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RESUMO

Este artigo apresenta uma pesquisa de revisão bibliográfica sobre o papel do gestor de RH, as últimas tendências e pensamento na área de RH, os conceitos e as técnicas da administração de RH, decorrentes das mudanças no cenário organizacional. Este assunto é relevante na atual conjuntura econômica onde o papel do RH deve ser parceiro também nas estratégias da empresa. Segundo os autores pesquisados o gestor de RH tem um papel de aliado dos gerentes na direção da empresa.
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ABSTRACT

This article brought a research of bibliographical revision on the paper of the RH manager, last trends and thought in the RH area, the concepts and the techniques of the administration of useful RH in the administration, decurrent of the changes in the organizational scene. This subject is excellent in the current economic conjuncture where the paper of the RH also must be partner in the strategies of the company. Authors according to searched the RH manager has a paper of ally of the controlling in the direction of the company.
Word-key: Management of Human resources, trends, concepts.
1. INTRODUÇÃO


A área de RH – Recursos Humanos nas empresas foi se modificando para atender a transformação da sociedade e da economia, havendo sempre o elo entre a produção e o modo de administrar.
No início do desenvolvimento capitalista, a gestão estava ligada à administração geral, ao longo do século XX foi criado um setor específico que foi chamado de Departamento de Pessoal, com a mudança de paradigma em relação à inserção do trabalhador na empresa chegou-se a concepção de RH – Recursos Humanos e, finalmente, a partir da década de 1980, criou-se a noção de gestão de pessoas, atrelado às diversas mudanças na produção, na oferta de mercadorias e serviços, como o aumento da automatização, da variedade de mercadorias e a aceleração dos processos produtivos. 
 A administração de recursos humanos envolve o ambiente de RH com os diversos setores da empresa, com a administração de recursos iguais para todos, defesa contra a discriminação, cumprimento das leis trabalhistas, planejamento de recrutamento de seleção, treinamento e desenvolvimento de funcionários, avaliação do desempenho, proteção da segurança e da saúde.
Enfim, qual é o papel do gestor de RH na empresa, face às mudanças ocorridas nas últimas décadas?
Pretende-se, pois desenvolver o tema objetivando pesquisar os conceitos de gestão de recursos humanos, bem como identificar as últimas tendências e pensamento na área de RH, os conceitos e as técnicas da administração de RH úteis na administração, decorrentes das mudanças no cenário organizacional e apontar caminhos para o modelo de gestão de RH.
O presente estudo tem como metodologia a pesquisa bibliográfica, não contando com nenhuma outra fonte de pesquisa.

2. REFERENCIAL TEÓRICO

No decorrer desta pesquisa teórica, ante a diversidade de autores que se dedicam às pesquisas na área de gestão de recursos humanos, o presente artigo fundamenta-se em Ulrich (2000), Milkovich e Baudreau (2000), Lacombe (2005), Dessler (2005), autores de relevante contribuição com diversos estudos relacionados a esta área e com publicações mais recentes, estando em consonância com o propósito e o tema abordado. 

2.1 NATUREZA DO TRABALHO

A natureza do trabalho está mudando para atender as inovações tecnológicas, incluindo a tecnologia da informação e a Internet que têm permitido às empresas redirecionar suas operações, trabalhos relacionados a serviços e conhecimento, o estresse e o homem visto como capital humano.
O cérebro nunca foi tão importante para as empresas, pois elas dependem cada vez mais do conhecimento – patentes, processos, habilidades de administração, tecnologias, informações sobre clientes e fornecedores e experiências. Juntos, esses conhecimentos constituem o capital intelectual. (DESSLER, 2005, p. 8)
Para os administradores, o desafio de encorajar o capital humano ou intelectual reside no fato de que esses trabalhadores devem ser gerenciados de maneira diferente dos trabalhadores das gerações anteriores. Como disse um especialista: “O centro da gravidade do emprego está se deslocando rapidamente dos trabalhadores manuais e burocráticos para os trabalhadores do conhecimento, que resistem ao modelo de comando e controle que as empresas copiaram dos militares cem anos atrás”. (DESSLER, 2005, p. 9).
Esses trabalhadores, em outras palavras, não podem simplesmente receber ordens e ser monitorados de perto. Novos sistemas e habilidades de administração de recursos humanos – novos incentivos, novas técnicas de seleção e novos métodos de avaliação são necessários para selecionar e treinar esses funcionários e obter deles autodisciplina e comprometimento. (DESSLER, 2005, p. 9).                                                                                                                                     
Portanto, o papel do RH está mudando para que se adapte a essas tendências. Compreender o percurso do gestor de RH até as transformações do presente é fundamental para verificar as competências que lhe são exigidas. 
A evolução do RH começou, segundo Dessler (2005, p10).
Com a legislação sobre discriminação nas décadas de 1960 e 1970 que levou a uma terceira fase da administração de pessoal. Por causa dos grandes prejuízos que ações judiciais poderiam causar à empresa, as práticas efetivas em relação ao pessoal tornaram-se mais importantes. Nessa fase (assim como na segunda), o departamento de recursos humanos oferecia especialização em áreas como recrutamento, seleção e treinamento, embora com um papel maior. Observe, porém, que, negociando com sindicatos ou empregando de maneira igualitária, a área de pessoal ganhava status tanto pelo que poderia fazer para proteger a organização de problemas quanto pela contribuição positiva que dava para a competitividade da empresa. 
A área de pessoal está rapidamente entrando em uma quarta fase, e seu papel está mudando: de protetora para planejadora e agente de mudança. A mudança do departamento de recursos humanos em administração de recursos humanos reflete o fato de que as organizações competitivas estão voltadas para o downsizing, são os funcionários altamente treinados e comprometidos, a grande chave para a competitividade de empresa, e não as máquinas. (DESSLER, 2005).
Tudo isso significa que é mais importante do que nunca contratar as pessoas certas, treiná-las e motivá-las efetivamente. E isso, por sua vez, demanda um sistema de RH mais efetivo.
Segundo uma estimativa, administrar efetivamente o sistema de RH pode representar retornos financeiros maiores para a empresa, em alguns casos estimados em mais de 20 dólares por funcionário por mês. (DESSLER, 2005, p. 10).
A função de RH, portanto, está mudando e se tornando de alta tecnologia. Assim, muitas empresas estão instalando portais de intranet para facilitar o RH de auto-serviço.
O gestor de RH deve atuar para que os funcionários sejam comprometidos com o trabalho, pois a concorrência e a necessidade de ter uma grande capacidade de resposta incentivam o comportamento dos funcionários.
Talvez a mais surpreendente mudança no papel do RH seja seu crescente envolvimento no desenvolvimento e na implementação de estratégias. Antigamente, a estratégia – o plano da empresa no que diz respeito ao modo como ela equilibrará suas forças e fraquezas internas com as oportunidades e as ameaças externas para manter uma vantagem competitiva – era um trabalho para os gerentes de operação (de linha) da empresa. Assim, eram o presidente e seu staff que decidiam entrar em novos mercados, acabar com linhas de produtos ou adotar um plano de redução de custos de cinco anos. E o presidente podia de certa maneira deixar as implicações relacionadas a pessoal do plano (admitir ou demitir novos funcionários, contratar empresas terceirizadas para cobrir os funcionários demitidos e assim por diante) para serem efetuadas pela administração de RH. (DESSLER, 2005, p. 12).

Hoje as coisas são bem diferentes. As estratégias dependem cada vez mais do fortalecimento da competitividade organizacional e da formação de equipes de trabalho comprometidas, e isso coloca o RH em um papel central. Em um ambiente industrial de mudanças rápidas, ambiente globalmente competitivo e orientado para a qualidade, em geral são os funcionários da empresa, e seu recursos humanos, que oferecem a chave para a competitividade. 
É cada vez mais comum envolver o RH nos primeiros estágios do desenvolvimento e da implementação do plano estratégico da empresa, em vez de deixá-lo apenas reagir a ele.
2.2 A EVOLUÇÃO DO RH
Tanto nas grandes como nas pequenas empresas, por anos se pensou que o gargalo que segura o desenvolvimento das empresas fosse o capital, era uma crença generalizada, na verdade a maior dificuldade das empresas é manter os talentos, forças de trabalhos que constituem os gargalos. A visão do futuro está ligada com talento, competências e capital intelectual.
Hoje as pessoas constituem o principal ativo das empresas, assim surge a necessidade das organizações ficarem mais conscientes e atentas para seus colaboradores.

A administração de recursos humanos hoje, refere-se às:
Práticas e às políticas necessárias para conduzir os aspectos relacionados às pessoas no trabalho de gerenciamento, especificamente à contratação, ao treinamento, à avaliação, à remuneração e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro aos funcionários da empresa. Entre essas práticas e políticas estão: conduzir análise de cargo (determinar a natureza do trabalho de cada funcionário; prever as necessidades de trabalho e recrutar candidatos; selecionar candidatos; orientar e treinar novos funcionários; gerenciar recompensas e salários (como remunerar os funcionários); oferecer incentivos e benefícios; avaliar o desempenho; comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinando); treinar e desenvolver; construir o comprometimento do funcionário. E o que o gerente precisa saber sobre: oportunidades iguais e ações afirmativas; saúde e segurança do funcionário; queixas e relações trabalhistas. (DESSLER, 2005, p. 2).

O gestor de RH precisa, portanto, segundo Dessler (2005), conhecer os novos conceitos e técnicas para evitar erros ao contratar a pessoa errada para o trabalho para evitar alto índice de rotatividade, deparar-se com funcionários que não dão o melhor de si, levar sua empresa ao tribunal por suas ações discriminatórias, ter sua empresa considerada irregular de acordo com as leis federais de segurança no trabalho por práticas inseguras, permitir que a falta de treinamento arruíne o efetivo de seu departamento, estabelecer alguma prática de trabalho injusta. 
As obrigações do gerente de recursos humanos é saber a definição de autoridade de linha versus autoridade de staff para direcionar sua gestão. (DESSLER, 2005, p. 3).
As responsabilidades de administração de recursos humanos do departamento de RH são bem diversificadas, pois cabe a ele fornecer a assistência especializada de que os gerentes de linha precisam. Dessler (2005), cita que entre os cargos de RH estão: gerente de remuneração e benefícios, supervisor de emprego e recrutamento, especialista em treinamento, executivo de relações de trabalho, supervisor de segurança e enfermeira industrial. 

Dentre as diversas funções encontram-se: 
· Analistas de cargo: coletar e examinar informações detalhadas sobre as obrigações dos cargos para preparar descrições.
· Gerentes de remuneração: desenvolver planos de remuneração e lidar com programas de benefícios para os funcionários.
· Especialistas em treinamento: planejar, organizar e dirigir atividades de treinamento.
· Especialistas em relações de trabalho: assessorar a administração em todos os aspectos das relações trabalhistas. (DESSLER, 2005)
As prioridades dos gerentes de recursos humanos tendem a se modificar com tempos de mudança (por exemplo, com a disponibilidade relativa dos candidatos). “Recentemente, 65 por cento dos gerentes de recursos humanos que participaram de uma entrevista relacionaram recrutamento, seleção e colocação de pessoas como as três principais prioridades”. Outras grandes prioridades incluíam treinamento e desenvolvimento, benefícios, remuneração e relações de trabalho. (DESSLER, 2005, p. 4).
O papel que se espera do RH nas organizações está relacionado com as mudanças e tendências das empresas no mercado, face à diversidade da força de trabalho, mudanças na composição racional e globalização que veio para modificar as estruturas pré-estabelecidas, pois segundo Dessler (2005) elas influenciam o gerenciamento do RH e o foco das empresas no atual cenário econômico.
2.3 GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS
A gestão de recursos humanos trabalha além dos conceitos de dimensões pessoais, competências, aspectos subjetivos, informações e outros recursos para agregar valores aos produtos e serviços da empresa, e também tem a função de implantar estratégias visando a maximização do resultado econômico e melhor performance dos empregados, uma vez que toda empresa será beneficiada pelo aumento da produtividade. (DESSLER, 2005).
É de suma importância que o setor de RH promova nos colaboradores o envolvimento no trabalho, e a sua identificação com o sistema organizacional, com a missão da empresa, para cumprir com os valores seja solucionando os problemas ou aumentando o desempenho geral.
O gestor da área de RH tem a função de agente intermediário de uma mensagem de diferente sentidos, criada pelo controle empresarial com vistas à inserção da organização num determinado cenário econômico e também, gerenciar o comportamento do colaborador aliado com os interesses da empresa, e com vistas a corrigir os códigos de conduta que podem não estar condizentes com o ambiente empresarial. 
O papel dos recursos humanos é de orientar e apoiar os gerentes e prestar-lhes serviços, mas a cada gerente cabe a administração dos recursos humanos da empresa. A ele cabe além do apoio, a orientação e a prestação de serviços centralizados, como também a sensibilização dos gerentes para a importância da equipe nos resultados. (LACOMBE, 2005, p. 20). É fundamental que ele tenha um diálogo constante dentro da empresa, e também, é por meio do diálogo baseado no conhecimento do negócio que se torna possível orientar e “educar” os chefes de linha responsáveis pelos resultados finais e mostrar-lhes a melhor maneira de administrar os recursos humanos de forma a agregar valor para os clientes”. (LACOMBE, 2005, p. 20). 
Milkovich e Boudreau (2000, p. 28) dizem que os gestores não devem ficar atento ao modismo pois as mudanças devem agregar valor à organização, desta forma, o RH será, além de um agente de mudança, um parceiro no negócio e será muito mais fácil de convencer os investidores que o novo modelo de gestão pode viabilizar melhores resultados. 
A globalização da concorrência e a desregulamentação são duas tendências responsáveis por essa pressão para ser mais competitivo. Entre outras tendências que afetam as organizações atualmente estão diversidade e outras mudanças na força de trabalho.
Hoje o RH é uma das áreas mais afetadas pelas recentes mudanças no mundo moderno. Tratar as pessoas como recursos organizacionais é um desperdício de talentos, hoje se fala em proporcionar uma nova visão das pessoas, não mais como funcionários mais sim como parceiros e colaboradores do negócio da empresa. 

A nova economia mundial exige que as organizações estejam em constante processo de inovação. As empresas que quiserem se manter competitivas precisarão ser flexíveis, responder rapidamente às mudanças de mercado e contar com o comprometimento dos trabalhadores. (ULRICH, 2000).
A diferença entre as empresas tradicionais e as novas organizações referem-se à gestão dos recursos humanos que têm respondido às pressões das mudanças no macroambiente organizacional que “revelam a tentativa da mudança do escopo: do saber como fazer para o saber por que fazer”. Neste processo, a formação profissional passou do simples “adestramento” – treinamento para operação – para o desenvolvimento sistemático de habilidades reunidas sob o nome genérico de “competências”. (ROCHA-PINTO et al., 2003).
           Marras define este novo enfoque denominado atualmente de Administração Estratégica de Recursos Humanos (AERH), como a gestão que privilegia como objetivo fundamental, através de suas interações, a otimização dos resultados finais da empresa e da qualidade dos talentos que a compõem. (MARRAS, 2000, p. 253).
A AERH deve aproximar-se das estratégias organizacionais para melhor entendê-las e, assim, colaborar diretamente com o alcance dos objetivos e metas. Para isso, “os gestores de RH precisam ampliar seus horizontes e criar uma gestão estratégica a qual englobe a organização e o mercado em que esta está inserida, deixando de lado o modelo departamental e restrito que não percebe a empresa como membro de um sistema altamente complexo”. (BROCK et al. 2005, p. 5). 
Para Marras (2000, p. 254), a AERH tem como objetivo participar e assessorar na formação das macros diretrizes da empresa, de modo a alterar o perfil dos resultados e, portanto, dos lucros da empresa, agregando valor através do capital humano existente na organização. 
Para Oliveira (2005, p. 22) a “finalidade das estratégias empresariais é estabelecer quais serão os caminhos, os cursos, os programas de ação que devem ser seguidos para alcançar os objetivos ou resultados estabelecidos pela empresa”.
Stoner e Feeman (1994, p. 140) afirmam que os “objetivos e estratégias existentes na organização também proporcionam um arcabouço para analisar os seus recursos”.   
A gestão de RH tem a oportunidade de mostrar, finalmente a sua relevância na administração e rebater os críticos que defendem a extinção do departamento de RH das instituições. A projeção estratégica deve partir dos próprios profissionais da área, os quais precisam assumir uma nova conduta e posicionar o departamento para a criação de valor. “Para que a gestão de pessoas seja reconhecida como estratégica, os gestores de RH devem articular suas atividades de tal forma que consigam mostrar que podem somar aos resultados financeiros de longo prazo, assim conquistarão confiança e o reconhecimento de toda organização”. (BROCK et al.2005, p. 15).
A transformação da gestão de RH tradicional para a gestão de RH estratégica, refere-se à transformação que deve ocorrer, da área de centro de custos para centro de oportunidades e resultados. Para Brock et al. (2005), seu papel atual é “ajudar a organização a desenvolver as competências necessárias para responder com sucesso ao mercado, deve-se focar nos resultados e não mais nas atividades tradicionais, buscar a excelência organizacional”. (BROCK et al.2005, p. 15).
A nova economia mundial exige que as organizações estejam em constante processo de inovação. Para ele, mais cedo ou mais tarde, as formas tradicionais de competitividade - custo, tecnologia, distribuição, produção e características de produtos - serão copiadas”. Para manterem-se competitivas as empresas precisarão ser flexíveis, responderem rapidamente às mudanças de mercado e contar com o comprometimento dos trabalhadores”. (ULRICH, 2000, p. 39).
Para atingir o patamar de excelência, Ulrich (2000, p. 39) propõe às organizações quatro maneiras através das quais a gestão de pessoas pode colaborar com o sucesso organizacional: “tornar-se um parceiro na execução da estratégia, um especialista administrativo, um defensor dos funcionários, um agente de mudança”. 
O gestor de RH deverá então desenvolver a capacidade da empresa de adaptar-se às diferentes condições de mercado, reduzindo o tempo de ciclo para a inovação e fazer com que os funcionários percebam o seu papel na estratégia da empresa para que se comprometam com a busca dos objetivos organizacionais. 
Enfim, a natureza do planejamento estratégico é função do RH, segundo Dessler (2005), pois os gestores participam de tomada de decisão estratégica.
· Recrutadores: manter contato com a comunidade e talvez viajar muito para procurar candidatos qualificados.

· Representantes da Comissão de Oportunidades Iguais de Emprego ou coordenadores de ações afirmativas: investigar e resolver queixas de oportunidades iguais de emprego e examinas as práticas organizacionais para transgressões potenciais, além de compilar e apresentar relatórios de oportunidades iguais. 

· Analistas de cargo: coletar e examinar informações detalhadas sobre as obrigações dos cargos para preparar descrições. 

· Gerentes de remuneração: desenvolver planos de remuneração e lidar com programas de benefícios para os funcionários.

· Especialistas em treinamento: planejar, organizar e dirigir atividades de treinamento.

· Especialistas em relações de trabalho: assessorar a administração em todos os aspectos das relações trabalhistas. 
O RH deve entender que as empresas estão mudando e as tendências que estão fazendo com que essas mudanças ocorram, encontram-se a diversidade da força de trabalho. 
A composição da força de trabalho continuará a se tornar mais diversificada à medida que mulheres, membros de grupos minoritários e pessoas mais velhas inundarem a força de trabalho. Ss mulheres representavam 42,1 por cento da força de trabalho civil dos Estados Unidos em 1979 e 46 por cento em 1994. Calcula-se que em 2008 elas representarão 48 por cento. Relacionado a isso, cerca de dois terços de todas as mães que são sozinhas (separadas, divorciadas, viúvas ou solteiras) estão no mercado de trabalho hoje em dia, sendo que cerca de 45 por cento dessas mães têm filhos com menos de três anos. O departamento de recursos humanos será cada vez mais requisitado para ajudar as empresas a acomodar essas funcionárias, com nova assistência a crianças e provisões para licença-maternidade, por exemplo, e com treinamento de habilidades básicas onde for necessário. (DESSLER, 2005, p. 5)
Outro fator é a globalização que interverem às tendências das empresas em expandir suas vendas ou produção para novos mercados externos.
A natureza do planejamento estratégico relacionada aos administradores que participam de três níveis de tomada de decisão estratégica que são planejamento estratégico, planejamento tático e operacional.
Esses níveis estão sintetizados na Figura 1.
Figura 1 – Relações entre as estratégias em empresas com múltiplos negócios
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No primeiro nível, muitas empresas consistem de diversos negócios. No nível seguinte, cada um desses negócios é orientado por uma estratégia competitiva de nível de negócios. Uma estratégia competitiva identifica como construir e fortalecer uma posição competitiva para o negócio no mercado a longo prazo. Por fim, todo negócio é composto por departamentos, como produção, vendas e administração de recursos humanos. Estratégias funcionais identificam os cursos de ação básicos que cada departamento terá de perseguir para ajudar o negócio a atingir suas metas competitivas. (DESSLER, 2005, p. 12)

Embora as empresas persigam três tipos de estratégias, o termo “planejamento estratégico” é normalmente reservado para o processo de planejamento estratégico abrangente, de nível empresarial da organização. Especificamente, o planejamento estratégico resume o tipo de negócio em que a empresa esta inserida, as oportunidades e as ameaças de mercado.
O plano estratégico do administrador busca equilibrar duas vertentes de força: as oportunidades e as ameaças externas de um lado e as forças e as fraquezas internas de outro.
A administração estratégica de recursos humanos fundamenta-se na visão de que os funcionários serem hoje fundamentais na busca de vantagem competitiva levou à criação da administração estratégica de recursos humanos. Ela tem sido definida como “a união da administração de recursos humanos com metas e objetivos estratégicos para melhorar o desempenho da empresa e desenvolver culturas organizacionais que encorajam a inovação e a flexibilidade”. Em outras palavras, ela é “o modelo de atividades de recursos humanos desenvolvidas com a intenção de permitir que a organização alcance suas metas”.  (DESSLER, 2005, p. 15).
RH estratégico significa então, admitir a função de RH como uma parceria na formulação das estratégias da empresa, assim como na implementação dessas por meio de uma série de atividades consistentes de RH realizadas internamente, como recrutamento, seleção, treinamento e remuneração de pessoal. (DESSLER, 2005, p. 15).

Enquanto o RH estratégico reflete o papel de parceria do RH no processo de desenvolvimento das estratégias, o termo estratégias de RH refere-se aos cursos de ação de RH específicos que a empresa planeja perseguir para atingir seus objetivos, e também como parceiro estratégico que de fato ao longo de sua história o RH ter tido um papel consultivo ou de assessoria o deixou com uma reputação de certa maneira empobrecida: alguns ainda tendem a vê-lo como algo menor do que ele realmente é requer a formulação de um plano estratégico para a empresa para identificar, analisar e pesar duas vertentes de força: “as oportunidades e ameaças externas da empresa e suas forças e fraquezas internas”’.  (DESSLER, 2005, p. 17).

A administração de RH também desempenha um papel central na execução do plano estratégico da empresa. (DESSLER, 2005).

Ironicamente, “embora a necessidade do RH seja obviamente grande e crescente, o futuro do departamento de RH às vezes parece incerto”. (DESSLER, 2005, p. 18).
3. METODOLOGIA

O presente é considerado uma pesquisa bibliográfica, pois foi elaborada a partir de livros relacionados com a temática em questão. 

4. CONSIDERAÇÕES FINAIS
O ambiente no qual as empresas encontram-se inseridas está continuamente se modificando. Acompanhando no tempo a direção dessas mudanças, verifica-se claramente que a competição tende a ficar cada vez mais acirrada. 
Não se concebe no atual cenário organizacional gerir a empresa como se fazia antes da Revolução Industrial, onde o homem era apenas uma máquina de reprodução. Após a este período, as empresas estão inovando também na visão estratégica de recursos humanos. Passa então o colaborador a ser visto como capital humano e intelectual.
A pesquisa demonstra que o RH para se estabelecer nas organizações como uma área estratégica, o gestor deverá criar atitudes e conceitos aliados ao planejamento estratégico, e com uma visão de um todo da organização unir o RH e as outras áreas, para saber a real necessidade da empresa para depois saber planejar as ações essenciais quanto ao capital humano.
O gestor de RH teve possuir uma visão sistêmica de toda a organização para atender a todos antecipando às necessidades e mudanças decorrentes da instabilidade do mercado, para direcionar suas ações de maneira estratégica, visando melhores resultados a fim de manter o setor de RH também na liderança e nos objetivos da empresa. 

O RH precisa, enfim, ter o conhecimento de que o planejamento estratégico é uma competência que faz parte do perfil deste profissional.

O gestor de Rh terá que definir metas a serem alcançadas; elaborar o plano de ação; alocar os recursos para execução do projeto, acompanhar as etapas e controlar o andamento das mesmas, para que possam ser corrigidas possíveis falhas durante a execução das atividades. Com isso, a organização terá uma grande chance de obter um resultado favorável.

 Outro papel do RH é atuar dentro dos valores e missão da organização a qual faz parte.  No entanto, para alcançar as metas é necessário que conheça o negócio da organização, do segmento onde atua, e ter competência para planejar estrategicamente suas ações para que aproveite as oportunidades que possam surgir no cenário. Só assim, terá condições de conquistar o sucesso empresarial.             
Assim, as empresas deverão se adequar a essa nova realidade e o gestor de RH, hoje mais reconhecido do que antes, precisa estar atualizado com a área gestão de pessoas para atender às exigências empresarias e mercadológicas.
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