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PROGRAMA DE
PREVENCAO AO ASSEDIO,
BULLYING E CONDUTAS
INADEQUADAS

A prevencgao ao assédio e as condutas inadequadas no ambiente de trabalho deixou de
ser apenas uma pauta reputacional para se tornar um dever juridico estruturado,
especialmente apds a atualizagdo da NR 01 e o fortalecimento das diretrizes sobre
gerenciamento de riscos ocupacionais. A incorporagdo dos riscos psicossociais ao
Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), aliada & crescente atuagédo da Justica do
Trabalho e do Ministério Publico do Trabalho, impde as empresas a necessidade de
adogao de politicas claras, treinamento efetivo e mecanismos internos de controle e

apuragao.

Este material foi desenvolvido com o objetivo de orientar empresas na estruturagdo de um
Programa de Prevengdo ao Assédio, Bullying e Condutas Inadequadas, oferecendo
fundamentacao legal, diretrizes praticas, responsabilidades das liderangas e modelos de
implementagdo. Mais do que um documento formal, trata-se de um instrumento
estratégico de conformidade, fortalecimento da cultura organizacional e mitigagdo de
passivos trabalhistas.

01



pilli
pilide

ADVOGADOS

01

FUNDAMENTACAO LEGAL E
REGULATORIA

Gerenciamento de Riscos

02

FORMALIZAGAO DOS
COMPORTAMENTOS
ESPERADOS

Principios Norteadores

03

CODIGO DE CONDUTA ETICA

Estrutura Recomendada e
Condutas Expressamente Proibidas

04

POLITICA ANTI-BULLYING

Procedimento Interno

o Material
Contempla:

02

05

LETRAMENTO DOS
PROFISSIONAIS

Objetivos e Metodologia

06

MODULO ESPECIFICO PARA
LIDERES

Prevengao de passivo trabalhista

07

MEDIDAS DISCIPLINARES

Polificas Internas

08

DOCUMENTACAO PARA FINS
DE NR 01

Formalizagédo de treinamento



FanuCchl

O escritério Pilli & Fanucchi Advogados,
sediado em Campinas, ¢ uma banca
multidisciplinar que alia mais de 20 anos de
experiéncia de seus socios a uma metodologia
moderna, objetiva e customizada. Com o
proposito de oferecer solugdes juridicas que
favorecam a evolugdo dos negocios de seus
clientes, o escritério atua de forma proativa e
preventiva, mantendo uma proximidade
diferenciada com o dia a dia das empresas.

o Expertise Multidisciplinar
o Abordagem Business-Oriented
« Compromisso Etico e Inovacéo

O escritorio Pilli & Fanucchi acredita que o
sucesso coletivo depende de um ambiente de
trabalho  seguro, respeitoso e justo.
Internamente, promove a inclusédo social e
garante oportunidades de crescimento e bem-
estar para todos os seus colaboradores. E
com base nesses valores de integridade e
respeito que o escritério desenvolve este
programa de treinamento, visando disseminar
uma cultura organizacional livre de assédio e
discriminagao.
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Fillipe Fanucchi Mendes ¢é socio-fundador do escritério Pilli &
Fanucchi Advogados e o responsavel pela lideranga da area
Trabalhista Empresarial. Graduado em Direito pela PUC-
Campinas e especialista pelo Instituto Luiz Flavio Gomes
(LFG), possui vasta experiéncia em consultoria estratégica para
empresas, com foco em solugbes juridicas modernas e

preventivas.

Sob sua coordenagido, este programa de treinamento foi
desenvolvido para garantir que o ambiente de trabalho seja
seguro, respeitoso e produtivo para todos. A atuagdo foca na
implementacdo de politicas antiassedio eficazes, essenciais
para proteger a saude emocional dos colaboradores e

fortalecer a cultura organizacional.

SOCIO - TRABALHISTA
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1.1 A Evolucado da NR 01
Paradigma da Gestao de Riscos

e o Novo

A Norma Regulamentadora n° 1 é a norma
estruturante do sistema de Seguranca e Saude
no Trabalho no Brasil. Instituida originalmente
pela Portaria n° 3.214/1978 do Ministério do
Trabalho, a NR 01 sempre teve como finalidade
estabelecer disposicdes gerais aplicaveis as
demais Normas Regulamentadoras. Entretanto, a
partir de sua profunda reformulagdo iniciada em
2019 e consolidada nos anos seguintes, a NR
01 passou a inaugurar um novo modelo de
gestdo: o  Gerenciamento  de  Riscos
Ocupacionais (GRO), com a obrigatoriedade de
implementagdo do Programa de Gerenciamento
de Riscos (PGR).

O que mudou?
Antes da atualizacgdo, o foco normativo era
predominantemente:

 Riscos fisicos

« Riscos quimicos

 Riscos bioldgicos

» Riscos ergondémicos

 Riscos de acidentes
Com a evolugdo do entendimento juridico e
social sobre saude mental no trabalho, passou-
se a reconhecer formalmente a existéncia de
riscos psicossociais, dentre eles:

o Assédio moral

o Assédio sexual

« Violéncia organizacional

o Pressdes abusivas

o Ambientes toxicos

« Gestéo por humilhagéo
A partir desse novo paradigma, a empresa deixa
de atuar apenas de forma reativa e passa a ter o
dever de prevencao estruturada.

1.2 Motivos da Alteracao Normativa
A atualizacdo da NR 01 decorre de uma
convergéncia de fatores:

1. Crescimento de agbes trabalhistas envolvendo
danos morais

2. Aumento de afastamentos por transtornos
mentais

3. Reconhecimento da saude mental como parte
da saude ocupacional

4. Pressdo internacional por
trabalho seguros

5. Internalizacéo de diretrizes da OIT

A Organizacgéo Internacional do Trabalho aprovou
a Convencao n° 190 da OIT, que reconhece
formalmente a violéncia e o assédio como
violagbes de direitos humanos no mundo do
trabalho.

Ainda que o Brasil esteja em processo de
internalizacdo plena, a Convengdo 190 ja
influencia decisdes judiciais e politicas publicas.
O novo modelo regulatério deixa claro que saude
ocupacional inclui saude mental e ambiente
psicologicamente seguro.

ambientes de

1.3 Integracao com a Legislacao
Trabalhista

A exigéncia de prevengdo ao assédio ndo
decorre apenas da NR 01. Ela se conecta com
todo o sistema juridico brasileiro.

Art. 157 da CLT
Impée ao empregador o dever de: Cumprir e fazer
cumprir as normas de seguranca e medicina do
trabalho.Instruir os empregados quanto as
precaugées para evitar acidentes e doengas
ocupacionais. A omissdo na prevengdo de assédio
pode ser interpretada como descumprimento desse
dever legal.



Art. 158 da CLT
Estabelece que o empregado também deve:
« Observar as normas de seguranca.
o Colaborar com a empresa na aplicagéo das
medidas preventivas.
Por isso, a politica interna deve vincular também
os colaboradores, e ndo apenas a lideranga.

Constituicao Federal — Art. 1°, 111

A Constituigdo da Republica Federativa do Brasil
de 1988 estabelece como fundamento da
Republica a dignidade da pessoa humana.

A jurisprudéncia trabalhista tem reconhecido que
praticas de assédio violam diretamente esse
principio constitucional, o que amplia o risco
indenizatorio.

Arts. 223-A a 223-G da CLT

A Reforma Trabalhista introduziu a disciplina
especifica dos danos extrapatrimoniais.
Esses dispositivos:

« Regulam indenizagdes por dano moral.

 Fixam critérios de quantificagéo.

« Permitem condenacdes baseadas

gravidade da conduta.

Assim, a auséncia de politicas preventivas pode
caracterizar culpa organizacional.

na

1.4 O Dever Empresarial no Novo Cenario
Regulatério

Com a consolidagdo do GRO e do PGR, a
empresa passa a ter obrigagdes concretas e
documentaveis.
Nao se trata apenas de boa pratica — trata-se de
conformidade normativa.
A empresa deve:
Identificar riscos psicossociais no ambiente
de trabalho
Implementar medidas preventivas formais
Formalizar comportamentos esperados

06

Pilli
Pl

ADVOGADOS

Criar
Antiassédio
Realizar treinamentos periodicos
Estabelecer canal seguro e confidencial de
denuncia
Investigar ocorréncias com imparcialidade
Registrar todas as medidas adotadas

Codigo de Conduta e Politica

1.5 Responsabilidade e Risco Juridico

A omissao pode gerar:
o Reconhecimento de resciséo indireta
o Indenizagdo por dano moral individual
« Indenizagdo por dano moral coletivo
« Atuacado do Ministério Publico do Trabalho
« Termo de Ajustamento de Conduta (TAC)
o Multas administrativas
« Danos reputacionais

A politica preventiva passa a ser instrumento de:
o Reducgéo de passivo trabalhista
o Prova de diligéncia empresarial
« Mitigacao de responsabilidade
o Demonstragdo de cultura organizacional
saudavel

1.6 Conclusao Estratégica

A atualizacdo da NR 01 consolida um novo
entendimento:

A empresa ndo responde apenas pelo acidente
fisico.

Ela responde também pelo ambiente psicolégico
que cria ou permite.

A prevencdo ao assédio deixa de ser apenas
uma pauta ética e passa a ser:

« Exigéncia regulatoria

 Estratégia juridica

« Ferramenta de governancga

o Instrumento de protegdo patrimonial



A prevengdo ao assédio e a violéncia
organizacional comega antes da ocorréncia do
conflito. Ela se inicia na defini¢gdo clara, objetiva e
formal dos comportamentos esperados dentro da
empresa. Nao se trata apenas de declarar que a
organizagao tolera assédio”, mas de
estabelecer, de forma concreta, quais condutas
sdo obrigatorias, quais sdo vedadas e quais sdo
os limites da atuagao profissional.

A experiéncia pratica demonstra que ambientes
onde as ndo sao
formalizadas tendem a desenvolver padroes
informais de  poder, permissividade e
subjetividade decisoria. Isso gera inseguranca
juridica, favorece interpretagcdes equivocadas e
dificulta a responsabilizagdo quando ocorre uma
conduta abusiva. Por essa razdo, a formalizacédo
nao é apenas uma medida ética, € uma estratégia
juridica de prevengdo de passivos trabalhistas,
especialmente no contexto da gestdo de riscos
psicossociais exigida pela NR 01.

Ao definir os comportamentos esperados, a
empresa estabelece parametros objetivos de
convivéncia e cria um referencial comum para
lideres e colaboradores. Essa padronizagédo
reduz conflitos, organiza a cultura interna e
demonstra diligéncia empresarial em eventual
questionamento judicial.

Os comportamentos esperados devem estar
fundamentados em principios claros. O primeiro
deles é o respeito.

“nao

regras de convivéncia
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O respeito no ambiente de trabalho significa
reconhecer a dignidade individual de cada
colaborador, independentemente de
fungéo, desempenho ou tempo de empresa. Isso
implica vedar humilhagdes, ridicularizagdes,
exposicbes desnecessarias e comentarios
depreciativos. A cobranga por resultados ¢é
legitima, mas jamais pode ultrapassar a barreira
da dignidade.

Outro principio essencial ¢ a integridade. A
empresa deve deixar claro que o exercicio de
autoridade hierarquica ndo pode ser utilizado
como instrumento de intimidagdo ou vantagem
pessoal. A integridade impbde coeréncia entre
discurso e pratica, exige transparéncia nas
decisbes e proibe retaliagdes, perseguigdes ou
favorecimentos indevidos. Em especial, a
liderangca deve compreender que representa
institucionalmente a  organizagédo, e
condutas juridicamente
empregador.

O  profissionalismo precisa
formalmente delimitado. O ambiente de trabalho
ndo se confunde com ambiente
doméstico. Comentarios
depreciativos, ironias reiteradas e criticas
generalizadas  podem, quando repetidos,
caracterizar ambiente hostil. O profissionalismo
exige postura adequada, comunicagéo objetiva e
separagdo entre avaliagbes de desempenho e
julgamentos pessoais.

cargo,

suas

sao atribuidas ao

também ser

informal
apelidos

ou
jocosos,

ADOS



A igualdade de tratamento constitui outro pilar
indispensavel. Decisbes relativas a promogdes,
adverténcias, metas e avaliacbes devem estar
baseadas em critérios técnicos e documentaveis.
A aplicagdo seletiva de regras, o tratamento
diferenciado sem justificativa plausivel ou a

criagdo de exigéncias especificas para
determinado empregado podem configurar
discriminacgao indireta ou perseguigéo

organizacional.

No campo da comunicagao, é fundamental que a
empresa adote expressamente o compromisso
com a comunicacgdo néo violenta. A forma como
se comunica uma cobranca ¢é tdo relevante
quanto a cobrangca em si. Gritos, ameagas,
sarcasmo e linguagem agressiva ndo sao
instrumentos legitimos de gestdo. Feedbacks
devem ser técnicos, objetivos e direcionados a
comportamentos observaveis, e ndo a identidade
do trabalhador. Critica-se o resultado, nunca a
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pessoa.
Além disso, a organizagdo deve comprometer-se
com a construgdo de um ambiente

psicologicamente seguro. Isso significa garantir
que o colaborador possa relatar dificuldades,
reconhecer erros ou denunciar irregularidades
sem medo de humilhacédo ou retaliagdo. O medo
constante de exposigao ou punigéo informal &€ um
dos principais fatores de adoecimento psiquico
no trabalho e esta diretamente relacionado aos
riscos psicossociais que hoje integram o
Programa de Gerenciamento de Riscos.

A formalizagdo desses comportamentos precisa
se traduzir em praticas concretas. Nao expor
colaboradores a constrangimentos publicos ¢
uma delas. Repreensées devem ocorrer em
ambiente reservado. A divulgagdo de falhas em
reunides abertas ou grupos corporativos fragiliza
a dignidade do empregado e pode caracterizar
assédio moral quando reiterada.

Respeitar limites pessoais e profissionais

A empresa deve deixar claro que:
o Mensagens fora do horario devem ser
evitadas (salvo urgéncia justificada)
» Vida pessoal ndo deve ser objeto de
investigagcao informal
« Contatos fisicos devem respeitar limites
individuais
o Conversas intimas ou invasivas sdo
inadequadas
O limite entre gestéo e invasdo deve ser
claramente estabelecido.
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Na&o realizar cobrancas abusivas ou
desproporcionais
Cobrancga é legitima. Abuso nédo é.
A cobranca torna-se abusiva quando:
o Metas sdo inatingiveis
o Exigéncias sdo incompativeis com
recursos oferecidos
o Ha pressao constante acompanhada de
ameaca
« Existe exposigcao reiterada de
desempenho negativo
A gestdo deve ser firme, porém técnica.



O Codigo de Conduta Etica ¢ o principal
instrumento formal de consolidagdo da politica
preventiva da empresa. Trata-se de documento
normativo interno, de carater obrigatorio, que
deve ser assinado por todos os empregados e
incorporado ao contrato de trabalho, seja por
cldusula expressa, seja por termo de ciéncia e
adesao.
Ele demonstra que a empresa:

« Estabeleceu padroes

comportamento;

« Informou formalmente seus colaboradores;

o Estruturou canais de denuncia;

o Previu consequéncias disciplinares;

o Organizou  procedimento

apuragao.

No contexto da gestdo de riscos psicossociais
prevista na Norma Regulamentadora n° 1, o
Codigo de Conduta passa a ser elemento
essencial de comprovagdo da atuacdo
preventiva. Sem documento formal, ndo ha como
o que pode
fragilizar a defesa empresarial em eventual
demanda judicial.

objetivos de

interno de

comprovar orientacdo prévia,

3.1 Estrutura Recomendada do Cédigo de
Conduta

O Codigo deve ser claro, objetivo, acessivel e
juridicamente consistente. Recomenda-se a
seguinte estrutura:

A. Apresentacao Institucional
Nesta parte, a empresa
compromisso com:

declara  seu
« Ambiente de trabalho seguro e respeitoso;

« Cumprimento da legislagéo trabalhista;

« Valorizagdo da dignidade humana;

« Prevencao de assédio e discriminagéo.
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B. Valores e Cultura Organizacional
Aqui sdo definidos os pilares da cultura
empresarial, tais como:
o Respeito
. Etica

« Transparéncia

« Profissionalismo

o lgualdade de tratamento

« Responsabilidade social
Essa segédo deve deixar explicito que resultados
nao justificam praticas abusivas.

C. Regras de Convivéncia
A empresa deve descrever de forma objetiva
como espera que seus colaboradores se
comportem no dia a dia, incluindo:

« Comunicagéo respeitosa;

o Feedback técnico e privado;

« Proibicdo de exposigdo vexatoria;

« Uso adequado de grupos corporativos;

o Respeito aos limites pessoais;

 Aplicagdo uniforme de regras internas.

E recomendavel incluir regras especificas sobre:

o Avaliagdes de desempenho;

« Critérios objetivos para promogodes;

o Processos internos de reconhecimento

profissional;

« Distribuicdo equilibrada de tarefas.
A auséncia de critérios claros em promogdes e
progressdes de carreira € uma das principais
fontes de alegagcdes de discriminagdo ou
perseguigéo.

D. Condutas Proibidas

O Cddigo deve conter rol expresso de condutas
vedadas, evitando generalizagdes excessivas. A
descricdo precisa auxilia na prevengdo e na
aplicacéo proporcional de sangoes.



E. Politica de Consequéncias Disciplinares
Deve ser prevista gradagdo de penalidades, tais
como:

« Adverténcia verbal;

« Adverténcia escrita;

« Suspensio;

o Demisséo por justa causa, quando cabivel.
A aplicacdo deve observar:

o Proporcionalidade;

« Imediatidade;

« Nao discriminacéo;

e Registro formal.

F. Canal de Dentncia
O Coadigo deve indicar:
« Meio de denuncia (e-mail, sistema, telefone,
canal externo);
« Possibilidade de anonimato ou nao;
« Garantia de confidencialidade;
« Proibicao expressa de retaliagao.

G. Procedimento de Apuracao
E essencial estabelecer
investigagéo, incluindo:

« Recebimento da denuncia;

« Andlise preliminar;

« QOitiva das partes;

« Garantia de contraditorio;

o Registro documental;

« Conclusdo fundamentada.

fluxo minimo de
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3.2 Condutas Expressamente Proibidas

A objetividade na descrigao das condutas
proibidas reduz subjetividade interpretativa e
fortalece a seguranca juridica.

Assédio Moral
Configura-se pela pratica reiterada de condutas
que exponham o trabalhador a situagdes

humilhantes ou constrangedoras.

Sao exemplos expressamente proibidos:
o Expor empregado ao ridiculo diante de

colegas;
o Gritar reiteradamente como forma de
cobranca;
o Isolar profissional intencionalmente de

atividades relevantes;

o Atribuir tarefas sabidamente impossiveis ou
incompativeis com o cargo;

o Ameagar demissdo como instrumento de
pressao ou controle;

o Divulgar erros de forma vexatoria;

o Realizar comparagdes depreciativas entre
empregados.

E importante deixar claro que a cobranca por
resultados ¢ legitima, mas deve ser técnica e
proporcional.

Sob a perspectiva patrimonial, o Cdédigo de Conduta também atua como instrumento de redugdo de

contingéncias. Condenagées por assédio e discriminagdo podem envolver indenizagées significativas,

repercussées reputacionais e impacto na marca empregadora. A politica formal, acompanhada de

treinamentos e registros documentais, integra o conjunto de medidas que evidenciam gestao responsédvel e

compliance trabalhista.

Em sintese, o Cddigo de Conduta Etica materializa o compromisso empresarial com a dignidade da pessoa

humana, principio estruturante da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, e transforma

esse compromisso em procedimento concreto, documentado e defensavel. Ele nao elimina totalmente o

risco de litigios, mas reduz significativamente a exposi¢ao juridica, organiza a cultura interna e posiciona a

empresa de maneira mais segura diante do cenario regulatério contemporéneo.
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A Politica Anti-Bullying ¢ um desdobramento
especifico da politica de prevengdo ao assédio e
integra a gestédo de riscos psicossociais exigida
pela Norma Regulamentadora n® 1.

Embora muitas vezes tratado como sinénimo de
assédio moral, o bullying organizacional possui
préprios e
expresso no ambito empresarial.

O bullying caracteriza-se por conduta repetitiva,
intencional e constrangedora, direcionada a
determinado trabalhador ou grupo,
objetivo ou efeito de humilhar, isolar, diminuir ou
fragilizar emocionalmente. Ele pode ocorrer entre
colegas de mesmo nivel hierarquico (bullying
horizontal), de superior para subordinado (vertical
descendente) ou até de subordinados contra
superiores (vertical ascendente).

O elemento central ¢é a reiteracdo. Um episodio
isolado de conflito pode ndo configurar
bullying. Contudo, quando a pratica se torna
habitual e direcionada, passa a comprometer a
dignidade do trabalhador e o equilibrio do
ambiente organizacional.

Além do risco de indenizagdes individuais, a
tolerancia institucional pode gerar
responsabilizagdo atuagcdo do
Ministério Publico do Trabalho.

Por essa razdo, a empresa deve tratar o tema de
forma expressa, preventiva e estruturada.

contornos merece tratamento

com o

coletiva e

4.1 Exemplos de Condutas

Caracterizadoras de Bullying

A politica deve apresentar exemplos concretos,
facilitando a compreenséo pelos colaboradores e
evitando alegagbes de desconhecimento. Séo
exemplos de condutas vedadas:
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« Apelidos pejorativos, especialmente quando
relacionados a caracteristicas fisicas, origem,
género, idade ou desempenho profissional.

o Ridicularizacdo reiterada,
pretexto de “brincadeira”.

o Exclusdo intencional quando n&o houver
justificativa técnica.

« Brincadeiras ofensivas ou constrangedoras.

« Divulgagao de erros em grupos corporativos,
expondo o colaborador.

« Comentarios depreciativos constantes.

o Comparagdes vexatorias entre empregados.

o Ignorar deliberadamente a presenga ou
manifestagédo do profissional.

inclusive sob o

A normalizagdo do constrangimento como forma
de integragdo de equipe ¢ juridicamente
arriscada.

A politica deve deixar claro que “brincadeira” ndo
¢ justificativa quando ha constrangimento ou
desequilibrio de poder.

4.2 Procedimento Interno de Apuracao

A efetividade da Politica Anti-Bullying depende
da existéncia de procedimento estruturado de
apuragdo. Nao basta proibir;
demonstrar capacidade institucional de resposta.
O fluxo interno deve contemplar as seguintes
etapas:

€ necessario

» Recebimento da denuncia

o Instauragéo de apuragao interna
« Oitiva das partes

« Garantia de contraditorio

» Relatorio conclusivo

ADOS



Recebimento da denuncia:

A empresa deve disponibilizar canal seguro,
podendo admitir dendncias identificadas ou
anénimas. E essencial garantir confidencialidade
e vedar expressamente qualquer forma de
retaliagcao contra o denunciante.

O simples recebimento da dentncia ja imp6e a
empresa o dever de analise. A omissao pode
caracterizar conivéncia.

Oitiva das partes

Devem ser ouvidos:
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Instauracao de apuracéao interna:

Recebida a dentncia, deve-se formalizar a
abertura de procedimento interno, com registro de
data, relato inicial e designagdo de responsavel
pela conducéo.

A apuracgéo deve ser conduzida com
imparcialidade, preferencialmente por setor de
RH, compliance ou comissdo designada.

« Denunciante (quando identificado);

« Denunciado;

« Testemunhas eventualmente indicadas.

As oitivas devem ser registradas por escrito,
preservando-se a confidencialidade das

informacées.

Relatorio conclusivo

Ao final da apuragéo, deve ser elaborado relatdrio
fundamentado contendo:

» Sintese da dentncia; Descricdo das
diligéncias realizadas; Analise das provas
colhidas; Conclusdo quanto a procedéncia ou
improcedéncia; Recomendagao de medidas.

Esse documento é essencial para fins de prova
em eventual fiscalizagdo ou demanda judicial.
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Garantia de contraditério

Ainda que néo se trate de processo judicial, a
empresa deve assegurar ao denunciado a
possibilidade de apresentar sua versdo dos fatos
e eventuais provas. Essa pratica reforca a
legitimidade do procedimento e reduz
questionamentos futuros.



A politica escrita, quando ndo acompanhada de
treinamento estruturado, tende a se tornar
documento meramente formal, sem impacto real
na cultura organizacional. O letramento dos
profissionais  consiste no processo de
capacitagédo para que todos
compreendam, de forma pratica e aplicavel, quais
comportamentos sdo esperados, quais s&o
vedados e como agir diante de situagbes de
risco.

continua

No contexto da gestdo de riscos psicossociais
exigida pela Norma Regulamentadora n° 1, o
treinamento deixa de ser recomendacgéo e passa
a integrar o conjunto de medidas necessarias
para demonstrar prevencgdo efetiva. Ndo basta
disponibilizar a politica por e-mail. E
indispensavel assegurar que o conteudo foi
compreendido.

5.1 Objetivos do Letramento

O treinamento deve possuir objetivos claros e
mensuraveis, voltados a prevencdo pratica de
conflitos.

Ensinar o que é assédio

Muitos confltos decorrem da auséncia de
compreensdo técnica sobre o que configura
assédio moral ou sexual.
E fundamental esclarecer que:
e Assédio moral ndo se confunde com
cobranga pontual.
« A habitualidade e o constrangimento sao
elementos relevantes.
O treinamento deve
concretos para reduzir subjetividade.

apresentar exemplos
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Ensinar
adequada

comunicacao profissional

Grande parte das denuncias decorre da forma
como algo foi dito, e ndo necessariamente do
conteudo da cobranca.
O treinamento deve abordar:

o Técnicas de feedback construtivo;

o Controle de tom de voz;

« Linguagem nao violenta;

o Comunicagéo

corporativo;

escrita em ambiente

E importante demonstrar que a comunicagédo

profissional nao elimina firmeza, mas exige
respeito.
Orientar sobre o0 uso responsavel de

grupos de WhatsApp corporativos

Os grupos de mensagens instantaneas se
tornaram extensdo do ambiente de trabalho. Por
isso, é indispensavel orientar sobre:
» Proibicdo de exposigdo vexatoria em grupos;
« Vedacao de piadas de cunho ofensivo;
o Limitacdo de mensagens fora do horario de
trabalho (salvo necessidade justificada);
o Uso estritamente profissional do canal
corporativo;
« Cuidado com audios agressivos ou irdnicos.

Ensinar como denunciar

A politica s¢ ¢ eficaz se o colaborador souber:

o Onde denunciar;

o Como denunciar;
O treinamento deve reforgar que a denuncia €
instrumento de protecdo institucional, e ndo de
punigéo indiscriminada.

ADOS



Treinamento especifico para lideres

A lideranga exige abordagem diferenciada.
Gestores devem receber
aprofundado sobre:

o Limites do poder diretivo;

« Gestao de conflitos;

o Como aplicar adverténcias corretamente;

« Como documentar situagoes;

o Como agir diante de denuncias;

« Responsabilidade pessoal e empresarial.
O risco juridico da lideranga ¢ significativamente
maior, razdo pela qual o treinamento deve ser

treinamento

mais técnico e detalhado.
Estudos de caso

A utilizagdo de situagdes reais ou simuladas
facilita a compreenséo pratica.
Exemplos de estudos de caso:

o Meta elevada que gera presséo excessiva;

« Exposigcéo de erro em reunido;

« Mensagem agressiva em grupo corporativo;

« Comentario inadequado de teor sexual.
O debate estruturado sobre esses casos ajuda a
internalizar os limites aceitaveis de conduta.

Simulacdes praticas

Simulagées de feedback, aplicagcdo de
adverténcia ou recebimento de denuncia tornam
o aprendizado mais concreto.
A pratica permite que lideres:

o Ajustem postura;

« Percebam falhas de comunicacéo;

o Desenvolvam habilidade de gestdo respei-

tosa.
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Termo de ciéncia e compromisso

Ao final do ftreinamento, recomenda-se a
assinatura de termo de ciéncia e compromisso,
declarando que o colaborador:

« Participou do treinamento;

o Compreendeu as orientagoes;

o Compromete-se a cumprir as regras internas.
Esse documento possui relevante
probatorio. para uma eventuagédo reclamagéo
trabalhista.

valor

Importancia Juridica do Letramento

Do ponto de vista juridico, o treinamento &
elemento essencial para demonstrar que a
empresa adotou medidas preventivas efetivas.
Em eventual agéo trabalhista, a comprovagao de
que o empregado participou de capacitagdo
formal pode:
« Mitigar alegagdes de omissao;
o Demonstrar cultura preventiva;
o Reduzir risco de condenagéo por dano moral
coletivo;
o Fortalecer defesa perante o Ministério
Publico do Trabalho.

Empresas que se limitam a elaborar politicas formais,
sem investir na capacitagdo continua de seus
profissionais, mantém-se vulneraveis sob o ponto de
vista juridico e institucional. Um documento, por si s6,
ndo altera comportamentos nem previne condutas
inadequadas; ele apenas declara intengées.

E o treinamento, estruturado, periédico e direcionado
as diferentes fungées, especialmente as liderangas,
que converte a norma escrita em pratica cotidiana.



Estatisticamente e na pratica forense trabalhista,
0s maiores riscos de condenagdo por assédio
moral ou gestéo abusiva decorrem da atuagédo de
gestores despreparados para exercer o poder
diretivo dentro dos limites legais. O lider ocupa
posicdo diferenciada dentro da
organizacional. Ele ndo é apenas um empregado
com fungdo de coordenagdo. Ele representa
juridicamente a empresa. Seus atos, palavras e
decisbes sdo, para fins legais, atribuidos ao
empregador. significa que
comportamento inadequado de lideranca pode
gerar responsabilidade direta da empresa, ainda
que esta possua politicas internas formalizadas.

estrutura

Isso um

6.1 O que o Lider precisa enteder

O primeiro ponto do treinamento deve ser de
conscientizagao juridica.
O lider precisa compreender que:
o Ele exerce poder diretivo em nome da
empresa;
« Sua conduta ¢ institucional;
o O excesso no exercicio desse poder pode
configurar abuso;
o O resultado nao justifica meios ilicitos.

A depender da gravidade e da habitualidade da
conduta, o comportamento inadequado pode
gerar:
« Rescisdo indireta do contrato de trabalho,
nos termos do art. 483 da CLT,;
« Condenacgéo por dano moral individual;
o Reconhecimento de dano moral coletivo;
o Fiscalizagdo pelo Ministério Publico do
Trabalho;
o Ajuizamento de Acéo Civil Publica;
« Multas administrativas em auditorias fiscais;
» Danos reputacionais a empresa.

15
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O treinamento deve deixar claro que a linha que
separa cobrancga legitima de assédio ndo esta na
exigéncia por resultados, mas na forma e na
habitualidade da conduta.

O poder diretivo ¢é legitimo. O abuso de poder
nao e.

6.2 Como o Lider deve agir para nao
configurar assédio

A orientagdo pratica é fundamental. O lider
precisa saber como agir no cotidiano.

1. Cobranca deve ser técnica, nao pessoal
A gestao por resultados ¢ licita. O que nao é
permitido é a personalizagao da critica.

Errado:

“Vocé é incompetente.”

Correto:

“Essa meta néo foi atingida. Precisamos revisar o
processo e identificar o que pode ser ajustado.”
O foco deve estar na tarefa, no processo e no
resultado, nunca na identidade ou na capacidade
pessoal do trabalhador.

2. Feedback deve ser privado
Correcoes devem ocorrer de forma reservada. A
exposigdo publica € uma das principais causas
de condenagdes por assédio moral.
Jamais:

o Expor colaborador em reuniéo;

o Criticar desempenho em grupo;

o Repreender em publico;

o Utilizar grupos corporativos para apontar

falhas individuais.

O ambiente coletivo ndo é espaco para
constrangimento individual.

GADOS



3. Nao usar ameaca como ferramenta de
gestao
Ameaga nao é instrumento legitimo de lideranca.
Devem ser evitadas frases como:
“Tem uma fila querendo sua vaga.”

o “Se ndo fizer, eu te mando embora.”

o “Vocé esta por um fio.”
Ainda que ditas em momento de tensdo, essas
expressdes podem ser utilizadas como prova de
ambiente intimidatorio.
Gestao por medo caracteriza abuso de poder.

4. Nao impor metas impossiveis
A exigéncia por desempenho deve estar
acompanhada de estrutura adequada.
Metas devem ser:

o Claras;

o Mensuraveis;

+ Realistas;

« Compativeis com os recursos oferecidos;

« Proporcionais ao cargo exercido.
A fixagdo deliberada de metas inatingiveis,
acompanhada de exposigdo reiterada do
insucesso, pode caracterizar gestédo abusiva.

5. Nao invadir a esfera pessoal
O lider deve respeitar os limites entre vida
profissional e vida privada.

Evitar:

o Cobrancas constantes fora do horario de
trabalho;

o Mensagens excessivas em aplicativos
pessoais;

o Questionamentos sobre
religido ou vida intima;

relacionamentos,

« Comentarios sobre aparéncia fisica.
A informalidade néo autoriza invaséo.
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6. Cuidado com tom de voz e postura
O assédio raramente é reconhecido por um

unico ato isolado. Ele ¢ identificado pela
habitualidade e pela humilhagéo reiterada.
Gritos frequentes, ironias constantes,

interrupgdes agressivas e postura intimidatéria
podem, quando repetidos, configurar ambiente
hostil. O lider deve compreender que autoridade
nao depende de agressividade.

6.3 Responsabilidades Especificas do Lider

Além de evitar condutas abusivas, o lider possui
dever de protegdo do ambiente
organizacional.
Ele deve:
« Intervir ao presenciar situagdes de bullying
ou discriminacao;
o Comunicar imediatamente RH, juridico ou
compliance diante de denuncia;
« Garantir ambiente seguro a equipe;
o N&o retaliar denunciantes;
o Manter confidencialidade durante apuragdes;
« Cooperar com investigagbes internas.
A omissédo também gera responsabilidade. Se o
lider presencia pratica abusiva e nada faz, pode
ser interpretado como conivente.

ativo

Consideracoes

O treinamento para lideres ndo deve ser apenas
informativo, mas transformacional. E essencial
trabalhar:

o Estudos de caso reais;

» Simulagdes de feedback;

o Analise de situagdes limitrofes;

« Consequéncias juridicas praticas.

ADOS



A capacitagido de lideres ndo deve limitar-se a
exposicdo teodrica sobre assédio ou
juridicos. A verdadeira mudanga comportamental
ocorre quando o gestor é colocado diante de
situagdes que
vivencia no cotidiano, e precisa tomar decisdes.
Por isso, o treinamento deve incorporar estudos
de caso reais (adaptados e anonimizado),
simulagdes praticas de feedback, analise de
situagbes aquelas que ndo séo
claramente ilicitas, mas que podem evoluir para
abuso, e reflexdo sobre consequéncias juridicas
concretas.

Esse método desloca o conteudo da esfera
abstrata para o campo da responsabilidade
pratica. O lider passa a compreender que
determinadas condutas,
naturalizadas  culturalmente,

riscos

concretas, semelhantes as

limitrofes,

muitas vezes
podem  gerar
passivos trabalhistas relevantes, inclusive com
fundamento no art. 483 da CLT (rescisdo
indireta) ou enquadramento em hipéteses do art.
482 da Consolidagédo das Leis do Trabalho, além
de repercussdes no contexto da gestéo de riscos
psicossociais prevista
Regulamentadora n° 1.

na Norma

Exemplo de Questionario de Autoavaliacao
e Responsabilidade do Lider

Parte 1 — Estudos de Caso Reais (Analise
de Conduta)

Caso 1

Um gestor, insatisfeito com o desempenho da
equipe, envia mensagem em grupo corporativo
expondo ranking negativo com nomes dos trés
piores resultados do més, acompanhada da
frase: “Precisamos eliminar os pontos fracos do
time.”

(1S
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1.Essa conduta pode caracterizar exposi¢do
vexatoria? Por qué?

2.Ha alternativa legitima para cobranga de
desempenho sem exposicao publica?

3.Quais riscos juridicos essa pratica pode
gerar para a empresa?

Caso 2

Durante reunido, o lider afirma a determinado
colaborador: “Se continuar assim, ndo sei quanto
tempo vocé fica aqui.”

1.A frase pode ser interpretada como ameacga?

2.Existe forma adequada de advertir sobre
desempenho insatisfatorio?

3.Em eventual acado trabalhista, como essa fala
poderia ser utilizada como prova?

Parte 2 — Simulacdo de Feedback

Responda como vocé conduziria a situagédo
abaixo:

Um colaborador ndo atingiu a meta pelo terceiro
més consecutivo. A equipe esta sobrecarregada
e ha pressao por resultados.

1.Como vocé iniciaria a conversa?

2.Vocé realizaria a reunido individualmente ou
em grupo? Justifique.

3.Como diferenciaria cobranga legitima de
ataque pessoal?

4.Que medidas concretas proporia antes de
cogitar punigao?

Objetivo da reflexdo: verificar se o lider utiliza
linguagem técnica, foco em processo e solugao,

e preservacéo da dignidade do colaborador.

Parte 3 — Analise de Situacées Limitrofes

GADOS



se considera
cada

adequada
situagdo,  justificando

Responda ou
inadequada
tecnicamente:
1.Cobrar metas por mensagens frequentes
fora do horario de expediente.
2.Fazer
caracteristicas pessoais do colaborador
(ainda que ele ria).
3.Estabelecer meta sabidamente dificil
“estimular superacao”.
4.lgnorar conflito interpessoal sob o argumento

de que “faz parte do ambiente competitivo”.

brincadeiras  recorrentes  sobre

para

Explique em quais circunstancias essas
situagdes podem ultrapassar o limite do poder

diretivo e configurar risco de assédio.

Parte 4 -
Praticas

Consequéncias Juridicas

1.Vocé sabe quais sdo as hipoteses legais de
justa causa previstas no art. 482 da CLT?

2.Sabe o que caracteriza rescisédo indireta por
conduta abusiva do empregador (art. 483 da
CLT)?

3.Tem conhecimento de que mensagens,
audios e registros digitais
utilizados como prova judicial?

4.Esta ciente de que a omissdo diante de
denuncia pode gerar responsabilizagdo da
empresa?

5.Vocé documenta formalmente adverténcias e
orientagbes dadas a equipe?

podem ser
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Declaracao de Compromisso

Ao final do questionario, recomenda-se incluir
termo declaratorio:

Declaro que participei do treinamento de
lideranga responsavel, compreendo os limites do
poder diretivo e estou ciente das consequéncias
Juridicas decorrentes de condutas abusivas ou
omissivas no ambiente de trabalho.

Assinatura do Lider:
Data: //

Finalidade Estratégica do Instrumento

Esse questionario ndo deve ter carater punitivo,
mas preventivo. Ele cumpre trés fungdes
relevantes:
1.Educativa, ao estimular reflexdo critica sobre
a propria conduta;
2.Preventiva, ao alinhar praticas de lideranga
com a politica institucional;
3.Probatoria, ao demonstrar que a empresa

treinou formalmente suas liderangcas e
reforgou limites legais.
Em eventual litigio, a comprovagdo de

treinamento estruturado com avaliagdo pratica
fortalece significativamente a tese de que a
empresa adotou medidas efetivas de prevengéo,
reduzindo risco de condenagdes por dano moral
ou culpa in vigilando.

ADOS



A previsdo de medidas disciplinares dentro da
politica interna ndo é apenas um mecanismo
organizacional, mas um elemento essencial de
protecdo juridica da empresa. Um Cddigo de
Conduta que ndo estabelece consequéncias
claras para o descumprimento das normas perde
efetividade e pode, inclusive, ser interpretado
como pega meramente formal, sem forga pratica.
Do ponto de vista trabalhista, a coeréncia entre
norma e aplicagdo é o que sustenta a
credibilidade da politica e demonstra boa-fé
institucional.

No ambito das relagcbes de trabalho, o
empregador exerce o chamado poder diretivo e
disciplinar, que decorre da prépria estrutura do
contrato de emprego. Esse poder, contudo, ndo
¢ absoluto. Ele deve ser exercido dentro dos
limites da legalidade, da proporcionalidade e da
dignidade da pessoa humana. Quando a
empresa aplica penalidades de forma organizada,
técnica e progressiva, demonstra que atua
dentro desses limites. Quando se omite, corre o
risco de ser responsabilizada por tolerancia ou
conivéncia.

A estrutura de gradagdo disciplinar — que
normalmente compreende adverténcia verbal,
adverténcia escrita, suspensdo e, em situagdes
extremas, demissdo por justa causa — cumpre
funcdo pedagodgica e juridica. Ela sinaliza que a
empresa privilegia a corregdo de condutas antes
da punigdo maxima, respeitando a ideia de
progressividade. Essa légica é fundamental para
eventual defesa judicial, pois evidencia que o
desligamento por justa causa nao foi arbitrario,
mas reiteragdo ou gravidade
concreta da falta.

resultado de
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A adverténcia verbal, embora simples, ndo deve
ser tratada com informalidade excessiva. Ainda
que tenha carater educativo, é recomendavel que
haja registro interno do ocorrido, especialmente
situagbes relacionadas a
assédio, desrespeito ou violagdo de normas
éticas. Esse cuidado evita alegagdes futuras de
inexisténcia de orientagdo prévia. A adverténcia
escrita, por sua vez, formaliza a ciéncia do
empregado quanto a infragdo e reforga o
compromisso de adequacdo da conduta. Sua
redacdo deve ser obijetiva, técnica e desprovida
de termos ofensivos ou subijetivos, sob pena de
transformar a propria penalidade em elemento de
litigio.

A suspensdo representa medida mais gravosa e
deve ser aplicada quando a conduta ultrapassa o
limite da adverténcia ou quando ha reincidéncia.
A proporcionalidade aqui ¢é determinante.
Suspensoes aplicadas  sem
fundamentagdo clara ou sem investigagdo
adequada, podem ser consideradas abusivas.
Além disso, a punicdo deve ser imediata a
ciéncia do fato, sob pena de caracterizagdo de
perddo tacito, entendimento consolidado na
jurisprudéncia trabalhista.

A demissdo por justa causa exige cautela ainda
maior. Trata-se da penalidade maxima prevista na
Consolidacao do  Trabalho,
especificamente no artigo 482, que elenca
hipoteses de falta grave. Condutas como ato
honra, procedimento,
insubordinagdo ou pratica de assédio podem,
dependendo das circunstancias e da prova
produzida, enquadrar-se nessas hipoteses.

quando envolver

excessivas,

das Leis

lesivo a mau
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A justa causa deve ser lastreada em elementos
concretos, apuragao estruturada e
documentagdo  consistente. A aplicagdo
precipitada, sem investigacdo adequada ou sem
respeito ao contraditorio interno, pode ser
revertida judicialmente, gerando condenagdes
por verbas rescisorias e, eventualmente, danos
morais.

E importante que, nos casos
envolvendo assédio moral ou sexual, a empresa
ndo pode agir de maneira automatica nem
omissa. A auséncia de providéncia diante de
denuncia pode caracterizar falha na gestdo do
de trabalho, especialmente
considerando as exigéncias de gerenciamento
de riscos psicossociais previstas na Norma
Regulamentadora n° 1. Por outro lado, a punigao
sem investigagédo juridicamente
temeraria. O equilibrio esta na apuragéo técnica,
sigilosa e imparcial.

Outro ponto relevante ¢ a necessidade de
uniformidade na aplicagdo das penalidades.
Situacbes  semelhantes  devem receber
tratamento semelhante. A seletividade
tratamento desigual pode ensejar alegacdes de
perseguicdo, discriminagdo ou abuso de poder
diretivo.

destacar

ambiente

também ¢é

ou
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A coeréncia institucional ¢ um dos principais
fatores analisados pela Justica do Trabalho
quando validade de medidas
disciplinares. As medidas disciplinares também
possuem dimensdo estratégica. Elas comunicam
a organizagéo que a politica ndo é simbolica, mas
efetiva. Em eventual fiscalizagdo do Ministério
Publico do Trabalho ou em uma agédo judicial
coletiva, a empresa podera demonstrar que nao
apenas possui Coédigo de Conduta, mas que o
aplica concretamente, investigando fatos e
responsabilizando condutas inadequadas. Essa
postura pode reduzir significativamente o risco
de condenagdes por dano moral coletivo ou
agoes civis publicas.

Em sintese, a politica disciplinar deve ser clara,
progressiva e tecnicamente aplicada. Ela nao
deve ter carater vingativo nem intimidatorio, mas
sim corretivo e preventivo. A empresa que
estrutura  adequadamente medidas
disciplinares fortalece governanga
trabalhista, protege sua reputagao institucional e
reduz a exposi¢do a passivos judiciais. Mais do
que punir, o objetivo é preservar a integridade do
ambiente de trabalho e demonstrar compromisso
real com a legalidade e o respeito nas relagbes
profissionais.

avalia a

suas
sua

E fundamental que as medidas disciplinares estejam expressamente previstas no Cédigo de Etica, no

Cddigo de Conduta ou em regulamento interno formal da empresa, preferencialmente com termo de

ciéncia e assinatura dos empregados. A formalizagdo prévia das regras e das possiveis penalidades refor¢a

o principio da transparéncia e afasta alegacées de surpresa ou arbitrariedade na aplicagdo das san¢ées. Do

ponto de vista juridico, a comprovagdo de que o trabalhador tinha conhecimento claro das normas e das

consequéncias pelo seu descumprimento fortalece significativamente a validade das penalidades aplicadas,

inclusive em casos de suspensdo ou demissdo por justa causa, nos termos da Consolidagdo das Leis do

Trabalho. Além disso, a assinatura do documento demonstra que a empresa atuou de forma preventiva,

estruturada e orientada a conformidade, elemento relevante tanto em defesas judiciais quanto em

fiscalizagées trabalhistas.
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A efetividade de um programa de prevengdo ao
assédio e ao bullying organizacional ndo se mede
pela existéncia formal de um documento, mas
pela capacidade da empresa de demonstrar que
a politica é aplicada, monitorada e integrada a
sua estrutura de governanga. Em ambiente
judicial ou fiscalizatério, ndo prevalece a retérica
institucional, mas a prova documental de atuagéo
concreta.

Nesse contexto, a documentagdo adequada do
programa assume fungao central. A politica deve
estar formalmente instituida, com controle de
versdo, data de aprovagdo e registro de
divulgacgdo interna. Mais do que disponibiliza-la
em rede interna ou
recomendavel que a empresa colha termo de
concordancia dos empregados,
preferencialmente no momento da admissdo e
sempre que houver atualizagédo relevante. Esse
procedimento demonstra transparéncia, reforga o
dever de informagdo e reduz alegagdes de
desconhecimento das normas.

O registro de treinamentos também é elemento
essencial. que
capacitacdo; é necessario comprovar. Listas de
presenga, conteudos programaticos,
utilizado, avaliagbes aplicadas e certificados
devem ser arquivados de forma organizada. Em
eventual agédo trabalhista envolvendo alegagéo
de assédio, a comprovagdo de que lideres
passaram por treinamento especifico pode
influenciar significativamente a analise da culpa
patronal.

mural corporativo, €

ciéncia e

Nao basta afirmar houve

material
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A etapa de apuragdo interna igualmente exige
rigor documental. Toda denuncia recebida, ainda
que anOnima, deve gerar protocolo ou registro
interno, com indicagdo de data, responsaveis
pela analise e providéncias adotadas. As oitivas
devem documentadas, respeitando
confidencialidade e contraditorio.

O relatério conclusivo precisa ser técnico,
objetivo e fundamentado, descrevendo
fatos apurados, provas analisadas e
decisao tomada.

A auséncia de formalizagdo fragiliza a defesa
empresarial, pois impede a demonstragdo de
diligéncia.

Esse cuidado se conecta diretamente a exigéncia
de gerenciamento de ocupacionais
prevista na Norma Regulamentadora n° 1. A
atualizagdo da norma reforgou a necessidade de
inclusédo dos riscos psicossociais no Programa
de Gerenciamento de Riscos (PGR). Assédio
moral, assédio sexual, ambiente hostil e praticas
abusivas podem configurar
organizacionais que impactam saude mental,
produtividade e seguranca juridica.

Assim, a politica de prevencdo deve dialogar
com o inventario de riscos e com o plano de
acdo do PGR, deixando claro quais medidas de
prevencéo e controle foram implementadas.

A integragdo ao sistema de compliance
trabalhista amplia essa protecdo. O programa
deve prever monitoramento periédico, andlise de
indicadores e revisdo anual da politica.

ser

riscos

riscos
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Indicadores possiveis incluem numero de
denuncias recebidas, tempo médio de apuragéo,
reincidéncia de condutas e areas com maior
incidéncia de conflitos. Esses dados permitem
atuagdo preventiva e demonstram gestdo ativa
do risco.

Outro ponto estratégico ¢ a rastreabilidade.
Documentos devem ser arquivados de forma
organizada, com controle de acesso e
preservacdo de confidencialidade. Em caso de
fiscalizacao do Ministério Publico do
Trabalho ou auditoria interna, a pronta
apresentacao de registros estruturados
transmite imagem de governanca soélida e
pode reduzir a probabilidade de medidas
coercitivas mais severas.

Além disso, a empresa deve estabelecer
periodicidade de revisdo da politica. Mudangas
legislativas, alteragdes estruturais internas ou
jurisprudenciais podem
exigir atualizagdo do documento. A revisdo
periodica demonstra que o programa nio €
estatico, mas evolutivo.

Em sintese, a documentagédo e o monitoramento
transformam a politica de prevengdo em
instrumento efetivo de mitigagdo de passivos.
Sem esses elementos, o programa pode ser
interpretado como formalidade desprovida de
eficacia pratica. Com eles, torna-se ferramenta
concreta de governanga, gestdo de
psicossociais e protecao institucional.

decisoes relevantes

riscos
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Resumo Objetivo

O que a Empresa Deve Fazer

A empresa deve:

Formalizar a politica por escrito, com data,
versdo e aprovagao interna.

Colher termo de ciéncia e assinatura dos
empregados.

Registrar e arquivar todos os treinamentos
realizados (conteudo, presenca e material).
Criar protocolo formal para recebimento e
registro de denuncias.

Documentar integralmente a apuragdo
interna (oitivas, provas e relatdrio conclusivo).
Garantir aplicagéo proporcional e registrada
das medidas disciplinares.

Integrar a politica ao PGR, incluindo riscos
psicossociais no inventario e plano de agéao.
Manter sistema organizado de arquivamento
e controle de documentos.

Monitorar indicadores internos relacionados
a denuncias e ambiente organizacional.
Revisar periodicamente a politica e atualizar
quando necessario.

Garantir confidencialidade e protegcdo contra
retaliagoes.

Disponibilizar canal de denuncia acessivel e
funcional.
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A implementacdo de uma politica de prevengéo
ao asseédio e ao bullying organizacional ndo deve
ser compreendida como mera exigéncia formal
ou tendéncia de governanga. Trata-se de
instrumento juridico de protegdo institucional,
redugdo de passivo trabalhista e fortalecimento
da cultura organizacional.

Empresas que apenas redigem um documento,
mas ndo estruturam mecanismos de aplicagéo,
apuragéao,
expostas a riscos significativos.
Em eventual reclamagdo trabalhista, o Poder
Judiciario tende a avaliar ndo apenas a existéncia
da politica, mas a sua efetividade concreta. A
pergunta central, nesses casos, ndo é “ha um
c6digo?’, mas sim “a empresa agiu quando
soube do problema?".

monitoramento e permanecem
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Além disso, a exigéncia de gerenciamento de
riscos  psicossociais prevista na Norma
Regulamentadora n° 1 reforga a necessidade de
abordagem estruturada do tema. O ambiente
organizacional passou a ser analisado também
sob a otica da saude mental e da prevengao de
danos emocionais relacionados ao trabalho.
Assim, a politica de prevencdo deixa de ser
apenas instrumento de ética corporativa e passa
a integrar o sistema de gestdo de
ocupacionais.

Nesse cenario, o canal de denuncia € elemento
central.  Sem a  politica  perde
operacionalidade. basta que
comportamentos abusivos ndo serdo tolerados; ¢
preciso oferecer meio seguro e acessivel para
que situagdes sejam comunicadas.

riscos

ele,

Nao afirmar

Como Estruturar um Canal de Dentincia
Simples e Eficaz:

Nao é necessario, especialmente para empresas
de pequeno e médio porte, contratar plataforma
sofisticada ou sistema externo complexo. E
possivel com
ferramentas simples, desde que observados
critérios de confidencialidade, acessibilidade e
organizagao.

estruturar um canal funcional
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1. Canal via Formulario Online (Forms)

A empresa pode utilizar ferramentas amplamente
disponiveis, como:

o Microsoft Forms

o Google Forms

o Formularios internos de intranet
O formulario deve conter campos objetivos,
como:

ADOS



o Data do ocorrido

« Local/setor

« Descricdo detalhada dos fatos

« Nome(s) envolvido(s)

« Indicacdo de testemunhas (se houver)

« Possibilidade de denuncia anénima

« Campo opcional para contato (caso o
denunciante queira acompanhamento)

E fundamental que o formulario nio exija login
identificavel quando houver opgdo de anonimato.
A configuragdo deve ser cuidadosamente
revisada para garantir confidencialidade.

O acesso ao formulario deve ser:
« Disponibilizado na intranet;
« Enviado por e-mail institucional;
« Fixado em mural com QR Code;
« Incluido no manual do colaborador.

O ideal é que as respostas sejam direcionadas
automaticamente a e-mail institucional
restrito, acessado apenas por RH, compliance ou

um
juridico.
2. Canal via E-mail Institucional

Outra alternativa simples é a criacdo de
enderego exclusivo, por exemplo:
canal.etica@empresa.com
ou
denuncia@empresa.com
Esse e-mail deve:
o Ter acesso restrito a pessoas previamente
designadas;
 Possuir politica interna de confidencialidade;
« Ser monitorado com frequéncia definida (ex.:
diariamente);
o Ter protocolo interno de
mensagens recebidas.

registro das
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Recomenda-se que a empresa
comunicado formal informando:
o Que o canal é confidencial;
o Que nao havera retaliagéo;
« Que denlncias de ma-fé poderdo ser
apuradas;
o« Que todas as
analisadas com seriedade.

publique

comunicagcbes  seréo

3. Procedimento Ap6s Recebimento

A credibilidade do canal depende do tratamento
adequado das informagdes recebidas. Assim que
houver denuncia, a empresa deve:

 Registrar numero de protocolo interno;

o Designar responsavel pela andlise;

o Avaliar necessidade de medidas cautelares;

« Iniciar apuragao estruturada;

o Garantir contraditorio e ampla defesa interna;

« Elaborar relatério conclusivo;

o Aplicar medidas disciplinares

cabiveis.

O simples recebimento sem resposta pratica
compromete a confianga no sistema.

guando

Elementos Essenciais para Credibilidade
do Canal

Para que o canal funcione efetivamente, a
empresa deve assegurar:

« Confidencialidade das informagdes;

o Protecao contra retaliagéo;

« Imparcialidade na apuragéo;

« Comunicagéo transparente sobre existéncia

do canal;
» Registro formal de providéncias adotadas.

A auséncia de retaliagdo é ponto critico. A
protecdo do denunciante é elemento observado
em auditorias e investigacoes trabalhistas.

ADOS
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Sindrome de Burnout e Transtornos

Psicoldgicos

TST AIRR 102659520205180014
Publicado em 18/11/2025

| - AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO
DE REVISTA INTERPOSTO PELA
RECLAMADA DOENCA OCUPACIONAL
SINDROME DE BURNOUT . DANO MORAL. IN
RE IPSA 1. A jurisprudéncia pacifica desta Corte
reconhece que, em casos de acidente de
trabalho ou doenca ocupacional, o dano moral é
caracterizado in re ipsa , ou seja, decorre
automaticamente do  préoprio fato  lesivo,
dispensando prova especifica do prejuizo.
Precedentes de todas as Turmas desta Corte. 2.
A questdo dos autos envolve Sindrome de
Burnout , reconhecida pela OMS como
fenémeno ocupacional e incluida na CID-11
desde janeiro de 2022. A condi¢do decorre de
estresse crénico no trabalho ndo gerenciado
adequadamente, considerada como doenca
ocupacional, a teor do art. 20 da Lei 8.213/91,
equiparada a acidente de trabalho, gerando ao
empregado o direito a indenizagdo por danos
morais. (...)

TST AIRR 6000220225060311
Publicado em 13/02/2025

INDENIZACAO POR DANQOS MORAIS.
DOENCA OCUPACIONAL, SINDROME DE
BURNOURT. | AUSENCIA DE
TRANSCENDENCIA . O e. TRT concluiu, com
base no exame dos elementos de prova,
notadamente a prova pericial, que “ existe nexo
concausal entre a moléstia que aflige a autora e
o trabalho desempenhado em prol da
reclamada”, consignou, para tanto, que °“

a
reclamante é portadora da Sindrome de Burnout
(também chamada de sindrome do esgotamento
profissional), =~ que se  caracteriza  pela
manifestacdo de sintomas de estresse
associados ao trabalho”. Acrescentou que a
reclamada “submeteu a reclamante a uma rotina
sobrecarregada, @ marcada por cobrangas
excessivas, o que comprometeu sobremaneira a
qualidade de vida da empregada, desafiando a
preservacdo do seu equilibrio mental”. (...)
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TST — Ag-AIRR 1004697820175010075 —
Publicado em 18/11/2024 )

DOENCA OCUPACIONAL. SINDROME DE
BURNOUT . RESPONSABILIDADE CIVIL DO
EMPREGADOR . A Corte de origem, valorando
a prova, manteve a condenagéao da reclamada ao
pagamento de indenizacdo por danos morais,
decorrentes da patologia psiquica da autora.
Constou que ficou "comprovada, nos presentes
autos, a omissdo do empregador em relagdo a
sanidade fisica e mental do empregado e a
exposicao reiterada do trabalhador a situagées
constrangedoras, no ambiente laboral,
provocadas pela conduta aética de gestora
hierarquicamente superior aquele, visando, tdo
somente, a desestabilizagdo psiquica do
empregado, com o esgotamento profissional
(burnout), durante a jornada de trabalho". (...)

TST — Ag-AIRR 1004697820175010075 —
Publicado em 18/11/2024

DOENCA OCUPACIONAL. SINDROME DE
BURNOUT . RESPONSABILIDADE CIVIL DO
EMPREGADOR . A Corte de origem, valorando
a prova, manteve a condenagdo da reclamada ao
pagamento de indenizacdo por danos morais,
decorrentes da patologia psiquica da autora.
Constou que ficou "comprovada, nos presentes
autos, a omissdo do empregador em relagdo a
sanidade fisica e mental do empregado e a
exposicdo reiterada do trabalhador a situagées
constrangedoras, no ambiente laboral,
provocadas pela conduta aética de gestora
hierarquicamente superior aquele, visando, tio
somente, a desestabilizagdo psiquica do
empregado, com o esgotamento profissional
(burnout), durante a jornada de trabalho". (...)

TST Ag-AIRR 4628420215170013
Publicado em 23/08/2024

DOENCA OCUPACIONAL. TRANSTORNOS
PSICOLOGICOS. CARACTERIZACAO.
ESTABILIDADE PROVISORIA. INDENIZACAO
SUBSTITUTIVA. ...) _ DANO MORAL.
TRANSCRICAO DO ACORDAO REGIONAL
COom DESTAQUES EM TRECHOS
IMPERTINENTES. _ TRANSCRICOES
TRAZIDAS NAS RAZOES OMITEM AS
PASSAGENS RELEVANTES DO ACORDAO.
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Assédio Moral

TST — AIRR 10011165820215020373
Publicado em_15/09/2025

RECONVENCAO. INDENIZACAO POR
DANOS MORAIS. ASSEDIO _ MORAL
ORGANIZACIONAL. CONFIGURACAO. NAO
CABIMENTO DE CONDENACAO DO
EMPREGADO AO RESSARCIMENTO DAS
INDENIZACOES PAGAS PELO
EMPREGADOR. (..) O assédio moral

organizacional pode ser entendido como o
conjunto sistemdtico de praticas reiteradas,
inseridas nas estratégias e métodos de gestéo,
que se externam por meio de pressées,
humilhagbées e constrangimentos, para que
sejam alcancados determinados objetivos
empresariais ou institucionais. (...) Nos termos
dos artigos 932, Ill, e 933 do Cddigo Civil, o
empregador tem responsabilidade civil objetiva
pelos danos causados por seus prepostos, no
exercicio do trabalho que lhes competir. Nessa
perspectiva, cabe a empresa a repressdo do
assédio moral praticado por seus empregados ,
de forma a observar o seu dever de zelar pelo
meio ambiente de trabalho sadio e promover o
trabalho decente, digno e saudavel. (...)

TST — RR 1505920235090014 — Publicado
em 19/12/2024

RESPONSABILIDADE CIVIL DO
EMPREGADOR. DANOS MORAIS
CAUSADOS . AO EMPREGADO.
CARACTERIZACAO. COBRANCA

EXCESSIVA DE METAS E RESTRICAO AO
USO DO BANHEIRO. ASSEDIO MORAL. A
restricdo ao uso dos banheiros ndao pode ser
considerada atitude voltada para a produgdo em
si. (...) Caracterizado o abuso de poder diretivo
do empregador, na medida em que comprovado
o controle das idas ao banheiro, porque as

pausas, além daquelas instituidas em lei,
repercutiam na remuneragdo do  prémio
denominado "PIV", comportamento tipico de

assédio moral, perfeitamente indenizavel. (...)

TST — Ag-RR 10016155820215020012 —
Publicado em 29/11/2024 B

RESCISAO INDIRETA. CONFIGURACAQ.
ASSEDIO MORAL. FALTA GRAVE DO
EMPREGADOR. ATO LESIVO DA HONRA E

BOA FAMA DO EMPREGADO.
DESCUMPRIMENTO  DE  OBRIGACOES
CONTRATUAIS. IMEDIATIDADE.
DESNECESSIDADE. A  rescisao indireta

caracteriza-se pela ocorréncia de conduta ilicita
e reprovavel do empregador, a justificar a
faculdade de o trabalhador considerar extinto o
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contrato de trabalho , ante o desrespeito a direito

individual  subjetivo ou por injustificado
descumprimento de obrigagées legal ou
contratual pelo patréo . (...)

Assédio Sexual

TST — AIRR 110377920235150097 —

Publicado em 30/09/2025

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. VALOR
ARBITRADO (R$ 10.000,00). ASSEDIO
SEXUAL PERPETRADO POR COLEGA DE
TRABALHO. AUSENCIA DE PROVIDENCIAS
PELA RECLAMADA. REDUCAO INDEVIDA.
(..) No caso , verifica-se que o Tribunal
Regional manteve a sentenca em que se
condenou a ré ao pagamento de indenizagdo por
danos morais, no valor de R$ 10.000,00 (dez
mil reais), tendo em vista que ficou comprovado
o assédio sexual sofrido pela reclamante no
ambiente de trabalho, bem como a auséncia de
providéncias por parte da reclamada. Consignou
que “ a prova produzida nos autos demonstrou
que a reclamante foi vitima de comportamento
inadequado, de cunho sexual, perpetrado por um
colega de trabalho, entretanto, a empresa
reclamada ndo averiguou a infragdo cometida,
tampouco tomou providéncias para punir o
assediador e afasta-lo do ambiente de trabalho "

TST RRAg 14017220175120036
Publicado em 21/06/2024

VALOR DA INDENIZACAO , POR DANOS
EXTRAPATRIMONIAIS. ASSEDIO SEXUAL.
SUPERIOR HIERARQUICO. (...) O que se
observa de tais excertos é que a pratica de
assédio sexual pelo superior hierarquico dentro
da empresa era reiterada, o que certamente
tornou o ambiente de trabalho prejudicial a
saude psicoldgica das trabalhadoras que tinham
que lidar rotineiramente com o abusador.
Constata-se, pois, que as condutas praticadas
pelo empregado, que se valia da sua condi¢do
de superior hierdrquico em relagdo a autora,
claramente visavam a obter vantagem ou
favorecimento sexual. (...) Assim, considerando
os critérios legais, tais como o porte econémico
da ré e a alta gravidade das ofensas praticadas,
uma vez que foi consignado nos depoimentos
que o superior hierdrquico, 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 indenizagdo, em
observéncia aos principios da razoabilidade e da
proporcionalidade, deve ser majorado para R$
100.000,00 (cem mil reais).
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