonstram que este Ultimo estd mais
associado a praticas e politicas de gestao, podendo atingir grupos
inteiros e produzir efeitos coletivos sobre o clima laboral (SOBOLL et

al., 2016).

Essa distincao tem consequéncias juridicas importantes, pois se o
assédio é organizacional, a solucao nao pode restringir-se a punicao

de um gerente ou a indenizacao individual de uma vitima.

E preciso revisar metas, indicadores, métodos de supervisdo, canais
de denuncia, treinamentos, avaliacao ergondmica, estrutura
hierarquica e Iincentivos institucionais que tornam a Vvioléncia

funcional ao resultado econdmico.

As metas, nesse contexto, ocupam posicao ambigua. Elas podem ser
legitimas quando definidas de modo razoavel, transparente,
alcancavel e compativel com a jornada, a capacidade produtiva e as

condicoes reais de trabalho.

O empregador pode avaliar desempenho, distribuir tarefas e exigir
resultados. Isso decorre do poder diretivo e da propria dinamica
contratual. Entretanto, a meta deixa de ser instrumento de
organizacao quando se torna mecanismo de humilhacao, ameaca
ou exclusao. O ponto juridico decisivo nao € a existéncia da meta,

mas sua finalidade, sua razoabilidade e a forma de cobranca.



Metas abusivas aparecem, em geral, acompanhadas de praticas
como rankings vexatorios, exposicao publica dos “piores”
empregados, ameacas constantes de dispensa, mensagens fora da
jornada, cobrancas por aplicativos, impedimento informal de pausas,
punicdes simbdlicas, ridicularizacao de resultados e comparacao

humilhante entre trabalhadores.

Também se manifestam quando o objetivo imposto é
manifestamente inexequivel diante do mercado, da equipe, dos
recursos disponiveis ou do tempo de trabalho. Nesses casos, a

gestao por metas converte-se em gestao por medo.

A repeticao de condutas hostis no ambiente de trabalho se
apresenta como o elemento central para a producao de sofrimento
psicologico (LEYMANN, 1996, p. 30). Além disso, o bullying laboral
pode ocorrer por atos persistentes que colocam o trabalhador em
posicao de inferioridade ou vulnerabilidade (EINARSEN et al., 2011, p.
103).

No Brasil, ha quem se posiciona no sentido de que o assédio moral
figura como expressao de formas contemporaneas de organizacao
do trabalho, marcadas por flexibilizacdao, individualizacao das
relacdes laborais, competitividade, precarizacao e fragmentacao dos

lacos de solidariedade (BARRETO; HELOANI, 2013, p. 550).

Inclusive, no tocante a tematica que envolve as denominadas metas
abusivas, demonstra que o assédio nao nasce apenas de
personalidades autoritarias, mas de arranjos produtivos que
premiam a eliminacao simbodlica do outro. O trabalhador passa a ser

tratado como obstaculo, numero, ranking ou custo e a subjetividade



é mobilizada até o limite e descartada quando ja ndao entrega o

desempenho esperado.

O abuso do poder diretivo também pode ser compreendido a luz do
Cddigo Civil, segundo o qual comete ato ilicito o titular de um direito
que, ao exercé-lo, excede os limites impostos pelo fim econémico ou

social, pela boa-fé ou pelos bons costumes (BRASIL, 2002).

A aplicacao desse dispositivo as relacdes trabalhistas € coerente com

a natureza limitada do poder empregaticio.

Dirigir a prestacao de servicos nao autoriza humilhar, ameacar,
invadir a intimidade, estimular rivalidade degradante ou impor
metas incompativeis com a saude. O contrato de trabalho nao

suspende os direitos fundamentais do empregado.

A jurisprudéncia trabalhista reconhece essa distincao. O TST tem
reiterado que a cobrancga de metas, por si s, nao configura assédio
moral, mas também destaca que a atuacao judicial deve delimitar o
gue constitui prerrogativa natural do contrato e o que se converte
em pratica abusiva (TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO, 2023, p.
o1).

A mesma logica aparece em decisdes nas quais ameacgas, punicdes
sem amparo legal, humilhacdes e cobrancas reiteradas ultrapassam
O campo da gestao regular e justificam reparacao. O dado mais

importante, porém, nao & apenas indenizatorio.

A existéncia de milhares de acdes sobre assédio no Judiciario
Trabalhista revela que o problema possui dimensao coletiva e

estrutural.



A atualizagcdo da NR-1 reforca essa leitura. Se metas abusivas,
humilhacdes e assédio integram a organizag¢ao do trabalho, elas nao
devem ser tratadas somente como atos ilicitos reparaveis apos o

dano.

Devem ser identificadas como fatores de risco psicossocial. Isso
significa que a empresa precisa mapear praticas de cobranca, avaliar
sua Iintensidade, ouvir trabalhadores, observar indicadores de
absenteismo, rotatividade, afastamentos, conflitos, denudncias e
gueixas de sofrimento, além de revisar sistemas de incentivo que

estimulam condutas degradantes.

O assédio moral organizacional, portanto, representa uma forma
sofisticada de licitude trabalhista. Ele nao se esgota no
comportamento individual de uma chefia rude. E mais grave
guando a agressividade se converte em método de gestao e quando
a empresa, mesmo ciente dos efeitos, mantém a pratica por

considera-la economicamente eficiente.

A meta é juridicamente legitima enquanto coordena a atividade
produtiva; torna-se abusiva quando transforma a pessoa
trabalhadora em instrumento descartavel de resultado. Essa € a

fronteira que o Direito do Trabalho precisa vigiar.

3. DEVER DE PREVENGCAO EMPRESARIAL APOS A NR-1

A principal mudanca trazida pela atualizacdao da NR-1T ndao esta
apenas na nomenclatura dos riscos, mas na exigéncia de uma

postura empresarial ativa.

O Gerenciamento de Riscos Ocupacionais deve ser compreendido

como processo continuo de identificacao de perigos, avaliacao de



riscos, definicao de medidas de controle, acompanhamento e

revisao.

A logica é preventiva. A empresa deve agir antes do adoecimento, e
nao apenas produzir documentos defensivos para eventual

fiscalizacao ou litigio judicial.

A Portaria MTE n° 1.419/2024 alterou a redacdo do capitulo 1.5 da NR-1
e tornou mais clara a insercao dos fatores de risco psicossociais no

gerenciamento de riscos ocupacionais (BRASIL, 2024a).

Posteriormente, a Portaria MTE n° 765/2025 prorrogou a vigéncia da
nova redacao para 26 de maio de 2026, conforme informado em
materiais oficiais do Ministério do Trabalho e Emprego (BRASIL,

2025).

Na data de elaboracao deste artigo, portanto, a discussao deixou o
plano meramente prospectivo e passou a integrar as obrigagdes

empresariais de seguranca e saude no trabalho.

O Guia de Informacdes sobre os Fatores de Riscos Psicossociais
Relacionados ao Trabalho, divulgado pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, indica que esses fatores incluem aspectos da organizacao
do trabalho, relacdes socioprofissionais, exigéncias emocionais,
violéncia, assédio, sobrecarga, baixa autonomia e falhas de gestao

(BRASIL, 2026a).

O documento € Iimportante porque afasta interpretacdes
minimalistas da NR-1. A empresa nao pode dizer que saude mental é
tema estranho a seguranca do trabalho quando a prépria orientacao
oficial exige olhar para dimensdes organizacionais capazes de

comprometer o bem-estar psiquico dos trabalhadores.



O Programa de Gerenciamento de Riscos deve refletir essa
obrigacao. No caso das metas abusivas, ndao basta incluir uma frase
genérica no Iinventario de riscos afirmando que “ha risco
psicossocial”. E necessario identificar onde o risco aparece, quais
grupos estao expostos, quais praticas de gestao o produzem, qual a
severidade e probabilidade do dano, quais medidas serao adotadas

e como sua eficacia serd monitorada.

O Gerenciamento de Riscos Ocupacionais -GRO é o
conjunto de ag¢bes coordenadas de prevencdo que tém
por objetivo garantir aos trabalhadores condicées e
ambientes de trabalho seguros e saudaveis. O GRO deve
constituir um Programa de Gerenciamento de Riscos
-PCR, que se tornou exigivel em 3 de janeiro de 2022,
quando entrou em vigéncia a nhova Norma
Regulamentadora n° Ol (Disposicbes  Gerais e
Gerenciamento de Riscos Ocupacionais) (BRASIL, 2026, p.
17).

Uma empresa que mantém rankings vexatorios, cobrancas publicas
humilhantes e metas sabidamente inexequiveis nao realiza
prevencao substancial ao apenas criar canal de denuncia ou

ministrar palestra anual sobre respeito.

A NR-17 desempenha funcao complementar, pois obriga a
consideragao de aspectos da organizagao do trabalho, incluindo
exigéncia de tempo, ritmo de trabalho e conteudo das tarefas
(BRASIL, 2022a).



Ao tratar das metas, essa norma ajuda a formular uma pergunta
técnica e juridica: o objetivo imposto € compativel com a capacidade
psicofisiologica dos trabalhadores e com as condicdes reais de
execucao? Se a resposta for negativa, a meta nao é apenas

desafiadora.

Ela pode ser fator de risco, especialmente quando associada a
controle permanente, ameaca, exposicao e impossibilidade de

recuperacao.

Outro marco relevante é a Lei n° 14.457/2022, que alterou a CIPA para
incluir a prevencao de acidentes e de assédio, exigindo medidas de
prevencao e combate ao assédio sexual e as demais formas de

violéncia no ambito do trabalho (BRASIL, 2022b).

A lei prevé regras internas de conduta, procedimentos de
recebimento e acompanhamento de denuncias, apuracao de fatos,
aplicacao de sanc¢des administrativas e ac¢des de capacitacao.
Embora tenha sido editada com especial atencao a insercao e
manutencao de mulheres no mercado de trabalho, seu conteudo
fortalece uma cultura organizacional de prevencao a violéncia

laboral.

A Lei n° 14.831/2024 também merece atencdo por instituir o

Certificado Empresa Promotora da Saude Mental.

A norma estabelece diretrizes ligadas a promoc¢ao da saude mental
e do bem-estar dos trabalhadores, incluindo acdes de
conscientizacao, combate ao assédio, apoio psicoldgico, capacitacao
de liderancas e avaliacao das praticas implementadas (BRASIL,

2024b).



Seu carater é mais promocional do que sancionatdrio, mas ela revela
uma tendéncia normativa: a saude mental passa a ser critério de
qualidade da gestao empresarial, e ndao apenas tema assistencial ou

médico.

A Convencao n° 190 da OIT, ainda que sua incorporacao interna
dependa do procedimento proprio de ratificacao e internalizacao,
fornece parametro internacional relevante ao reconhecer o direito
de todas as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e
assédio (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019).

A convencao define violéncia e assédio de maneira ampla,
abrangendo comportamentos e praticas inaceitaveis que causem ou

possam causar dano fisico, psicoldgico, sexual ou econémico.

Esse conceito dialoga diretamente com o assédio moral
organizacional por metas abusivas, pois permite compreender a
violéncia como pratica que pode ser institucional, repetida ou

mesmo tolerada pela organizacao.

A prevencao efetiva exige participacao dos trabalhadores. Sem
escuta real, o PGR corre o risco de se tornar peca documental
desconectada da experiéncia cotidiana. Trabalhadores conhecem os
momentos em que metas sao distorcidas, pausas sao
desencorajadas, liderancas ameagcam, mensagens invadem o

descanso e rankings produzem vergonha.

A participacao, nesse sentido, nao é favor gerencial; € condicao
técnica para identificacdo adequada dos riscos psicossociais.
Também ¢€é garantia democratica minima em um ambiente

marcado pela desigualdade estrutural entre capital e trabalho.



Por isso, a prevencao deve atuar sobre a organizacao do trabalho.

Canais de denuncia sao importantes, mas insuficientes quando o
proprio sistema de metas estimula comportamentos abusivos.
Treinamentos sao Uteis, mas limitados se gestores continuam sendo
premiados apenas por resultados numéricos, independentemente

dos meios utilizados.

Politicas internas sao necessarias, mas frageis se nao houver
protecao contra retaliacao. O verdadeiro teste de conformidade nao
é a existéncia de documentos, e sim a capacidade de reduzir riscos

concretos e modificar praticas adoecedoras.

A NR-1, portanto, impde ao empregador um dever de coeréncia
preventiva. Nao é juridicamente aceitavel declarar compromisso
com saude mental €, ao mesmo tempo, manter metas inalcangaveis,

cobrancas humilhantes e competicao destrutiva.

O PGR deve alcancar a estrutura que produz o sofrimento. Essa
exigéncia modifica o padrao de responsabilidade empresarial:
guanto mais previsivel e conhecido o risco psicossocial, maior o

dever de identifica-lo, avalia-lo e controla-lo.

4. RESPONSABILIDADE JURIDICA POR METAS ABUSIVAS E
ADOECIMENTO MENTAL

A responsabilidade juridica por metas abusivas pode assumir
diferentes formas: indenizacao por dano moral individual, reparacao
por dano material, reconhecimento de doenca ocupacional,
estabilidade acidentdria, dano existencial, dano moral coletivo,
autuacao administrativa e imposicao de obrigacdes de fazer em

acoes coletivas.



O fundamento comum esta na violacdo do dever de protecao.
Quando a empresa organiza o trabalho de modo a produzir risco
psicossocial previsivel e evitavel, sua omissao ou acao abusiva pode
gerar consequéncias no plano civil, trabalhista, previdenciario e

coletivo.

O Cadigo Civil prevé a reparacao decorrente de ato ilicito e também
trata do abuso de direito, especialmente quando o titular excede os
limites impostos pela boa-fé, pelos bons costumes ou pela finalidade

econdmica e social do direito exercido (BRASIL, 2002).

No campo trabalhista, isso significa que o poder diretivo pode ser

exercido apenas dentro de limites juridicamente legitimos.

A cobranca de metas nao autoriza terror psicoldogico. A ameaca
reiterada de dispensa, a exposicao publica vexatdria, a humilhacao
por desempenho e a imposicao de objetivos impossiveis podem

revelar exercicio abusivo do poder empresarial.

A responsabilidade subjetiva continua relevante nos casos em que

se exige demonstracao de culpa patronal.

A culpa pode aparecer como negligéncia na prevengao,
imprudéncia na cobranca, omissao diante de denuncias, auséncia
de investigacao, tolerancia com liderancas abusivas, falha no PGR ou

mManutencao de metas sabidamente adoecedoras.

Entretanto, a discussao contemporanea também envolve hipdteses
de responsabilidade objetiva, especialmente quando a atividade, por

sua natureza, expde o trabalhador a risco especial.



O STF, no Tema 932, reconheceu a compatibilidade do art. 927,
paragrafo unico, do Codigo Civil com o art. 7°, XXVIII, da Constituicao,
admitindo responsabilidade objetiva em atividades de risco

(SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL, 2020).

O STF, ao julgar o Tema 932 da repercussdao geral,
reconheceu a constitucionalidade da responsabilizacao
objetiva do empregador por danos decorrentes de
acidentes de trabalho em hipoteses legais ou quando a
atividade normalmente desenvolvida expoe o trabalhador
a risco especial (CERSTENBERGER; LUCA, RENZETTI
FILHO, 2026, p. 19).

Nos casos de adoecimento mental, a prova do nexo causal costuma
ser complexa. Transtornos psiquicos raramente decorrem de um
unico fator isolado. Podem envolver historia pessoal, condi¢coes
sociais, vinculos familiares, vulnerabilidades prévias e experiéncias

externas ao trabalho.

Essa complexidade, porém, nao autoriza a empresa a negar

automaticamente a relacao laboral.

A Lei n® 8.213/1991 admite a doenca do trabalho e, em hipdteses
excepcionais, o reconhecimento de enfermidade resultante das

condicdes especiais em que o trabalho é executado (BRASIL, 1991).

A concausalidade, nesse campo, € categoria essencial: o trabalho
pode nao ser a Unica causa, mas pode contribuir de modo relevante

para o agravamento ou desencadeamento do quadro.



A prova deve considerar documentos, testemunhos, pericia médica,
pericia psicossocial, registros de metas, mensagens corporativas,
comunica¢cdées fora da jornada, histérico de afastamentos,
rotatividade, atas da CIPA, denuncias internas, relatérios de clima,
indicadores de absenteismo e analise da organizacdao real do

trabalho.

A empresa que dispde de sistemas digitais de controle, painéis de
desempenho e registros de produtividade nao pode invocar a
invisibilidade do risco quando esses mesmos instrumentos revelam
intensificacao, cobranca reiterada e exposicao publica de resultados.

A tecnologia que controla também pode provar.

A jurisprudéncia trabalhista tem papel relevante ao separar

cobranca legitima de assédio.

O TST registra que milhares de ac¢des sobre asseédio moral e sexual
tém sido julgadas pela Justica do Trabalho, e observa que o
Judiciario precisa delimitar o que é assédio e o que constitui
prerrogativa natural da relacao empregaticia, como a cobranca

regular de metas (TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO, 2023).

Essa distincao € adequada, mas deve ser aplicada com cuidado.
Quando a meta é usada como instrumento de degradacao, a
discussao deixa o campo da gestao ordinaria e ingressa No campo

da ilicitude trabalhista.

O dano moral individual decorre da ofensa a dignidade, a honra, a

integridade psiquica e ao equilibrio emocional do trabalhador.

O dano material pode surgir em despesas meédicas, perda de

remuneracao, reducao da capacidade laboral ou necessidade de



tratamento.

O dano existencial, por sua vez, pode ocorrer quando a dinamica de
cobranca invade de tal forma a vida do empregado que
compromete descanso, convivéncia familiar, projetos pessoais e

tempo livre.

Em ambientes digitais, essa invasao torna-se ainda mais perceptivel:
mensagens fora da jornada, metas atualizadas em tempo real e
disponibilidade permanente dissolvem a fronteira entre trabalho e

vida privada.

No plano coletivo, o assédio moral organizacional por metas
abusivas pode justificar atuacao do Ministério Publico do Trabalho e
condenacao por dano moral coletivo. Isso ocorre quando a pratica
ultrapassa a esfera individual e revela violacao massiva ou difusa ao

meio ambiente do trabalho.

Uma politica empresarial que estimula competicao humilhante,
tolera violéncia psicoldégica e mantém metas incompativeis com a
salde nao atinge apenas empregados especificos; compromete a
ordem juridica trabalhista e o padrao minimo de dignidade nas

relacdes laborais.

A responsabilidade empresarial ndao deve ser vista apenas como
punicao. Ela também possui funcao preventiva e pedagodgica.
Indenizag¢des individuais podem reparar parcialmente danos ja
ocorridos, mas nao modificam necessariamente a estrutura que

produziu o adoecimento.

Por isso, em matéria de riscos psicossociais, medidas como revisao

de metas, capacitacao de liderancas, alteracao de critérios de



remuneracao variavel, limitacdo de mensagens fora da jornada,
protecao contra retaliacao, fortalecimento da CIPA e monitoramento

continuo sao tao importantes quanto a reparacao pecuniaria.

A omissao empresarial torna-se ainda mais grave quando a empresa

pOssui sinais prévios de adoecimento.

Afastamentos frequentes por transtornos mentais, alta rotatividade,
denuncias repetidas, conflitos recorrentes e queixas sobre metas
inalcancaveis sao indicadores de risco. Ignora-los equivale a tratar

sofrimento como custo operacional.

Apds a atualizacdao da NR-1, essa postura encontra menos espaco
juridico, pois os fatores psicossociais devem integrar a logica de
identificacao e controle de riscos. A empresa diligente nao espera a
condenacao judicial para agir; ela revisa a propria organizacao do

trabalho.

Conclui-se, neste ponto, que a responsabilidade por metas abusivas
nao se limita a pergunta sobre quem humilhou determinado

empregado.

A investigacao deve alcancar o desenho institucional que tornou a
humilhacao previsivel, tolerada ou util ao resultado econémico. Se a
organizacao cria incentivos para que liderancas pressionem
trabalhadores de modo degradante, a empresa responde nao
apenas por falha individual de gestao, mas por defeito estrutural de
prevencao. Esse é o nucleo juridico do assédio moral organizacional

COMO risco psicossocial.

5. CONCLUSAO



O presente estudo analisou a relacdao entre assédio moral
organizacional, metas abusivas e riscos psicossociais no Direito do
Trabalho brasileiro apds a atualizacdo da NR-1. Partiu-se da
constatacao de que a saude mental do trabalhador passou a ocupar
posicao central nas discussdes sobre meio ambiente laboral,
especialmente diante de modelos de gestao que intensificam ritmo,

cobranca, competicao e controle.

A pesquisa demonstrou que o adoecimento psiquico nao pode ser
reduzido a problema individual, pois frequentemente se relaciona a
organizacao do trabalho e as estratégias empresariais de

produtividade.

Buscando responder ao questionamento sobre em que medida
metas abusivas podem configurar assédio moral organizacional e
risco psicossocial ocupacional, estabeleceu-se como objetivo
analisar os limites juridicos do poder diretivo e os deveres de

prevencao do empregador.

Por meio de pesquisa bibliografica e documental, examinou-se a
Constituicao, a CLT, a legislacao previdenciaria, a NR-1, a NR-17,
normas recentes sobre assédio e saude mental, documentos
internacionais e literatura cientifica sobre violéncia psicoldégica no
trabalho. O percurso confirmou que a prevencao da saude mental €
exigéncia juridica, e nao mera politica voluntaria de bem-estar

corporativo.

No primeiro eixo, constatou-se que a saude mental integra o direito
ao meio ambiente do trabalho equilibrado. A protecao constitucional

a reducao dos riscos inerentes ao trabalho deve ser lida de forma



evolutiva, alcancando fatores psicossociais decorrentes da

organizacao laboral.

A NR-1 ndao inaugura esse direito, mas torna mais explicita a
obrigacao de identificar, avaliar e controlar riscos que antes eram
frequentemente invisibilizados. Essa mudanca impede que
sofrimento psiquico seja tratado apenas como fragilidade pessoal do

trabalhador.

No segundo eixo, verificou-se que o assédio moral organizacional se
distingue do assédio interpessoal porque decorre de praticas

institucionalizadas, toleradas ou estimuladas pela empresa.

Metas abusivas, rankings vexatorios, ameacas de dispensa,
cobrancas humilhantes e competicao predatoria podem revelar

uma gestao que instrumentaliza o medo para obter produtividade.

A meta, nesse contexto, nao ¢é ilicita por existir. Torna-se
juridicamente abusiva quando viola a dignidade, compromete a
saude e impde ao trabalhador um padrao de desempenho

incompativel com as condic¢des reais de trabalho.

No terceiro eixo, demonstrou-se que a NR-1 reforca o dever
empresarial de prevencao. O PGR deve alcancar os fatores

psicossociais e nao pode limitar-se a formalidades documentais.

A articulacao com a NR-17, a atuacao da CIPA, os canais de denuncia
e as politicas de promocao da saude mental indicam que a empresa
precisa revisar a organizacao do trabalho, e ndo apenas reagir a
denuncias individuais. Prevencao efetiva exige participacao dos

trabalhadores, protecao contra retaliacao, revisao de metas,



capacitagao de liderancas e acompanhamento de indicadores de

adoecimento.

Diante do exposto, conclui-se que a imposicao de metas abusivas,
quando utilizada como método permanente de gestao, pode
configurar assédio moral organizacional e risco psicossocial

ocupacional.

A resposta ao problema de pesquisa € afirmativa, mas condicionada
a analise concreta da razoabilidade das metas, da forma de
cobranca, da repeticao das condutas, dos efeitos sobre a salde e da
insercao dessas praticas na cultura empresarial. O poder diretivo nao
desaparece, mas deve ser exercido dentro de limites constitucionais,

trabalhistas e preventivos.

Reconhece-se que o0 debate comporta posi¢cdes divergentes. De um
lado, argumenta-se que metas sao necessarias a eficiéncia
empresarial, a avaliacdo de desempenho e a sobrevivéncia
econdmica da atividade produtiva. Essa perspectiva nao pode ser
simplesmente descartada, pois a empresa precisa organizar o

trabalho e competir no mercado.

De outro lado, sustenta-se que produtividade nao justifica violacao
da dignidade humana, adoecimento mental, humilhacao publica ou
gestao por medo. A ponderacao adequada nao elimina metas, mas
exige que elas sejam razoaveis, transparentes, alcancaveis e

compativeis com a saude.

Ao término da investigacao, entende-se que a NR-1 representa
avanco normativo importante ao inserir a saude mental no centro
da prevencao ocupacional. Contudo, sua efetividade dependera da

superacao do compliance meramente formal.



N3ao basta preencher documentos, criar cartilhas ou realizar
treinamentos simbdlicos. A empresa deve enfrentar a forma como

organiza o trabalho e os incentivos que oferece as liderancas.

O verdadeiro critério juridico de prevencao sera a capacidade de
impedir que metas empresariais, legitimas em sua origem, sejam
convertidas em instrumentos de sofrimento, exclusao e

adoecimento.
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