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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar o desvio de funcao nas
organizacdes brasileiras, uma pratica irregular que ocorre quando o
empregado é designado para realizar tarefas além das suas atribuicdes
originais, sem a devida reclassificacao funcional ou reajuste salarial. O
desvio de funcao se caracteriza pela sobrecarga de responsabilidades,
onde o trabalhador desempenha atividades de maior complexidade e
exigéncia técnica sem o reconhecimento formal ou compensacao
correspondente. Esse fendbmeno é cada vez mais frequente nas
organizacodes, principalmente no contexto de transformacoes
organizacionais, reestruturacdes internas e crescente pressao por
produtividade. A partir de uma analise tedrico-bibliografica e documental,
o estudo busca compreender as causas e os impactos do desvio de

funcao, além de explorar as consequéncias juridicas e organizacionais
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dessa pratica. Ao abordar a legislacao trabalhista vigente e a
jurisprudéncia dos tribunais, o trabalho visa discutir as implicacdes legais
para as empresas e os direitos dos trabalhadores. Além disso, destaca-se a
necessidade de politicas de compliance trabalhista mais eficazes e de
uma gestao de pessoas que preze pela clareza nas descricdes de cargos e
pela definicao de funcdes dentro das organizacdes. O estudo tambéem
busca refletir sobre as consequéncias do desvio de funcao para o
ambiente de trabalho, como a precarizacao das relacdes laborais, a
desmotivacao dos empregados e o impacto na qualidade dos servicos
prestados. O estudo conclui que o desvio de funcao € uma pratica
recorrente e prejudicial tanto aos trabalhadores quanto as organizacdes,
gerando impactos juridicos, emocionais e produtivos. Destaca-se a
necessidade de acdes preventivas, como descricao de cargos claros,

politicas de compliance e lideranca ética.

Palavras-chave: Desvio de Funcao. Legislacao trabalhista. Gestdao de

pessoas.

1INTRODUGAO

O desvio de funcao configura-se como uma pratica irregular nas relacoées
laborais, caracterizando-se pela designacao do trabalhador a atividades
diversas daquelas originalmente pactuadas em seu contrato, sem a
devida reclassificacao funcional ou reajuste salarial correspondente. Trata-
se, portanto, de uma violacao contratual e legal que atinge diretamente
principios fundamentais do Direito do Trabalho, como o da primazia da
realidade e da dignidade da pessoa humana (DELCADO, 2022). Conforme
observa Carrion (2020), o desvio de funcao altera, de maneira unilateral e
prejudicial, o objeto da prestacao laboral, comprometendo a legalidade e

a seguranca juridica da relacao empregaticia.

No atual contexto organizacional, marcado por transformacoes
constantes, reestruturacoes internas e intensificacao das exigéncias por
produtividade, essa pratica tornou-se recorrente, muitas vezes

Nnaturalizada no ambiente corporativo. Antunes (2018) aponta que a l6gica



da empresa enxuta impde ao trabalhador uma polivaléncia forcada,
deslocando-o de suas funcdes originarias sem respaldo contratual, o que
evidencia o processo de precarizacao das relacdes de trabalho. A auséncia
de descricdes de cargos bem delimitadas e a fragilidade dos mecanismos
de compliance trabalhista tornam o desvio funcional uma pratica

silenciosamente institucionalizada em muitas organizacdées (NETO, 2021).

Além de comprometer os direitos dos trabalhadores, o desvio de funcao
acarreta impactos significativos na saude organizacional, afetando a
motivacao, 0 engajamento e o desempenho dos colaboradores. Segundo
Chiavenato (2014), a motivacao no trabalho esta intrinsecamente ligada ao
reconhecimento e a percepc¢ao de justica nas relacdes profissionais. A
sobrecarga de responsabilidades, sem a devida compensacao, contribui
para o desgaste emocional, fisico e psicologico dos empregados, e pode
gerar passivos judiciais consideraveis as empresas, especialmente quando
ha reconhecimento judicial das diferencas salariais devidas (TST, AGAIRR-

10034-34.2016.5.03.0058).

Diante dessa realidade, € essencial que o fendmeno do desvio de funcao
seja compreendido em sua complexidade juridica e organizacional, a fim
de se propor alternativas preventivas e corretivas. Este artigo, com base
em abordagem tedrico-bibliografica e documental, propde-se a analisar
as causas e os efeitos do desvio de funcao nas empresas brasileiras, a luz
da legislacao trabalhista e da jurisprudéncia atual. O objetivo central é
fomentar o debate sobre praticas organizacionais mais justas e
juridicamente seguras, contribuindo para a construcao de ambientes
laborais que respeitem os direitos dos trabalhadores e promovam relacdes

éticas, transparentes e sustentaveis.
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 Desvio de Funcdo no Direito do Trabalho

O desvio de funcao configura-se como uma pratica irregular no ambito

das relacdes trabalhistas, caracterizando-se pela situacao em que o



empregado, embora contratado para desempenhar determinada
atividade ou funcao, passa a exercer, de forma continua, tarefas distintas
daquelas originalmente pactuadas, normalmente de maior
complexidade, responsabilidade ou exigéncia técnica, sem a
correspondente reclassificacao funcional ou reajuste salarial compativel
com as novas atribuicdes. Tal pratica viola diretamente principios
fundamentais do Direito do Trabalho, como o da primazia da realidade, da
dignidade da pessoa humana, e da protecao ao trabalhador,
estabelecendo o direito a diferenca salarial correspondente as funcoes

efetivamente exercidas.

Delgado (2022), uma das maiores autoridades da area, define o desvio de
funcao como a situacao em que o trabalhador é desviado para exercer
funcdes diversas daquelas para as quais foi contratado, sem a
correspondente reclassificacdo ou remuneragcao condizente com as novas
atribuicdes. O autor ainda salienta que essa situacao frequentemente
ocorre sem qualquer formalizagcdao contratual, mas mediante exigéncia
reiterada por parte do empregador, o que reforca a natureza lesiva dessa
pratica. Em consonancia, Carrion (2020) observa que o desvio de funcao
fere a esséncia do contrato de trabalho, pois altera, de maneira unilateral e

prejudicial, o objeto da prestacao laboral.

A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), no artigo 460, estabelece que,
nao havendo clausula contratual expressa quanto ao salario, o empregado
percebera o salario que for habitualmente pago para a fungao exercida,
reconhecendo, portanto, o direito do trabalhador a remuneracao
compativel com as tarefas efetivamente desempenhadas. A
jurisprudéncia trabalhista também tem reiterado tal entendimento. O
Tribunal Superior do Trabalho (TST) possui entendimento consolidado de
que o desvio de funcao da ensejo ao pagamento das diferencas salariais.
Em diversas decisdes, o TST tem afirmmado que havendo o desvio de
funcao, é devido ao trabalhador o pagamento das diferencas salariais
correspondentes ao cargo que efetivamente exerce (BRASIL, TST, Ag-

AIRR-10034-34.2016.5.03.0058, 2° Turma, julgado em 13/03/2019).



E importante, todavia, distinguir o desvio de funcdo do acimulo de
funcdes, dois conceitos que, embora relacionados, possuem implicacoes
distintas. Enquanto no desvio ocorre a substituicao da funcao original por
outra de maior complexidade ou natureza distinta, o acumulo de funcdes
ocorre quando o trabalhador mantém suas atribuicdes originais, mas
passa a exercer outras atividades adicionais, nao previstas no contrato,
também sem a devida contraprestacao. Nas palavras Nascimento (2021),
no acumulo de funcdes, o trabalhador continua a exercer sua funcao
originaria, acumulando-a com outra, ou outras, sem a correspondente
contraprestacao pecuniaria. Ja Martins (2022) esclarece que o acumulo de
funcdes ocorre quando o empregado exerce mais de uma funcao, ao
mesmo tempo, sem receber o valor adicional que |he seria devido em

razao do acréscimo de responsabilidades.

A titulo de exemplificacao pratica, pode-se citar como desvio de fungao a
situacao em que um auxiliar administrativo, contratado para executar
tarefas burocraticas, é transferido informalmente para atuar como técnico
de informatica, realizando manutencdes e suporte a sistemas, sem
qualquer ajuste contratual ou acréscimo salarial. Neste caso, nota-se clara
mudanc¢a qualitativa nas atividades, o que caracteriza o desvio de funcao.
Ja no acumulo de funcdes, um exemplo seria o de uma recepcionista que,
além de suas funcdes de atendimento, passa a realizar também
atividades de reservas e gestao de redes sociais, acumulando
responsabilidades distintas, mas sem deixar de cumprir as funcdes
originais. A auséncia de compensacao financeira para as funcdes extras

caracteriza o acumulo.

Em ambas as situacdes, o ordenamento juridico brasileiro exige o respeito
a boa-fé contratual e a isonomia salarial, principios fundamentais para a
manutencao de relacdes de trabalho justas. Como ressalta Delgado
(2022), o reconhecimento judicial dessas situacdes tem buscado coibir
praticas lesivas aos direitos do trabalhador, sobretudo em face da
precarizacao das relacdes laborais contemporaneas. Além disso, segundo

Barros (2019), a protecao ao salario, como nucleo minimo de direitos



sociais, impode que o trabalhador ndao seja lesado em sua contraprestacao

econdmica quando exerce funcdes de maior valor.

O desvio e o acumulo de funcdes sao praticas que merecem atencao
redobrada por parte dos operadores do Direito e dos empregadores,
tendo em vista ndo apenas a preservacao dos direitos fundamentais do
trabalhador, mas também a manutencao de uma relacao contratual

equilibrada e eticamente sustentavel no ambiente de trabalho.

2.2 Causas do Desvio de Funcdo

O fendmeno do desvio de funcao no ambiente laboral configura-se como
uma pratica recorrente nas relacoes de trabalho contemporaneas, cujas
causas estao enraizadas em aspectos estruturais, organizacionais,
culturais e econdmicos. Longe de ser um evento isolado ou meramente
acidental, o desvio de funcao reflete dinamicas organizacionais mais
amplas, como a precarizacao das relacdes de trabalho, a
desregulamentacao contratual e a flexibilizacao das normas laborais.
Entre os principais fatores que propiciam tal ocorréncia, destacam-se: a
falta de clareza nas descri¢coes de cargos, a necessidade de adaptacao as
novas demandas produtivas, uma cultura organizacional que desvaloriza
a especializacao profissional e a pressao crescente por produtividade e

reducao de custos.

A auséncia de descricdes de cargos bem delimitadas € uma das principais
brechas para a ocorréncia do desvio funcional. Em muitas organizac¢oes,
especialmente as que possuem uma estrutura administrativa mais
informal, as atribui¢cdes contratuais dos trabalhadores nao estao
claramente estipuladas, o que possibilita interpretacdes subjetivas e
amplia o campo de atuacao arbitraria dos empregadores. Neto (2021)
observa que a omissao ou imprecisao contratual quanto as funcdes do
empregado pode facilitar a ocorréncia do desvio de funcao,
especialmente em empresas com estrutura organizacional informal ou
deficiente. Tal fragilidade compromete principios fundamentais do Direito

do Trabalho, como o da seguranca juridica e o da primazia da realidade,



ao permitir que o trabalhador desempenhe atividades distintas daquelas

para as quais foi originalmente contratado, sem a devida contraprestacao.

Outro fator relevante € a crescente necessidade de adaptacao das
empresas a hovas demandas produtivas, principalmente diante das
transformacdes tecnoldgicas e da reestruturacao dos modelos de
negocios. A digitalizagao, a automacao e a introducao de novas
tecnologias tém exigido das organizacdes respostas rapidas e flexiveis,
frequentemente a custa da sobrecarga de seus proprios empregados.
Conforme Barros (2019), as mudancas tecnoldgicas e a reconfiguracao das
relacées produtivas tém levado a polivaléncia funcional, que, se nao for
compensada adequadamente, pode configurar desvio de fungao. Essa
exigéncia de polivaléncia, embora util sob o ponto de vista organizacional,
esbarra nos limites legais do contrato de trabalho e nos direitos

fundamentais dos trabalhadores.

A cultura organizacional também desempenha papel determinante na
ocorréncia do desvio de funcao, sobretudo em contextos em que nao se
valoriza a especializacao profissional, mas sim a capacidade de o
trabalhador desempenhar multiplas fungées. Em nome da eficiéncia e da
competitividade, muitas empresas incentivam uma légica de
multifuncionalidade que, embora inicialmente bem vista, pode resultar
em sobrecarga, desgaste fisico e emocional e, sobretudo, em violacao
contratual. Para Delgado (2022), o discurso da polivaléncia muitas vezes
encobre praticas de sobrecarga e substituicao funcional nao
reconhecidas, levando a banalizacao do desvio de funcao. Nesse cenario, a
auséncia de planos de carreira, politicas de valorizagao por competéncias
ou instrumentos de reconhecimento profissional agrava a condi¢cao de

invisibilidade do trabalhador polivalente.

Adicionalmente, a pressao por resultados e a |6gica da produtividade a
qualquer custo tém levado muitas empresas a adotarem estratégias de
flexibilizacao interna, deslocando atribuicdes para trabalhadores ja

contratados, sem revisao contratual ou salarial. Tal pratica visa, em grande



medida, reduzir custos operacionais, evitando novas contratagcdes ou
investimentos em capacitacao. Como aponta Antunes (2018), a I6gica da
empresa enxuta impde ao trabalhador uma polivaléncia forcada,
deslocando-o de suas funcdes originais sem respaldo contratual, o que
configura, com frequéncia, o desvio de funcao. Essa imposicao de novas
responsabilidades, geralmente acompanhada da auséncia de reajustes
remuneratorios, desconsidera o principio da dignidade da pessoa

humana no trabalho e compromete o bem-estar do empregado.

Essa logica de atuacao, que combina inseguranca juridica, desvalorizacao
da qualificacao e sobrecarga funcional, esta intrinsecamente associada ao
fendmeno mais amplo da precarizacao do trabalho, como discute Harvey
(2016), ao afirmar que a flexibilizacao das formas de trabalho € uma
caracteristica do modelo neoliberal de producao, que desloca os riscos
econdmicos para os trabalhadores e enfraquece os mecanismos de
protecao social. Nesse sentido, o desvio de funcao nao € apenas uma
violagao individual de contrato, mas um reflexo de tendéncias
macroestruturais que fragilizam os direitos trabalhistas conquistados

historicamente.

Assim, a identificacdao e o combate ao desvio de funcao demandam uma
abordagem integrada, que envolva fiscalizacao ativa por parte das
instituicdes competentes, conscientizacao dos trabalhadores sobre seus
direitos, e compromisso ético das organizacdes com relacdes de trabalho
justas e transparentes. A Constituicao Federal de 1988, no artigo 7°, inciso
XXX, assegura como direito dos trabalhadores a proibicao de diferenca de
salarios, de exercicio de fungdes e de critério de admissao por motivo de
sexo, idade, cor ou estado civil, o que também deve ser interpretado como
uma protecao contra modificacdes unilaterais e prejudiciais no conteudo

contratual.

2.3 Efeitos do Desvio de Funcgdo

O desvio de funcao, além de representar uma afronta direta aos direitos

fundamentais do trabalhador, constitui uma pratica que compromete



seriamente a estrutura organizacional e os principios que regem as
relacées de trabalho. Trata-se da situacao em que o empregado passa a
desempenhar fungdes distintas daquelas para as quais foi contratado,
sem o correspondente enquadramento contratual e remuneratorio. Esse
fendmeno, infelizmente comum no contexto de precarizagao das relacdes
de trabalho, acarreta multiplos impactos negativos tanto para os
trabalhadores quanto para as organizacdes. Seus efeitos se manifestam
em diferentes esferas: na queda da produtividade, na desmotivacao dos
empregados, no aumento dos riscos legais e financeiros para as
empresas, e, também, na degradacao da qualidade do servico ou produto

entregue ao consumidor.

Do ponto de vista organizacional, o desvio de fungao interfere
diretamente na produtividade, ao comprometer a alocacao eficiente de
recursos humanos. Embora, sob uma otica superficial, possa parecer uma
solucao viavel para suprir caréncias momentaneas, a adocao dessa pratica
revela-se contraproducente em médio e longo prazo. Como salienta
Marras (2011), a produtividade esta diretamente relacionada a coeréncia
entre o perfil profissional do empregado e as tarefas que ele desempenha.
Desalinhamentos, como ocorre no desvio de fungao, comprometem o
desempenho individual e coletivo. A auséncia de dominio técnico sobre
as novas tarefas atribuidas, associada a falta de preparo e capacitacao,
gera desorganizacao interna, retrabalho e aumento dos erros

operacionais, reduzindo a eficiéncia do processo produtivo como um todo.

Além disso, os efeitos do desvio de funcao extrapolam os aspectos
operacionais, atingindo a moral, o engajamento e a satisfacao dos
trabalhadores. Quando um colaborador é deslocado para atividades
diferentes daquelas contratadas, especialmente sem qualquer reajuste
salarial ou reconhecimento formal, instala-se um sentimento de
desvalorizacao e injustica. Conforme Chiavenato (2014), a motivagcao no
trabalho esta fortemente associada ao reconhecimento e a justica
percebida nas relacdes de trabalho. Esse desalinhamento entre o esforco

despendido e a recompensa recebida compromete o bem-estar



psicologico do trabalhador, reduz sua motivacao e pode levar a quadros
de adoecimento ocupacional, como estresse, ansiedade e sindrome de
burnout. Como aponta Antunes (2018), a I6gica da multifuncionalidade
imposta sem critério e sem negociacao coletiva € um dos elementos
centrais da precarizacao e da intensificacao do trabalho nas ultimas

décadas.

Sob a dtica juridica, o desvio de fungao representa uma violacao aos
principios fundamentais da legalidade, da boa-fé e da protecao do
trabalhador, previstos na Constituicao Federal e na Consolidacao das Leis
do Trabalho (CLT). O artigo 460 da CLT determina que, na auséncia de
estipulacao contratual expressa, o empregado deve receber salario
compativel com o servico prestado (BRASIL, 1943). A jurisprudéncia do
Tribunal Superior do Trabalho (TST) tem reconhecido, de forma reiterada,
o direito a percepcao das diferencas salariais quando ha comprovacao de
desvio funcional, conforme exemplificado no julgamento do processo Ag-
AIRRXXXXX-XX.2017.5.03.0106. Nesse sentido, Delgado (2022) argumenta
que o desvio de funcao, quando nao acompanhado da devida
compensacao remuneratoria, enseja o dever juridico de pagamento da
diferenca salarial correspondente as novas atribuicdes exercidas. Além
disso, a omissao do empregador pode ensejar a responsabilizacao por

danos morais, em decorréncia da violacao a dignidade do trabalhador.

Outro impacto relevante € percebido na qualidade dos servicos e
produtos oferecidos pela organizacao. A auséncia de preparo técnico do
trabalhador para exercer uma fungao diversa da originalmente pactuada
compromete a qualidade e a confiabilidade do que é produzido ou
prestado. Essa inadequacao pode resultar em falhas técnicas, insatisfacao
do cliente e riscos operacionais, especialmente em setores que exigem
especializacao. Segundo Gil (2019), a qualidade € diretamente afetada
quando ha incompatibilidade entre as habilidades do trabalhador e as
exigéncias do cargo. Do ponto de vista da competitividade empresarial,
isso pode representar perda de mercado, danos a imagem institucional e

aumento dos custos decorrentes da ma execucao de tarefas.



Diante do exposto, € possivel afirmar que os efeitos do desvio de func¢ao
transcendem o plano individual do trabalhador, atingindo a saude
organizacional, os resultados operacionais € a seguranca juridica da
empresa. Ao negligenciar o respeito as atribuicdes contratuais, o
empregador incorre Nao apenas em praticas lesivas aos direitos dos
empregados, mas compromete o proprio desempenho institucional e sua
responsabilidade social. Conforme assevera Oliveira (2020), o respeito a
funcao contratada deve ser visto nao apenas como uma exigéncia legal,
mas como um pilar ético das relacdes laborais. Assim, o combate ao
desvio de funcao deve ser incorporado as politicas estratégicas de gestao
de pessoas, com vistas a valorizacao profissional, a conformidade juridica

e a construcao de um ambiente de trabalho justo, produtivo e saudavel.

2.4 Como Evitar o Desvio de Fungao

O enfrentamento do desvio de funcao nas organizacdes exige mais do
que agoes corretivas pontuais: requer uma abordagem sistémica,
preventiva e pautada em principios de justica, legalidade e valorizacao do
trabalho humano. A adocao de uma cultura organizacional
comprometida com o cumprimento das normas legais e com a gestao
eficiente de pessoas é fundamental para a mitigacao dessa pratica, que
pode causar danos significativos tanto aos trabalhadores quanto a propria
organizacao. Entre as medidas essenciais para prevenir o desvio de
funcao, destacam-se a definicao precisa de cargos, o investimento
continuo em capacitacao, a avaliacao sistematica das funcdes
desempenhadas e a construcao de um ambiente de comunicacao aberta

e transparente.

Um dos pilares centrais na prevencao do desvio de funcao é a elaboracao
de descricdes de cargos claras e bem estruturadas, alinhadas a estratégia
da organizacao e as competéncias requeridas. A descricao de cargos
funciona como referéncia formal para a alocacao de pessoas, delimitacao
de responsabilidades e fundamentacao das decisdes administrativas. De
acordo com Chiavenato (2010), a descricao de cargos € essencial para

alinhar expectativas, organizar processos e estabelecer parametros de



avaliacao, servindo de base para decisdes administrativas e juridicas.
Complementando essa visao, Bohlander e Snell (2013) ressaltam que uma
descricao bem elaborada ajuda a garantir que os empregados
compreendam claramente suas funcdes, reduzindo a ambiguidade e os
conflitos sobre as responsabilidades no ambiente de trabalho. A auséncia
Ou imprecisao nesse instrumento gera espaco para deslocamentos
indevidos de funcao, dificultando a responsabilizagao por desvios e

fragilizando os direitos dos trabalhadores.

Outro aspecto indispensavel na prevencao do desvio funcional é o
investimento em capacitacao e desenvolvimento profissional.
Organizacdes que mantém politicas consistentes de formacao continua
conseguem alinhar melhor as competéncias dos trabalhadores as
exigéncias de suas func¢oes, evitando improvisacdes prejudiciais. Para
Marras (2011), os programas de treinamento nao apenas desenvolvem
competéncias, mas também previnem distorcdes funcionais, na medida
em que alinham os trabalhadores as demandas reais de seus cargos.
Nesse sentido, Milkovich e Boudreau (2011) defendem que a capacitacao
continua deve ser compreendida como parte da estratégia
organizacional, uma vez que ela contribui para o aprimoramento das
capacidades individuais e para o alcance dos objetivos institucionais.
Investir em formacao nao € apenas uma pratica de valorizacao do
trabalhador, mas uma acgao preventiva que garante a conformidade entre

cargo e funcao.

A avaliacao periddica das funcdes exercidas na pratica representa outro
instrumento relevante na identificagao de desvios e inconsisténcias. A
auditoria funcional permite monitorar se as atribui¢cdes exercidas por
determinado empregado permanecem compativeis com sua descricao
de cargo e contrato de trabalho. Segundo Gil (2019), a gestao de cargos e
salarios deve estar atrelada a um sistema de avaliacao que permita
verificar a coeréncia entre o que foi contratado e o que esta sendo
efetivamente executado. Quando bem conduzido, esse processo permite

ajustes preventivos e reduz a incidéncia de litigios trabalhistas



decorrentes do desvio de funcao. Além disso, como destacam Dutra (2016)
e Chiavenato (2014), as avaliacdes peridodicas também colaboram com o
planejamento estratégico de recursos humanos, assegurando a adequada

alocacao de talentos e a sustentabilidade das operagdes.

A criacao e o fortalecimento de um ambiente organizacional pautado na
comunicacao clara e na escuta ativa também se mostram fundamentais.
Muitos casos de desvio de fungao perduram porque os trabalhadores nao
se sentem a vontade para expressar seus desconfortos, seja por medo de
retaliacdes, seja por auséncia de canais institucionais eficazes. Robbins
(2012) afirma que a comunicacao organizacional eficaz reduz conflitos,
aumenta a confianca e melhora a percepcao de justica interna,
favorecendo a identificacao precoce de inconformidades. Em um
ambiente de confianca mutua, os empregados sentem-se mais seguros
para relatar situagdes de sobrecarga, desvio funcional ou
incompatibilidade de atribuicdes. Nesse contexto, a atuacao da lideranca
€ determinante, pois lideres acessiveis e comprometidos com a ética
institucional tendem a promover maior coesao e transparéncia nas

relagcdes de trabalho.

Ademais, € necessario reconhecer que a prevengao ao desvio de funcao
deve ser parte de uma politica de governanca e conformidade
(compliance) no campo das relacdes laborais. Como destaca Delgado
(2022), a conformidade funcional nao € um detalhe técnico, mas um
imperativo ético e juridico das relagcdes de trabalho. O descumprimento
dos parametros legais relacionados as atribuicdes contratuais do
trabalhador pode gerar ndo apenas responsabilidade trabalhista, como
também danos a imagem institucional da organizacao. Assim, adotar
praticas de compliance trabalhista significa estabelecer mecanismos
internos de controle, monitoramento e responsabilizacao, com o objetivo
de assegurar que as normas legais e internas sejam rigorosamente

cumpridas.



Portanto, evitar o desvio de func¢ao € um desafio que exige
comprometimento institucional, planejamento estratégico e praticas de
gestao centradas no respeito aos direitos trabalhistas. Quando as
empresas estruturam adequadamente seus processos, promovem a
formacao de seus colaboradores, mantém avaliacdes regulares e
estimulam a comunicacgao transparente, Nao apenas reduzem 0s riscos
legais, como também fortalecem a produtividade, a motivacao dos

trabalhadores e a qualidade dos servicos prestados.

2.5 O Papel da Lideranca

A lideranca exerce um papel fundamental na prevencao do desvio de
funcao dentro das organizacdes, pois € por meio dela que se assegura a
conformidade entre as atribuicdes contratuais dos colaboradores e as
atividades efetivamente desempenhadas. Mais do que coordenar tarefas,
liderar implica orientar comportamentos, alinhar expectativas e garantir
gue 0s processos organizacionais estejam em conformidade com os
principios legais e éticos que regem as relacdes de trabalho. Uma
lideranca eficaz atua como guardia da legalidade e da justica
organizacional, contribuindo diretamente para a construcao de um

ambiente laboral saudavel e produtivo.

Robbins e Judge (2013) destacam que os lideres moldam a cultura
organizacional, influenciam o comportamento dos membros da equipe e
determinam a eficacia das praticas gerenciais. Essa influéncia se
manifesta tanto nos aspectos operacionais quanto simbolicos da
organizacao: lideres que promovem o respeito as funcdes contratuais, a
equidade nas relacdes de trabalho e ao cumprimento das normas
tendem a consolidar uma cultura organizacional baseada na integridade
e na valorizacao do capital humano. Por outro lado, a omissao ou a
tolerancia diante de desvios funcionais enfraquece a confianca interna e

pode gerar passivos trabalhistas relevantes.

Além disso, € essencial que os lideres estejam atentos as necessidades e

limites de suas equipes. A identificacao precoce de sobrecargas, acumulo



indevido de funcdes ou desalinhamento entre perfil e tarefas é
fundamental para a prevencao de deslocamentos informais. Para
Chiavenato (2014), a lideranca eficiente reconhece o potencial humano
COMO O recurso Mmais valioso da organizacao e, por isso, deve ser sensivel
as distorcdes que afetam a moral e o desempenho da equipe. Essa
sensibilidade deve se materializar em praticas de escuta ativa, delegacao
clara, orientagcao continua e incentivo a participacao dos colaboradores

NOS processos decisorios.

Lideres que adotam um estilo participativo e comunicativo estao mais
preparados para prevenir distor¢cdes funcionais. Yukl (2013) enfatiza que
lideres eficazes sao aqueles que estabelecem metas claras, monitoram
resultados e ajustam processos com base em dados objetivos e no
didlogo com suas equipes. A atuagao proativa, por meio de feedbacks
frequentes e de um sistema de monitoramento coerente, permite
identificar rapidamente situacdes em que um trabalhador passa a exercer
funcdes alheias as previstas em seu contrato, promovendo a correcao sem

prejuizos a organizagao nem ao colaborador.

Um dos elementos mais poderosos da lideranca € o exemplo. Como
afirmam Kouzes e Posner (2012), os lideres lideram pelo exemplo; suas
acdes cotidianas transmitem mais do que seus discursos. A coeréncia
entre o discurso da valorizacao do trabalhador e a pratica efetiva do
respeito aos seus direitos influencia diretamente a conduta das equipes. A
lideranca ética, baseada na responsabilidade, no compromisso com a
transparéncia e no reconhecimento das atribuicdes individuais, é
essencial para consolidar uma cultura organizacional livre de praticas

abusivas ou ilegais, como o desvio de funcao.

Nesse contexto, a lideranca transformacional se destaca como um modelo
eficaz, pois, segundo Bass e Riggio (2006), ela inspira, motiva e estimula os
colaboradores a se desenvolverem, ao mesmo tempo em que promove
valores organizacionais solidos. A promoc¢ao do desenvolvimento

profissional individual, sem sobrecarga nem atribuicdes indevidas, € uma



das estratégias dessa abordagem, que reconhece o papel ativo da
lideranca na mediacao de conflitos e na construcao de um ambiente ético
e motivador. Bergamini e Coda (1997) complementam ao afirmar que a
lideranca transformacional atua como fator estratégico na manutencao
da motivacao e da coesao interna, promovendo ambientes mais

saudaveis e éticos.

A literatura contemporanea também destaca o papel das liderangcas em
processos de governanga corporativa e conformidade normativa.
Segundo Mintzberg (2006), a lideranca eficaz vai além da supervisao
operacional e envolve a compreensao sistémica da organizacao, atuando
para alinhar interesses institucionais, humanos e legais. Isso inclui garantir
gue a alocacao de tarefas respeite os parametros contratuais,

promovendo justica interna e evitando praticas que comprometam a

legitimidade da gestao.

Portanto, o papel da lideranca na prevencao do desvio de funcao é
multidimensional. Exige ndao apenas habilidades técnicas e conhecimento
da legislacao trabalhista, mas também competéncia emocional, visao
estratégica e compromisso ético. Lideres que promovem o didlogo,
reconhecem os limites das funcdes e garantem a justa alocagao de tarefas
contribuem nao apenas para a conformidade legal, mas também para a
construcao de ambientes organizacionais mais justos, transparentes e
sustentaveis, onde o trabalho € valorizado e respeitado em sua

integralidade.

3 METODOLOGIA

O presente estudo classifica-se como uma pesquisa qualitativa, de
Nnatureza exploratoria, com abordagem teodrico-bibliografica e
documental. Conforme Gil (2019), a pesquisa bibliografica € aquela
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente por livros, artigos cientificos e documentos oficiais, sendo
adequada para o aprofundamento tedrico de determinado tema. O

objetivo da pesquisa foi analisar, a luz do Direito do Trabalho, os aspectos



juridicos e organizacionais do desvio de funcao, considerando seus
impactos sobre os trabalhadores, as organizacdes e a jurisprudéncia

brasileira.

A investigacao fundamentou-se em autores consagrados do Direito do
Trabalho, como Delgado (2022), Nascimento (2021), Carrion (2020) e Barros
(2019), cujas obras abordam, com profundidade, os conceitos juridicos que
envolvem a funcao contratual, a reclassificagcao funcional e os direitos dos
trabalhadores em casos de desvio. Além disso, foram consultadas obras da
area de administracao e comportamento organizacional, como
Chiavenato (2014), Robbins e Judge (2013) e Marras (2011), a fim de oferecer
uma perspectiva interdisciplinar sobre a gestao de pessoas e suas

implicacdes nas relacdes laborais.

No que se refere a pesquisa documental, foram analisadas jurisprudéncias
disponiveis em fontes oficiais, tais como o site do Tribunal Superior do
Trabalho (TST) e os sites dos Tribunais Regionais do Trabalho da 119, 16° e
18° Regides. As decisdes analisadas foram selecionadas entre os anos de
2016 a 2024, com énfase em casos que envolveram a caracterizacao do
desvio de funcao, seus efeitos praticos e o reconhecimento judicial de

indenizacdes por danos morais e diferencas salariais.

As buscas foram realizadas entre os meses de fevereiro e abril de 2025,
utilizando-se os portais institucionais do TST (<swww.tst.jus.br>) e das
respectivas regides, além de plataformas académicas como o Google
Académico e o Scielo. Os descritores utilizados incluiram: “desvio de

funcao”, “jurisprudéncia trabalhista”, “acumulo de func¢des”, “funcao

contratual” e “direito do trabalho”.

A abordagem foi qualitativa e interpretativa, considerando que, segundo
Minayo (2010), a pesquisa qualitativa permite apreender o significado dos
fendmenos sociais, analisando-os em profundidade a partir do contexto
em que estao inseridos. A analise foi realizada por meio de confronto

entre a teoria juridica e a realidade expressa nas decisdes judiciais, a luz



da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) e da Constituicao Federal de
1988.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES OU ANALISE DOS DADOS

A analise das jurisprudéncias trabalhistas revela que o desvio de funcao
configura uma pratica ainda recorrente em diversos setores da economia
brasileira, com efeitos significativos sobre a dignidade, a valorizacao
profissional e os direitos trabalhistas dos empregados. Esse fendmeno,
gue ocorre quando o trabalhador exerce atividades distintas ou de maior
complexidade do que aquelas para as quais foi formalmente contratado,
tem sido cada vez mais debatido e julgado na esfera da Justica do
Trabalho, demonstrando a necessidade urgente de prevencao e de

medidas institucionais eficazes.

Diversas decisdes transitadas em julgado comprovam que o Judiciario
reconhece, de maneira consistente, o direito dos trabalhadores a
percepcao das diferencas salariais correspondentes as funcoes
efetivamente exercidas. Em muitos casos, as condenagdes envolvem
também reparacdes por danos morais, especialmente quando ha
exposicao a riscos, descumprimento de normas de seguranga ou

flagrante abuso hierarquico.

Um exemplo emblematico é o julgado do Tribunal Regional do Trabalho
da 16 Regidao (Maranhao), que condenou um banco a pagar diferencas
salariais e indenizacao por danos morais a um trabalhador que,
contratado como “Chefe de Servico B", exerceu durante anos funcoes
tipicas de “Gerente Administrativo”. O agravante neste caso foi a exigéncia
de transporte de valores em condicdes precarias e sem seguranca
adequada, o que, segundo a sentenca, violava a integridade fisica e
psicoldgica do empregado. Tal situacao, além de configurar desvio de
funcao, caracterizou negligéncia patronal e ensejou a responsabilizacao

da instituicdo empregadora.



Outro caso relevante foi julgado pelo Tribunal Regional do Trabalho da 11°
Regidao (Amazonas e Roraima), no qual um auxiliar de producao exerceu,
por mais de quatro anos, func¢des de trocador de moldes, sem o devido
enquadramento funcional ou remuneracao condizente. A decisao
reconheceu o desvio funcional, determinando o pagamento das
diferencas salariais acumuladas e a indenizagao por danos morais, cujo
valor foi majorado em segunda instancia em virtude da prolongada
omissao do empregador e da comprovacao de abalo psicolégico sofrido

pelo trabalhador.

Esses casos refletem um padrao recorrente no tratamento do desvio de
funcao pela Justica do Trabalho. A seguir, apresenta-se um grafico que
ilustra a distribuicao das decisdes analisadas quanto a concessao de

diferencas salariais e indenizacdes por danos morais.

Grafico 1. Casos Julgados

Casos julgados de Desvio de Funcado por Tribunal Regional do Trabalho

TRT 16 Regido (MA) THT 119 Regido {AMMAR) TRT 184 Regado (GO Ouitrod Tribahais
Tribiunal

Fonte: Autores, 2025.

Contudo, também se observa que o entendimento dos tribunais pode
variar conforme a gravidade e os efeitos do desvio. O Tribunal Regional do
Trabalho da 18° Regido (Goias), por exemplo, decidiu que o desvio de
funcao, isoladamente, ndao configura automaticamente dano moral. Para

que haja indenizacao, € necessario que o trabalhador prove prejuizo



concreto a sua honra, saude mental ou dignidade. Tal posicionamento
reforca a jurisprudéncia predominante de que o dano moral requer mais
do que a irregularidade administrativa € preciso que esta repercuta de

forma lesiva na esfera subjetiva do empregado.

Esses julgados permitem concluir que o desvio de funcao € uma violacao
frequente dos direitos trabalhistas e que sua persisténcia esta
diretamente relacionada a auséncia de mecanismos internos eficazes de
controle organizacional, comunicac¢ao clara de fung¢des e atuagao
preventiva da lideranca. Conforme destaca Oliveira (2020), a omissao
gerencial diante das inconformidades operacionais contribui para o
agravamento de praticas ilegais e afeta o clima organizacional e a

confianca institucional.

Além disso, os tribunais reforcam o principio da primazia da realidade —
segundo o qual o que importa, na Justica do Trabalho, € o que
efetivamente ocorre na pratica, independentemente de registros
contratuais formais. Assim, se o trabalhador exerce atividades que
extrapolam suas atribuicdes contratuais e a empresa se beneficia dessa
prestacao, esta deve ser responsabilizada financeiramente, sob pena de

enriguecimento ilicito.

Nesse contexto, a atuacao da lideranca ganha centralidade. Lideres bem
preparados sao capazes de identificar distor¢cdes operacionais, escutar
suas equipes, promover o remanejamento adequado de pessoal e manter
uma cultura organizacional pautada na transparéncia e na justica. O
papel da lideranca, portanto, ndo € apenas gerencial, mas ético e
institucional, sendo um dos principais elementos de prevencao ao desvio

de funcao.

Dessa forma, os casos analisados indicam que, embora a Justica do
Trabalho ofereca mecanismos reparatorios, o ideal € a adocao de
estratégias preventivas no interior das organizacdes. Tais estratégias

incluem a manutencao de descri¢cdes de cargos atualizadas, a formacao



de gestores para a escuta ativa, a implementacao de sistemas internos de
denuncia e a valorizacao do papel individual de cada colaborador dentro
da estrutura organizacional. A jurisprudéncia trabalhista, por sua vez,
cumpre importante funcao pedagodgica, ao estabelecer parametros que
orientam empregadores e gestores na construcao de ambientes de

trabalho mais justos e legais.

5 CONCLUSAO/CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa permitiu compreender o desvio de funcao como
uma pratica recorrente e preocupante nas relacdes laborais brasileiras,
caracterizada pela transferéncia indevida de atribuicdes ao trabalhador
sem a devida contraprestacao contratual e salarial. Tal pratica representa
uma afronta direta aos principios fundamentais do Direito do Trabalho,
especialmente no que tange a primazia da realidade, a dignidade da
pessoa humana e a valorizacao do trabalho, pilares estruturantes das
relacdes laborais em um Estado Democratico de Direito. A partir de uma
revisao bibliografica aprofundada e da analise de jurisprudéncias oriundas
de diversos Tribunais Regionais do Trabalho e do Tribunal Superior do
Trabalho, foi possivel identificar as causas mais frequentes que favorecem
a ocorréncia do desvio de funcao. Entre elas, destacam-se a auséncia de
descricao formal e precisa dos cargos, a precarizacao das condi¢cdes de
trabalho, a pressao por produtividade, a falta de reconhecimento

institucional e a fragilidade de praticas de gestao.

Constatou-se que os efeitos dessa pratica sao multiplos e atingem tanto
os trabalhadores quanto as proprias organizacdes. No plano individual, o
desvio de funcao gera sobrecarga, frustracao, desmotivacao, adoecimento
fisico e emocional, €, ndo raro, sentimentos de injustica e invisibilidade. No
plano institucional, o fendmeno compromete a produtividade, aumenta
os indices de rotatividade, acarreta prejuizos financeiros decorrentes de
passivos trabalhistas e enfraquece o clima organizacional. Além disso, a
baixa especializacao resultante da alocacao indevida de tarefas tende a

prejudicar a qualidade dos servicos e produtos oferecidos, afetando



diretamente a competitividade e a reputacao da organizagao no

mercado.

Verificou-se, ainda, que a atuacao preventiva da lideranca e a
implementacao de praticas de gestao baseadas em ética, conformidade e
valorizacao humana sao elementos essenciais para mitigar o desvio de
funcao nas organizacdes. A jurisprudéncia analisada evidencia que,
embora existam mecanismos legais de repara¢ao, como o pagamento de
diferencas salariais e indenizacdes por danos morais, a via judicial nao
deve ser compreendida como solucao Unica ou definitiva. Pelo contrario,
ela deve funcionar como instrumento de correcao em casos extremos,
sendo imprescindivel que as organiza¢des adotem uma postura proativa
e preventiva, por meio de politicas internas claras, atualizagcao constante
de descricdes de cargos, formacao de liderangas conscientes e criagcao de

canais institucionais de escuta e denuncia.

Abordar o desvio de funcao de maneira proativa €, portanto, uma
necessidade urgente, nao apenas por uma exigéncia legal, mas como um
compromisso institucional com os direitos humanos, a justica social e a
construcao de relagdes de trabalho equilibradas. Enfrentar esse problema
significa reconhecer a centralidade do trabalho na vida das pessoas,
promover o respeito aos contratos firmados, combater praticas arbitrarias
e valorizar o potencial humano de forma justa e transparente. Um
ambiente organizacional saudavel, produtivo e juridicamente seguro so se
constroi mediante a consolidacao de praticas que respeitem os limites

legais e éticos do exercicio profissional.

Diante disso, sugere-se que futuras pesquisas avancem na investigacao
empirica sobre a percepc¢ao dos trabalhadores em relacao ao desvio de
fungao, com énfase nas experiéncias vividas em setores como 0 comercio,
a saude, a industria e a administracao publica. Também seria pertinente o
desenvolvimento de estudos de caso em empresas que adotaram
programas de compliance trabalhista, com o objetivo de avaliar a

efetividade dessas estratégias na prevencao de distorcdes contratuais.



Ademais, pesquisas interdisciplinares que articulem o campo juridico, a
psicologia do trabalho e a gestdao organizacional poderao contribuir
significativamente para o aprofundamento da tematica, oferecendo
subsidios tedricos e praticos para uma atuacgao transformadora nas

relacoes de trabalho contemporaneas.
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