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SAUDE MENTAL OCUPACIONAL E A CRISE DA DIGNIDADE
LABORAL

Felipe Mousinho Cavalcante'
1. INTRODUCAO
O meio ambiente do trabalho adequado ¢ um direito fundamental do trabalhador,
conforme se depreende da leitura do artigo 7.°, inciso XXII, da Constituicdo Federal.?
Historicamente, a prote¢ao limitava-se aos riscos fisicos e bioldgicos, negligenciando a
integridade psiquica. Todavia, a realidade pos-pandemia e a aceleragdo digital impuseram
uma revisdo desse modelo. O artigo 1.° inciso III, da Constitui¢do Federal, ao erigir a
dignidade da pessoa humana como fundamento da Republica, exige que o trabalho ndo seja
fonte de degradagdao mental.’
Esse cendrio normativo encontra, no mesmo periodo, uma realidade judicial
expressiva: segundo dados divulgados pela Justica do Trabalho, houve aumento
significativo das acdes envolvendo assédio moral nos ultimos anos, superando a casa das

centenas de milhares de processos, o que evidencia uma crise de dignidade laboral e a

' Advogado, Especialista em Direito Processual Civil e Direito Publico. Pés-graduado em Direito do Trabalho
e Previdenciario pela FMP/RS. Bacharel em Ciéncias Juridicas pela Universidade Estacio de Sa. Vice-
Presidente de Projetos Literarios no CIM/CBMA.

*Constituicao Federal, artigo 7.°, inciso XXII.

*Constituicao Federal, artigo 1.°, inciso III.
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persisténcia de modelos de gestdo baseados em pressdo, humilhagdo e metas
desproporcionais. A isso se soma a ado¢do da CID-11 no Brasil, desde 1.° de janeiro de
2025, incluindo a sindrome de Burnout como fendmeno ocupacional, o que fortalece o
nexo entre organizagao do trabalho e adoecimento.

O objetivo deste artigo €, portanto, demonstrar que a tutela da satide mental do
trabalhador deixou de ser pauta apenas de medicina do trabalho ou de responsabilidade
civil reparatoria e passou a integrar o nicleo da protecao constitucional ao trabalho digno,
exigindo do empregador condutas positivas de prevencdo, mecanismos de controle e

capacidade de comprovar que atuou para evitar o dano.

2. EVOLUCAO NORMATIVA E FUNDAMENTOS DA PROTECAO
PSICOSSOCIAL

2.1 Da Saide Ocupacional Classica A Saiide Mental Como Direito Fundamental

Historicamente, o direito brasileiro voltou-se, quase de forma exclusiva, para os
riscos de natureza objetiva e imediatamente mensurdvel: insalubridade, periculosidade,
ruido, agentes quimicos e bioldgicos, ergonomia e fornecimento de equipamentos de
protecdo individual. Esse enfoque era coerente com o momento industrial em que se
estruturou a legislagdo trabalhista e com a propria técnica de fiscalizagdo, que sempre

privilegiou o que era visivel, quantificavel e passivel de pericia direta. A doutrina de meio



Ordem dos Advogados do Brasil

Secdo do Estado do Rio de Janeiro

Centro de Documentagdo e Pesquisa

Mentoria
Juridica

OABRJ CRAD

ambiente do trabalho, entretanto, especialmente a partir dos trabalhos de Feliciano (2002),
passou a sustentar que o ambiente laboral ndo se esgota no espaco fisico da empresa nem
nos agentes agressivos tradicionais, devendo abranger também os elementos
organizacionais que influenciam a forma como o trabalho ¢é percebido e experimentado pelo
trabalhador.* Entram nesse campo o desenho das tarefas, o ritmo imposto, o grau de
autonomia, o modelo de comando, o clima interno e a propria cultura empresarial.

Esse alargamento conceitual s6 ganhou densidade quando a psicologia do trabalho,
a psiquiatria ocupacional e os estudos sobre sofrimento psiquico relacionado ao trabalho
comecaram a demonstrar, de modo reiterado, que a organizagdo do trabalho pode ser tao
adoecedora quanto o ruido excessivo ou o calor. A partir dai tornou-se possivel falar em
risco psicossocial como categoria juridica: situacdes em que a pressdo por resultados, a
competitividade interna artificial, as metas sucessivamente elevadas, a auséncia de pausas e
o assédio, vertical ou horizontal, produzem desgaste emocional, ansiedade, depressao ou
esgotamento.

A alteragdo da NR-1 em 2024 representa, nesse percurso, um ponto de inflexdo.’ O
Ministério do Trabalho e Emprego deixou de tratar os riscos psicossociais como tema
meramente recomenddvel e passou a determind-los como contetdo obrigatério do
Programa de Gerenciamento de Riscos. O PGR, que tradicionalmente mapeava riscos

fisicos, quimicos e bioldgicos, deve agora identificar e tratar também fatores decorrentes do

‘FELICIANO, Guilherme Guimaraes. Meio ambiente do trabalho: aspectos gerais e propedéuticos. Revista do
Tribunal Regional do Trabalho da 15.? Regido, Campinas, n. 20, p. 166-170, 2002.
*Portaria MTE n.° 1.419/2024.



Ordem dos Advogados do Brasil

Secdo do Estado do Rio de Janeiro

Centro de Documentagdo e Pesquisa

Mentoria
Juridica

OABRJ CRAD

modo de organizagdo do trabalho, como sobrecarga, metas inexequiveis, comunicacao
agressiva, assédio moral, violéncia no ambiente laboral e hiperconectividade. Em outras
palavras, a norma reconhece que o trabalho pode adoecer mesmo quando o posto ¢
ergonomicamente adequado e o EPI ¢ fornecido, se a gestdo for abusiva. Essa orientagdo
harmoniza-se integralmente com o art. 7.°, XXII, da Constituicao Federal de 1988, porque
reduzir os riscos inerentes ao trabalho, hoje, significa reduzir também os riscos de ordem

psiquica e relacional.

2.2 Reconhecimento Internacional e Incorporacio Brasileira

No plano internacional, tanto a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) quanto
a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) vém, h4 pelo menos duas décadas, chamando
aten¢do para o fato de que o trabalho ndo adoece apenas pelo contato com agentes fisicos
ou quimicos, mas também pela forma como ¢ organizado, dirigido e controlado.
Documentos sobre trabalho decente, sobre prevencdo de violéncia e assédio e sobre satde
ocupacional ja apontavam os chamados fatores psicossociais: excesso de carga, jornadas
prolongadas, conflitos de papéis, auséncia de autonomia, metas desproporcionais, assédio e
insegurancga quanto ao emprego. A orientagdo desses organismos sempre foi no sentido de
que os Estados incorporem tais fatores aos seus sistemas de SST, tratando-os com o mesmo
grau de seriedade que tratam ruido, calor ou produtos toxicos.

A incorporagdo brasileira desse debate ganha corpo quando o pais adota a CID-11 e

passa a reconhecer, desde 2025, a sindrome de Burnout como fendmeno ocupacional, sob o
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codigo QD85.¢ Ao fazer isso, o Brasil passa a dispor de uma linguagem técnico-médica
oficial para nomear um tipo de adoecimento que, na pratica forense, vinha sendo percebido,
mas nem sempre era classificado de modo uniforme. Agora hd um cddigo, hd uma
descri¢do e ha um nexo claro com estresse cronico no trabalho que nao foi administrado
com sucesso. Isso facilita o didlogo entre trés esferas que vivem se desencontrando: a
médica (que emite o atestado), a previdenciaria (que concede ou nao o beneficio) e a
trabalhista (que apura responsabilidade do empregador).

Os efeitos praticos sdo relevantes. Em pericias trabalhistas, a existéncia de um
codigo ocupacional na CID-11 tende a reduzir discussdes artificiais sobre a "origem
pessoal" do adoecimento e a deslocar o foco para a analise das condi¢des de trabalho: havia
metas inalcancaveis? havia assédio organizacional? havia falta de pausas? havia controle de
jornada compativel? Do lado previdenciario, a tipificagdo facilita o enquadramento como
doenca relacionada ao trabalho e, por consequéncia, pode abrir caminho para estabilidade
acidentaria e para o reconhecimento de responsabilidade do empregador quando
demonstrada omissao no dever de prevenir. Em sintese: ao alinhar-se a orientacdo da OIT e
da OMS e ao adotar a CID-11, o Brasil aproxima o sofrimento psiquico do trabalhador do
conceito de doenga do trabalho e retira esse tema da esfera do "subjetivo", trazendo-o para

o campo das obrigagdes juridicas verificaveis.

2.3 Incentivo Estatal: Lei n.° 14.831/2024

°CID-11, Codigo QD85.
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A Lei n.° 14.831, de 27 de mar¢o de 2024, instituiu, em ambito nacional, o
Certificado Empresa Promotora da Saude Mental, a ser concedido pelo governo federal as
empresas que comprovarem a adogdo de agdes e politicas voltadas ao bem-estar psiquico de
seus trabalhadores.” Nao se trata de uma lei meramente declaratoria: o diploma estabelece
diretrizes minimas e prevé, inclusive, que os procedimentos de concessdo, revisdo e
renovagdo serdo definidos em regulamento proprio, o que significa que havera controle
administrativo sobre a efetividade das medidas adotadas. O certificado tem validade de dois
anos e pode ser revogado em caso de descumprimento das diretrizes legais, o que
demonstra que o legislador pretendeu criar um mecanismo vivo de inducdo de boas praticas
e nao apenas um titulo honorifico.

A légica da lei ¢ dupla. De um lado, reconhece-se e se da visibilidade as empresas
que promovem satde mental, com possibilidade de uso do selo em sua comunicagdo
institucional, reforcando reputacdo, empregabilidade e aderéncia a agendas de ESG. De
outro, o Estado passa a dizer como deve ser uma politica minimamente adequada:
promocao da saide mental, apoio psicoldgico e/ou psiquidtrico, programas permanentes de
conscientizacdo, agdes de prevencdo do assédio e da discriminagdo, canais acessiveis de
denuncia e acompanhamento dos casos. Assim, o padrdo minimo de governanga trabalhista
deixa de se limitar a seguranga e saide do trabalho tradicionais e passa a incluir, de forma

explicita, os riscos psicossociais € a constru¢cdo de ambientes psicologicamente seguros.

"Instituido pela Lei n.° 14.831/2024.
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Outro ponto relevante ¢ que a lei condiciona a certificacdo a comprovagao das
praticas € ndo apenas a sua previsao em documentos internos. Isso aproxima a lei da
tendéncia j& observada na area de SST: o empregador precisa ser capaz de demonstrar que
treinou, acolheu, investigou denuncias e atuou sobre fatores organizacionais que geram
sofrimento. Ao prever comissdo certificadora e possibilidade de publicidade estatal em
favor das empresas certificadas, a Lei n.° 14.831/2024 inaugura um modelo de incentivo
publico que dialoga diretamente com o avango da NR-1 sobre riscos psicossociais € com a
adocdo da CID-11 no pais, compondo um mesmo movimento de tirar a saide mental do

terreno da subjetividade e trazé-la para o campo das obrigagdes de gestao.
3. PRECARIZACAO, ASSEDIO E DIREITO A DESCONEXAO

3.1 Assédio Moral Organizacional E Metas Abusivas

A doutrina brasileira consolidou a no¢ao de assédio moral como conduta abusiva,
repetitiva, capaz de degradar o ambiente e atingir a dignidade do trabalhador. O que os
dados mais recentes da Justiga do Trabalho revelam ¢ que boa parte desses casos decorre
nao de conflitos interpessoais isolados, mas de modelos de gestdo que utilizam metas
inatingiveis, comparagdo publica, rankings vexatérios e ameagas de dispensa como técnica
de controle. Nesses casos, a responsabilidade do empregador decorre diretamente dos arts.

186 ¢ 927 do Codigo Civil, pois ha conduta ilicita e dano.®

8Artigos 186 e 927 do Cddigo Civil Brasileiro.
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A jurisprudéncia de 2024/2025, contudo, passou a fazer um recorte importante: o
Tribunal Superior do Trabalho tem afirmado que a mera cobranca de metas, isoladamente,
ndo caracteriza assédio moral, pois integra o poder diretivo. O ilicito surge quando a
cobranga vem acompanhada de humilhacdo, de exposicdao publica, de metas sabidamente
inalcancaveis ou de reiteracdo de condutas que transformam o ambiente em ambiente
hostil. Esse critério ¢ relevante porque permite distinguir gestdo legitima de assédio

organizacional e evita a banalizagdo do instituto.

3.2 Direito a desconexio e tempo de nao trabalho

A rotina de trabalho mudou mais rapido do que a lei. Hoje praticamente todo
trabalhador opera com o telefone a mao, responde mensagens eletronicas apos o
expediente, recebe ordens aos finais de semana e participa de reunides virtuais fora do
horério contratual. Esse modelo, que nasceu sob a alcunha de "flexibilidade", acabou por se
converter em disponibilidade permanente. E justamente nesse contexto que se insere o
direito a desconexdo: o trabalhador precisa de periodos em que efetivamente ndo esteja a
disposi¢do da empresa, pois a saiide mental ¢ incompativel com o estado continuo de alerta.

Mesmo sem lei federal expressa sobre o tema, o ordenamento juridico ja oferece os
fundamentos necessarios. A Constitui¢do Federal de 1988 protege a vida privada no art. 5.°,
X, fixa limites de jornada no art. 7.°, XIII, e assegura o repouso semanal remunerado no art.

7.°, XV.? A Consolidagao das Leis do Trabalho, ao reconhecer a subordinacao telematica no

°Artigos 5.°, X; 7.2, Xlll e 7.°, XV da Constituigdo Federal de 1988.
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art. 6.°, deixou assentado que o trabalho a distancia ¢ trabalho para todos os efeitos legais.
Por consequéncia, o tempo de ndo trabalho também ha de ser juridicamente respeitado.
Com a atualizagdo da NR-1 em 2024, a hiperconectividade passou a ser tratada como fator
de risco psicossocial: se € risco, a empresa tem o dever de mapear, controlar e registrar as
acoOes adotadas para mitiga-lo.

O que isso significa na pratica ¢ que ndo ¢ mais admissivel naturalizar grupos de
mensagens instantaneas que funcionam vinte e quatro horas por dia, ordens transmitidas a
noite como se fossem comunicag¢des dentro do expediente ou reunides agendadas fora do
horario sem qualquer contraprestacdo. Se tais praticas sdo rotineiras, devem constar do
PGR como fator de risco e devem ser acompanhadas de regras internas claras e do
respectivo registro documental. Trata-se de obrigagdo de prevencdo, ndo de mera
liberalidade.

A jurisprudéncia trabalhista tem reconhecido, nesse cenario, a figura do dano
existencial: quando o trabalho invade os espagos destinados a familia, ao estudo e ao lazer,
o trabalhador sofre lesdo ao direito de viver que vai além das horas extras devidas. O
Tribunal Superior do Trabalho tem, contudo, exigido prova de excesso e de abuso
sistematico, o que impede a banalizacdo de pedidos indenizatorios fundados em episddios
isolados. O ponto central ¢ que garantir o descanso efetivo do trabalhador passou a integrar
o dever de prevencdo do empregador, da mesma forma que o fornecimento de

equipamentos de prote¢do individual ou o controle de agentes fisicos nocivos.
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4. BURNOUT NA CID-11 E CONSEQUENCIAS JURIDICAS
4.1 Enquadramento Ocupacional

A adogdo da CID-11 pelo Brasil, desde 1.° de janeiro de 2025, representou mudanga
significativa no tratamento juridico do adoecimento mental relacionado ao trabalho. Até
entdo, diagndsticos como ansiedade ou episodio depressivo abriam margem para a
argumentacao de que a origem do sofrimento era estritamente pessoal. Com a CID-11, a
sindrome de Burnout recebeu codigo proprio (QD8S5) e foi classificada como fendmeno
ocupacional decorrente de estresse cronico no trabalho que ndo foi gerido com sucesso."

Isso ndo implica que todo quadro emocional do trabalhador serd imputado ao
empregador. A CID-11 ndo transforma tristeza, luto ou sofrimento de origem
exclusivamente pessoal em doenga ocupacional. O que ela faz ¢ facilitar o reconhecimento
do nexo causal quando o trabalhador demonstra estar inserido em contexto de sobrecarga
permanente, metas que se renovam incessantemente, assédio direto ou organizacional,
cultura de disponibilidade irrestrita e auséncia de suporte institucional. Quando esse
contexto ¢ demonstrado nos autos, o perito e o magistrado deixam de depender
exclusivamente do relato subjetivo e passam a contar com um codigo oficial para

fundamentar a conclusao.

4.2 Equiparaciao A Acidente De Trabalho E Responsabilidade

'°Codigo QD85 da CID-11.
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Quando o adoecimento psiquico guarda relacdo com as condi¢des de trabalho, o
ordenamento juridico brasileiro permite sua equiparagdo a acidente de trabalho. Tal
equiparagdo produz trés efeitos praticos imediatos: a possibilidade de emissdo da
Comunicac¢do de Acidente de Trabalho (CAT); o acesso a beneficio previdencidrio por
incapacidade de natureza acidentdria; e a garantia de estabilidade pelo prazo de doze meses
apos o retorno ao trabalho, conforme a legislagdo previdenciaria vigente. Em outros termos,
se o Burnout foi gerado ou agravado pelo modo como a empresa organiza o trabalho, os
efeitos juridicos podem ser idénticos aos de uma doencga osteoarticular decorrente de
esforco repetitivo.

Nesse ponto, ¢ fundamental registrar a seguinte consequéncia do novo marco
normativo: com a obrigatoriedade, introduzida pela Portaria MTE n.° 1.419/2024, de
mapear riscos psicossociais no PGR, torna-se extremamente dificil para o empregador
sustentar que nao havia como prever o risco. A norma de SST determinou expressamente
que assédio, sobrecarga, metas desproporcionais € violéncia interna sejam objeto de
identificacdo, avaliacdo e controle. A empresa que ndo mapeou esses fatores, ndo capacitou
liderancas, ndo instituiu canal de denuncia e ndo registrou as agdes preventivas adotadas
enfraquece substancialmente sua posi¢io defensiva. E exatamente nessas situagdes de
omissdao que se fortalece a aplicacdo da responsabilidade objetiva prevista no paragrafo
unico do art. 927 do Cddigo Civil: quem exerce atividade que implica risco e ndo adota as

medidas de controle devidas responde pelo dano independentemente de culpa."

"Artigo 927, paragrafo Unico, do Cadigo Civil Brasileiro.
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Também se mostra necessario distinguir a fragilidade individual do trabalhador da
falha sistémica do ambiente. O trabalhador que opera meses seguidos com carga acima da
razoavel, sob pressdo velada de demissao, recebendo comunicagdes fora do horério e sendo
submetido a tratamento humilhante ndo estd demonstrando fragilidade pessoal; esta exposto
a fator de risco ndo gerido. E risco ndo gerido, apos a atualizagdo da NR-1, configura
descumprimento de norma de SST. A Justica do Trabalho tem caminhado nessa diregao:
quando verifica que o empregador tinha condi¢des de prevenir e ndo o fez, tende a presumir
o nexo em favor do trabalhador; quando constata que havia PGR atualizado, treinamentos

documentados e canal de dentncia funcionando, a analise torna-se mais equilibrada.

5. TUTELA JURISDICIONAL E MODELO PREVENTIVO
5.1 Linha Recente Do Tst

A jurisprudéncia trabalhista de 2024/2025 vem se tornando mais técnica e criteriosa
em matéria de assédio e dano a saude mental. E possivel identificar, com base nas decisdes
mais recentes do Tribunal Superior do Trabalho, pelo menos cinco movimentos
eXpressivos.

O primeiro € a tolerdncia zero com o assédio explicito. Quando ha ofensa direta,
cobranca humilhante, tratamento degradante ou xingamento publico, o TST tem mantido a
condenac¢do, mesmo nos casos em que o tribunal de origem havia minimizado o episddio

como mero "jeito duro de cobrar".



Ordem dos Advogados do Brasil

Secdo do Estado do Rio de Janeiro

Centro de Documentagdo e Pesquisa

Mentoria
Juridica

OABRJ CRAD

O segundo ¢ o filtro contra a banaliza¢dao do instituto. Em contrapartida, o Tribunal
tem reafirmado que cobranca de metas, divulgacdo de ranking de desempenho e
acompanhamento de produtividade, por si sos, integram o poder diretivo e ndo configuram

assédio moral na auséncia de elemento de humilhacao, perseguicao ou ameaga.

O terceiro € a valoragdo reforcada da prova da vitima em casos de assédio moral e
sexual. O TST tem reconhecido que esses fatos muitas vezes ndo deixam rastro documental
e que o proprio contexto organizacional pode inibir testemunhas, admitindo a condenacao
com base no depoimento da vitima corroborado pelas circunstancias do caso.

O quarto ¢ a consolidacao do dano existencial como categoria autonoma. Jornadas
exaustivas que comprometem o convivio familiar, o estudo ou o lazer t€ém sido enquadradas
ndo apenas como hipotese de horas extras devidas, mas como lesdo ao direito de viver, com
indenizagdo auténoma. Ha decisdes de 2024 e 2025 reconhecendo dano existencial para
trabalhadores submetidos a jornadas de vinte ou mais horas didrias, exatamente porque o
trabalho ocupava todo o tempo social util.

O quinto e mais recente movimento ¢ a imposi¢ao de obrigacdes de fazer e de ndo
fazer para prevenir nova ocorréncia de assédio, mesmo quando o fato ja4 cessou. Isso
aparece em decisoes de 2025 em que o TST determinou a adogao de medidas preventivas
pela empresa ainda que o gestor assediador ja houvesse mudado de postura, deixando claro

que a tutela trabalhista ndo se resume a reparagdo do dano ja consumado.
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5.2 Da Reparacio A Prevencio

O ciclo normativo de 2024/2025 composto pela atualizagdo da NR-1 com a inclusao
de riscos psicossociais, pela edi¢do da Lei n.° 14.831/2024 e pelas cartilhas sobre assédio
publicadas pelo TST e pelo CSJT e a propria linha das decisdes recentes demonstram uma
mudanca de eixo: o empregador nao ¢ chamado apenas a pagar indenizagdo apds a
ocorréncia do dano; ele ¢ chamado a provar que preveniu antes. Essa ldgica aproxima o
Direito do Trabalho dos campos do compliance e da gestdo de riscos.

Para estar tecnicamente protegido no cendrio atual, o empregador precisa ser capaz
de demonstrar quatro condutas concretas. A primeira ¢ prevenir: incluir assédio,
sobrecarga, metas desproporcionais e hiperconectividade como riscos psicossociais no
PGR, conforme a NR-1 atualizada. A segunda ¢ registrar: manter atos normativos internos,
comunicagdes, atas de CIPA, registros de treinamentos ¢ documentagdo das apuragdes de
denuncias. A terceira € capacitar: treinar gestores e equipes de recursos humanos para
distinguir cobranca licita de assédio, considerando que a maioria dos casos tem origem na
chefia intermediaria. A quarta ¢ comprovar: quando o caso chega a Justica do Trabalho,
apresentar o dossié de prevencdo, pois sem ele a narrativa do trabalhador ganha forga
desproporcional.

Essa virada fica evidente quando o TST, ao condenar por assédio, além da
indenizacdo, impde tutela inibitoria e obrigacdes estruturais como a adog¢do de politica

interna, a criagdo de canal de dentincia e a comunicagdo a equipe. E o recado direto: se o
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assédio foi institucional ou tolerado, a empresa tem de mudar o modo de organizar o
trabalho, ndo apenas ressarcir o dano.

Do ponto de vista técnico, ¢ possivel afirmar que o modelo de tutela da satde
mental no trabalho que emerge em 2025 ¢ hibrido: comporta tutela ressarcitoria, por meio
de indenizagdo por dano moral ou existencial, para o caso concreto ja consumado; tutela
preventiva e inibitoria, para evitar a repeti¢ao da conduta; e tutela organizacional, fundada
nas normas de SST, que obriga a empresa a inserir o tema no PGR. Sem esses trés planos,
especialmente sem o ultimo, dificilmente o empregador conseguird demonstrar que

cumpriu o dever constitucional de reduzir os riscos do trabalho em sentido amplo.

6. CONCLUSAO

O percurso feito ao longo do trabalho demonstra que ndo se esta diante de um
modismo passageiro, mas de uma mudanga estrutural no Direito do Trabalho brasileiro. O
aumento expressivo de agdes por assédio moral, o crescimento dos afastamentos por
transtornos mentais € a inser¢ao, no proprio sistema de SST, da obrigacdo de mapear riscos
psicossociais indicam que o problema n3o reside no trabalhador individualmente
considerado, mas em formas de organizar o trabalho que adoecem. Quando o Ministério do
Trabalho ¢ Emprego determina a inclusao de assédio, sobrecarga e violéncia organizacional
no PGR, e quando o legislador institui um certificado nacional de saide mental, a

mensagem ¢ inequivoca: saude mental passou a ser obrigacdo empresarial de gestdo.
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Com a adogao da CID-11 em 2025, o Burnout recebe nomenclatura e codigo técnico
e deixa de ser tema de dificil objetivacdo. Torna-se possivel, em pericias e laudos,
estabelecer a ligacdo entre ambiente téxico, metas desproporcionais ou conexao
permanente e o adoecimento do trabalhador. A Justica do Trabalho, por sua vez, tem
refinado o discurso: protege quem foi humilhado, mas ndo trata toda cobranga como
assédio; reconhece dano existencial quando o trabalho ocupa toda a vida, mas exige prova.
Esse equilibrio ¢ fundamental para que a tutela da satide mental seja levada a sério e nao

seja banalizada.

O ponto central que emerge da analise ¢ o seguinte: o0 modelo de protecao que se
consolida em 2025 nd3o ¢ apenas o de indenizar depois, mas o de prevenir antes. Isso
significa ter PGR com riscos psicossociais devidamente mapeados, treinar chefias, criar
canal de denlncia que efetivamente funcione e registrar documentalmente todas as agdes
adotadas. O empregador que estruturar essa governanca consegue demonstrar diligéncia e
reduzir seu passivo trabalhista. O que ndo o fizer encontrara maior dificuldade para afastar
o nexo causal, sobretudo em casos de Burnout e assédio organizacional.

Em termos de dignidade, a sintese ¢ direta: trabalho digno, hoje, ¢ trabalho que nao
adoece. E, a partir deste marco normativo, ambiente de trabalho adequado sera,
necessariamente, ambiente psicologicamente seguro. Quem organiza o trabalho responde

juridicamente pelo que organiza.
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