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RESUMO

O artigo tem como principal objetivo demonstrar os motivos reais que causam as dificuldades das organizações de conseguir profissionais competentes, qualificados e responsáveis. O artigo indica a necessidade de investimentos maiores e melhores nesse setor, e também a falta de um bom planejamento estratégico para atrair bons profissionais. E por parte dos profissionais, a ausência de qualificações, ou seja, as pessoas estão investindo cada vez menos em estudos, cursos e aprimoramentos, por esse motivo a mão de obra qualificada está cada vez mais escassa.
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ABSTRACT

The article's main objective is to demonstrate the real reasons that cause organizations' difficulties in obtaining competent, qualified and responsible professionals. The article indicates the need for bigger and better investments in this sector, and also the lack of good strategic planning to attract good professionals. And on the part of professionals, the lack of qualifications, that is, people are investing less and less in studies, courses and improvements, which is why qualified labor is increasingly scarce.
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INTRODUÇÃO 

As organizações estão encontrando cada vez mais dificuldades na hora da contratação de um bom colaborador e isto afeta diretamente o seu funcionamento. Nenhuma empresa funciona sem o seu capital intelectual, e os funcionários são parte essencial para que garantam bons produtos e ou serviços de qualidade para o seu consumidor final.
A mão de obra qualificada está cada vez mais escassa e as empresas estão investindo cada vez menos na formação do seu pessoal e isso impacta muito no desenvolvimento das organizações, e isso vem desmotivando seus funcionários ao longo do tempo. Assim, é necessário que haja um plano de ação para que tanto as organizações quanto seus funcionários se sintam satisfeitos e capazes de desenvolverem bons trabalhos na empresa. As pessoas, quando de alguma forma se sentem reconhecidas, tendem a trabalhar melhor, mais felizes e satisfeitas e entregam um resultado com mais qualidade.
É necessário que as empresas tenham profissionais treinados e qualificados e, para que acertem na contratação, a função exclusiva do profissional de recrutamento e seleção é imprescindível. O recrutador vai em busca do funcionário ideal para cada função e muitas vezes esse trabalho é bem complexo. Este trabalho obrigatoriamente deve ser realizado para tentar evitar a rotatividade de funcionários e suprir as vagas criadas por outros departamentos.
Mesmo diante de tantas dificuldades, a pessoa que recruta e seleciona o candidato está sempre buscando meios para aperfeiçoar esse processo que, na maioria das vezes, também é utilizado para demonstrar que sua escolha não foi errada durante a seleção. Porém, sabe-se que se tratam de pessoas e que o ser humano é imprevisível, os resultados podem ser surpreendentemente positivos como também frustrante e negativo. Deve-se estar sempre atento aos sinais apresentados pelo candidato durante o processo seletivo. Contratar o profissional certo para vaga certa é como se lapidar um diamante, porém, nem sempre se tem tempo hábil para realizar todo processo necessário para encontrar a pessoa certa e isso pode acarretar em uma escolha por um candidato errado. Existem casos em que o tempo realmente será o inimigo da perfeição.
Por isso é necessário compreender os motivos que fazem com que estes problemas existam, porque além de fazer uma boa escolha é necessário fazer com que essa pessoa permaneça no trabalho para evitar a rotatividade e o retrabalho do profissional do recrutamento e seleção.

1. REFERENCIAL TEÓRICO 

1.1 A IMPORTÂNCIA DO RECURSOS HUMANOS PARA AS ORGANIZAÇÕES

Dentro de recursos humanos o recrutamento e seleção é um processo essencial para a organização, através desse processo que a empresa vai escolher um candidato para preencher a vaga de emprego disponível e suprir as necessidades do departamento que está disponibilizando essa vaga, o processo de recrutar e selecionar pessoas aparentemente é bem simples, pois, existem milhares de pessoas desempregadas em busca de uma oportunidade para trabalhar, mais isso pode ser mais complexo do que podemos imaginar, quanto maior o gral de responsabilidade que a função exige, mais difícil fica para encontrar um profissional qualificado, as vezes esse procedimento para repor e ou encontrar um funcionário pode demorar mais tempo do que o previsto, e isso pode prejudica muito o setor que necessita de um funcionário.
O RH (Recursos humanos) e seus profissionais se tornaram imprescindíveis para as empresas, são eles que realizam todo o processo de contratação, desde a abertura da vaga ao treinamento pós contratação. Nesse artigo vamos demonstrar todas as etapas desse processo. 

“Todas as organizações são constituídas de pessoas e de recursos humanos (como recursos físicos e materiais, financeiros, mercadológicos, etc.). A vida das pessoas depende das organizações e estas dependem da atividade e do trabalho daquelas”. (CHIAVENATO, 2004, p.2).

A Gestão de Recursos Humanos é a prática que desenvolve profissionais que constantemente lidam com o processo de gerenciar pessoas e o quadro de funcionários das empresas, é necessário que esse profissional demonstre muita competência para realizar esse trabalho.
O Recursos Humanos aos poucos vem deixando de ser somente o departamento que os colaboradores procuram para sanar dúvidas sobre salários e benefícios, e vem sendo um departamento indispensável para toda a organização, ele vem se aprimorando ao longo do tempo e melhorando o desempenho pessoal, profissional e cultural da empresa e de todos que fazem parte dela.

Selecionar, formar, integrar e aperfeiçoar um grupo de pessoas para trabalhar numa empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos definidos, fazendo com o que cada membro conheça seu papel, coopere com os demais e "vista a camisa" para produzir resultados é a responsabilidade mais importante dos administradores. O trabalho de formar, integrar, conduzir e aperfeiçoar uma equipe pode levar vários anos e não há seguro contra a perda desse importante ativo (LACOMBE, 2013, p.102).

Hoje em dia as organizações já têm consciência do peso do Recursos Humanos para todos os departamentos e da importância dos seus ativos, é preciso ter profissionais competentes para administrar e operar a empresa, porém, é necessário sempre lembrar-se que se tratam de pessoas, e todos seres humanos corre o risco constante de errar, desta forma é imprescindível que a organização pense além, e não apenas nos retornos financeiros, os funcionários são pessoas que precisam produzir e fazer com que a empresa cresça, mais também são pessoas que querem ser felizes e ter o mínimo de qualidade de vida.
É preciso considerar que, embora as pessoas demonstrem ser excelentes profissionais, precisam estar bem com sua vida pessoal, as pessoas precisam estar com uma boa saúde para entregar bons resultados, por isso é necessário que o funcionário e a empresa estejam alinhados também nesses aspectos, é preciso fazer alguns investimentos,  capacitando e treinando seus colaboradores e reconhecendo acima de tudo, a falta de reconhecimento pode afetar muito mais do que podemos imaginar, pessoas que apenas trabalham e nunca recebem desde um simples cumprimento a uma boa gratificação, terá uma queda no seu desempenho, irá trabalhar frustrado e geralmente até encontrar uma oportunidade melhor, e é esse o trabalho do profissional de Recursos Humanos, fazer com que esse tipo de coisa não ocorra, esse profissional está ali para evitar esse tipo de situação e enxergar todos da empresa como pessoas e não como números.
A importância do RH fica bem óbvia quando vemos por esse lado, esses profissionais são desafiados diariamente a dar o seu melhor, e atrair e reter talentos não é tarefa fácil, ainda mais diante de tanta competição e obstáculos.
Distintas organizações não dedicam muita atenção e cuidado no processo de recrutamento e seleção de pessoal, podendo ter problemas significantes no futuro da organização (MAZON; TREVISAN, 2000). 
Para buscar atrair profissionais mais qualificados, as empresas devem investir em processos de recrutamento mais estruturados e no desenvolvimento de novas competências dentro das equipes (MACK; BOXALL, 2008). 
O desafio das empresas é encontrarem dentre vários candidatos, aquele que melhor se adequa a vaga existente, contribuindo assim para ter melhores resultados e minimizar sua rotatividade de colaboradores. Em um processo seletivo, a empresa irá, portanto, comparar os candidatos com base em requisitos pré-definidos, a fim de escolher aquele que no conjunto, ela julga como sendo o melhor (MOZER, 2016).
Além de decidir a política de Recursos Humanos a ser adotada, a empresa também deve deixar claros o posicionamento e o tratamento dado às pessoas que nela trabalham. Pode escolher como objetivo a produção de riquezas para um pequeno grupo de administradores e investidores ou desenvolver uma organização que seja uma comunidade. A sobrevivência da organização depende muito da escolha que for feita por seus fundadores. Os administradores que desejam construir uma organização perene dão total prioridade ao desenvolvimento das pessoas. Nas organizações em que os benefícios se destinam apenas a um grupo restrito todos os demais membros são outsiders, ou seja, não são verdadeiramente membros da organização. Eles trocam tempo e conhecimento por dinheiro. Como é evidenciado pelas experiências, esse tipo de contrato não inspira as pessoas a sentirem lealdade pela organização e seus administradores. Elas trabalham com a perspectiva de saída sempre presente. A sucessão nessas organizações é difícil e custosa, e sua continuidade por várias gerações não fica assegurada (ANDRADE; VIDAL, 2012).
Comumente a alta administração adora dizer "as pessoas são o nosso maior ativo", e enfatiza que aquilo que faz a empresa diferente são as pessoas que a compõem, independentemente de outros recursos que podem ser usados da mesma forma por qualquer outra empresa.
Apesar dessas declarações, a maioria dos administradores sabe que, de todos os recursos, as pessoas são o recurso menos bem utilizado e que apenas uma pequena parcela do potencial humano de qualquer organização é efetivamente aplicada no trabalho. Assim, enquanto os administradores proclamam que as pessoas são o seu maior recurso, as abordagens tradicionais para administrá-las não as focalizam como recursos, mas como problemas e custos (LAMCOMBE, 2013).
A gestão por competências é uma tendência no RH moderno, pois possibilita que a área de Recursos Humanos seja mais estratégica nas organizações. 
Esse modelo de gestão prioriza, principalmente, as competências comportamentais dos colaboradores. Habilidades essas que fazem com que os profissionais se identifiquem com a cultura organizacional, evoluindo e crescendo dentro da empresa.
Nesse sentido, as soft skills de cada colaborador, quando identificadas com o auxílio de um software permite que o RH execute estratégias para potencializá-las a favor da organização. 
Logo, o papel do RH estratégico é fazer os processos empresariais funcionarem da melhor forma na rotina da organização e, consequentemente, gerar profissionais de alta performance e resultados incríveis.

1.2 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO EM EMPRESAS TERCERIZADAS 	

Atualmente as empresas de grande porte vem preferindo terceirizar os serviços por uma série de motivos, entre eles está a redução de custos, e também evitam desgastes com contratação e gestão operacional. As empresas costumam fazer a contratação de uma empresa terceirizada por licitação ou um contrato comum entre as partes, e são essas empresas que realizam a contratação dos colaboradores que iram prestar os serviços previamente expostos no contrato firmado, os funcionários da empresa terceirizada não possui nenhum tipo de vínculo empregatício com a empresa que realizam os trabalhos, tudo é feito pela terceirizada dentro dos parâmetros e cláusulas contratuais e previsto por lei. 
A contratação dos colaboradores fica ainda mais complicada quando a matriz da terceirizada fica distante da base de serviço, geralmente o RH e toda a parte administrativa se encontram na matriz, desta forma o departamento de Recursos Humanos tem um obstáculo bem maior com que se preocupar. É necessário cumprir os prazos que na maioria das vezes quando não são cumpridos em tempo hábil prevê multa para a empresa terceirizada.
Sendo assim o RH precisa pensar de forma rápida da melhor forma de realizar o processo seletivo evitando gastos e reduzindo custos desnecessários. Em algumas situações é feito o deslocamento do recrutador até a base local ou podem optar em recorrer pela tecnologia e realizar as entrevistas remotamente, isso varia de empresa para empresa, os profissionais que realizam o recrutamento e seleção para empresas terceirizadas precisam ser ainda melhores. 

Terceirização é a contratação de empresa para a realização de serviços específicos dentro do processo produtivo da empresa contratante. De forma simplificada a empresa contratada será a intermediadora do serviço e as relações trabalhistas serão entre o trabalhador e a empresa prestadora de serviços, e não com a contratante. O conceito de terceirização prevê que a empresa contratada deve realizar os serviços com organização própria, autonomia técnica e jurídica, cumprindo o objeto do contrato (BSG SERVIÇOS, 2022,p.102).

Assim, cada empresa é responsável pela contratação e remuneração de seus funcionários, e pelo cumprimento de suas obrigações trabalhistas e previdenciárias com seus respectivos empregados.
O risco de contratar uma pessoa a distância é bem maior e a responsabilidade que esse contratado deve ter em relação ao cliente (empresa contratante) é muito grande, esse profissional está confiando o patrimônio de outra empresa em mãos desconhecidas, a corrida contra o tempo é constante, é preciso se criar a vaga de acordo com o serviço a ser prestado e conforme previsto na função e tudo deve ser previsto em lei pela CLT.
O papel principal do RH moderno é recrutar, selecionar e alinhar os talentos que combinam com a cultura e com os objetivos da organização. Além disso, por meio da análise de dados e com o auxílio de softwares de gestão, o RH se tornou peça-chave no desenvolvimento do capital humano dentro da empresa. 
Assim, com dados sólidos em mãos, o RH consegue ser mais assertivo, podendo trabalhar de modo estratégico a relação entre líderes e liderados, o processo de gestão de crise etc. Dessa forma, o RH tem papel fundamental na melhoria do clima e do ambiente organizacional, além de outros âmbitos da rotina empresarial. 
Já o DP (Departamento Pessoal), cuida da parte mais administrativa e burocrática, elaborando folha de pagamento, registro das carteiras dos colaboradores, calculando impostos conforme a legislação trabalhista, verificando cálculos relacionados a demissões etc.

2 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Os métodos adotados para realização deste artigo foram as pesquisas em artigos científicos, monografias expostas na internet, livros, sites, matérias que abrangem o tema e, principalmente, os processos que a empresa GTP - Empresa Paulista de Serviços - utiliza para realizar a captação de novos colaboradores.
Foram analisadas todas as etapas para que a empresa possa sanar as dificuldades que está enfrentando atualmente para conseguir preencher as vagas abertas, e também as dificuldades em conseguir profissionais qualificados, comprometidos e responsáveis. Foi feita também a análise de currículos enviados para a responsável por algumas dessas vagas com o intuito de compreender as dificuldades da empresa e buscar uma solução para esse problema.

2.1 BREVE HISTÓRIA SOBRE A ORGANIZAÇÃO GTP 

	A empresa GTP Paulista, foi fundada em 1927 no qual inicia em atividades de limpeza técnica, asseio e conservação, limpeza hospitalar, manutenção e facilities services, copa, recepção e serviços de telefonias, bombeiros civis e monitores aquáticos, jardinagem e paisagismo.
	Em 1970 GTP Treze foi marcada por sua segurança e vigilância patrimonial recepção e portaria, análise de riscos, planejamentos e consultoria por segmento de negócio, rondas perimetrais, cães treinados e veículos especiais.
	Em 2002 foi incluso o GTP Pilar referente a condomínios, e com uma visão de 2027 conseguir atingir abrangência nacional, sendo referência em gestão de terceiros terceirizados com inovações, eficiência e satisfação da clientela.
	A organização em destaque é uma empresa certificada pela ISO 9001, 14001 e 45001, no qual é um grupo de especialização de terceirização de serviços no Brasil, buscando o reconhecimento da eficiência no mercado de conservação, limpeza e vigilância, com políticas de sistema de gestão integrada que agrega valores.
	O grupo GTP atua no Brasil em 21 estados, com mais de 5000 colaboradores, elevados 250 clientes e mais de 900 pontos de atendimentos, focando em excelência e soluções para empresas de grande, médio e pequeno porte.
	A gestão e tecnologia da instituição fundamenta-se com um controle de quadro de pessoal em tempo real, garantindo que o quadro contratado seja o quadro realizado.
	O controle de presença é realizado através de apontamentos online, gestão da presença no celular do supervisor. Os colaboradores contêm um app, no qual contém liderança treinada e focada no serviço.
	A qualidade do serviço na ponta é estruturada por um check-list pelo celular, app de solicitações, tablet de avaliação de ambientes em tempo real, controle de visitas, Dashboard e SLAS.
	O Grupo GTP foca em seus clientes contendo um canal de comunicação direta entre as empresas internas, externas, supervisão e seus funcionários, buscando assim que a supervisão foque no cliente e não em atividades burocráticas.

2.2 GRUPO GTP E O PROCESSO DE CONTRATAÇÃO

As pessoas procuram segurança para suas vidas, principalmente quando se fala em habitação, desta forma, residir em condomínios, sejam eles horizontais ou verticais, passa a ser uma opção viável. Em decorrência, o mercado imobiliário explora a ideia de que condomínios fechados, tanto horizontais como verticais, podem suprir a deficiência da segurança pública e proporcionar melhor qualidade de vida com mais conforto e lazer, por meio de seus mecanismos de controle de acesso e segurança privatizada com a proteção de sistemas especializados com monitoramento vinte quatro horas, portaria, cercas elétricas, sendo demarcado e isolado por muros ou grades (ANDRADE; VIDAL, 2012).
Diante desse crescimento do espaço coletivo que se espalham nas cidades do Brasil e no mundo, tem se tornado cada vez mais complexo a qualidade no gerenciamento das prestações de contas no condomínio, tendo em vista da necessidade de um auxílio para essas entidades que possuem a presença de um síndico como gestor ou empresas terceirizadas de administração, para ser assessorado por uma contabilidade de qualidade, contribuindo na elaboração dessas prestações de contas (ANDRADE; VIDAL, 2012).
Referindo-se a recrutamento e seleção de pessoas no quadro de colaboradores da organização realiza-se em primeira instância a abertura de vaga pelo sistema Zellar, um Rh inteligente, com software de Rh e redução de custos.
Após a abertura de vaga com descrição de motivos como quadro novo ou substituição, o supervisor aprova e inicia o anúncio com as especificações para seleção da vaga.
Após o anúncio em diversos locais inicia-se a pré-seleção e entrevista dos candidatos podendo ser presencial ou call com vídeo conferência.  
Após a seleção, o próximo passo é a inclusão do candidato no aplicativo check list fácil com documentações, cadastro, aprovações, agendamento de exames, um processo demorado devido distintos processos até a liberação do exame admissional.
Os condomínios são empreendimentos intensivos, tanto em mão-de-obra quanto em capital. A criação de valor para os clientes por meio da transformação dos serviços em experiências requer a qualificação de equipes para esse fim, as quais não podem ser tratadas simplesmente como custo. Sendo assim os recursos humanos vem se tornando um fator crítico para a própria competitividade das empresas do segmento hoteleiro (PIELLUSCH; TASCHNER, 2009).
Um dos grandes desafios das organizações são os processos de recrutamento e seleção, recrutar e selecionar bem é imprescindível para a manutenção de um time competente que possa assegurar a perenidade dos negócios da organização (MOZER, 2016).
Recrutamento é o processo utilizado pela empresa para atrair candidatos a fim de abastecer seu processo seletivo (CHIAVENATO, 2010). 
 É um processo organizacional que "convida" pessoas que se encontram no mercado de mão-de-obra para participarem de um processo de seleção da empresa, tendo como finalidade atrair um número satisfatório, e adequado à organização, de profissionais necessários para uma futura ocupação de um cargo/função na empresa (MAZON; TREVISAN, 2000).
 Existem várias fontes de recrutamento, tais como banco de dados interno, indicações, cartazes da empresa, sites de vagas, universidades, escolas, cursos, agências de emprego, mídia (rádio, televisão) (MOZER, 2016). A seleção de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que   apenas algumas pessoas possam ingressar na organização: aquelas que apresentam características desejadas pela organização (CHIAVENATO, 2010).
O desafio das empresas é encontrarem dentre vários candidatos, aquele que melhor se adequa a vaga existente, contribuindo assim para ter melhores resultados e minimizar sua rotatividade de colaboradores. Em um processo seletivo, a empresa irá, portanto, comparar os candidatos com base em requisitos pré-definidos, a fim de escolher aquele que no conjunto, ela julga como sendo o melhor (MOZER, 2016).




2.3 ANÁLISE DOS DADOS COLETADOS

[bookmark: _GoBack]Buscando-se investigar a rotatividade de trabalhadores na empresa, estudou-se a satisfação dos colaboradores do grupo GTP através da realização de entrevistas com três colaboradores da organização, sendo duas do sexo feminino (no qual será nomeado como F1 e F2) para distinção das respostas, ambas com o ensino médio completo e um do sexo masculino (M1) ensino médio incompleto com média de tempo de 03 a 06 meses de registro no Grupo.
Quando mencionado sobre satisfação na empresa, a F1 relata satisfação total com a empresa e a F2 outra relatou estar insatisfeita, e o M1 está insatisfeito. Os motivos citados foram: o salário abaixo da média para essa função e horas extras excessivas. A respeito do que gostariam que melhorasse na empresa foi abordado: gerenciamento, regras da gerência, material para trabalhar, salário e mais liberdade para trabalhar. Também foram questionadas a respeito do que mais gostam na organização e as questões citadas foram: colegas de trabalho, flexibilidade de folgas e turno trabalhado.
Referindo-se a melhorias e satisfação para trabalhar mais incentivado no grupo, a F1 comenta sobre inclusão de benefícios como um convênio médico, a F2 posiciona sobre ajuda em transporte, alimentação e possível cesta básica, devido ao salário ser referente ao piso, e o M1 comenta sobre melhoria nos horários, treinamentos de aperfeiçoamento e aumento salarial.
Devido a mão de obra qualificada e devido a horários e algumas exigências propostas pelas vagas, ocorre muito desligamento na organização e grande rotatividade de colaboradores, impactando em sobrecarga de funções, insatisfação de pessoas e serviço final ao cliente.
No recrutamento e na seleção, é feita uma análise de aspectos profissionais e pessoais dos candidatos, tendo em vista a adequação ao cargo. Portanto, quando a seleção é realizada adequadamente resultará em uma alta produtividade, retorno ao investimento despendido, ajudando a empresa cumprir seus planos e objetivos (MAZON; TREVISAN, 2000).
Em relação aos processos seletivos da empresa pesquisada, foi descrito que primeiramente há divulgação do mesmo por meio de anúncios em rede social, mural na frente da empresa ou no jornal.
Além da entrevista, uma outra forma para selecionar bons candidatos são as dinâmicas em grupo da qual participam além dos candidatos, um profissional especializado e observadores. Estas avaliam as reações e o comportamento dos candidatos que são submetidos a um teste situacional ou exercício (SOUTO; GARCIA, 2009). Esta poderia ser uma possibilidade de ser inserida durante a seleção de novos empregados na companhia avaliada. 
Outra possibilidade é a recomendação dos empregados. Se usada adequadamente, pode ser um eficiente método de seleção, pois, como já conhecem a organização, têm mais facilidade em identificar entre amigos e parentes a pessoa adequada para a função solicitada. Algumas organizações costumam oferecer gratificação ao empregado que indica outros, provocando maior motivação (SOUTO; GARCIA, 2009).
Outra forma é melhoria em benefícios de forma geral para os colaboradores, no qual se sintam importantes e que fazem diferença para empresa, agregando valores para o grupo.
Incrementar os processos de seleção e recrutamento pode ser uma boa opção para selecionar melhores colaboradores e buscar a redução nos níveis de rotatividade, pois altos índices de mudança no quadro de empregados prejudicam a produtividade de uma organização.

3 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

O recrutamento é um processo na empresa que "convida" pessoas que se encontram no mercado de mão-de-obra para participarem de um processo de seleção da empresa. A seleção tem como finalidade escolher, entre os candidatos atraídos pelo recrutamento, aqueles que correspondem ao perfil do cargo desejado pela empresa.  
Verificou-se que no condomínio estudado o recrutamento e a seleção se dão através de divulgação por meio de anúncios em rede social, mural na frente da empresa ou no jornal. Depois da chegada de currículos é fundamentada uma triagem, através da análise dos mesmos. Os candidatos selecionados pela análise curricular são convidados para uma entrevista para analisar as informações descritas no currículo e também para entender as aspirações do candidato. Logo após que a mesma é realizada, o candidato é selecionado ou não.
 No recrutamento e na seleção, é feita uma análise de aspectos profissionais e pessoais dos candidatos, tendo em observação a adequação ao cargo. Desta forma, quando a seleção é realizada adequadamente resultará em uma alta produtividade, retorno ao investimento despendido, auxiliando a organização a cumprir seus planos e objetivos. Desta forma, quando isso não ocorre contribui para a constante mudança no quadro de colaboradores nas empresas. Por isso a importância de se investir em bons processos seletivos de novos colaboradores.

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Através da pesquisa realizada analisa-se que o Grupo GTP apresenta rotatividade de colaboradores. Isso pode ou não estar ligado aos processos de recrutamento e seleção da empresa, como observado nos dados coletados, a questão do baixo salário.
Foi citada por mais de um colaborador como sendo causa de insatisfação na instituição. A rotatividade de mão de obra pode ser comprometedora para a qualidade dos serviços e diminuir a produtividade. 
A seleção de pessoas, como visto na pesquisa, fica cerceada apenas à entrevista. Fomentar os processos de seleção e recrutamento pode ser uma satisfatória opção para selecionar melhores colaboradores e buscar a diminuição nos níveis de rotatividade. 
 Para pesquisas futuras é de grande relevância estudar a satisfação dos clientes, buscando verificar se há relação da satisfação dos hóspedes com a constante mudança no quadro de funcionários da companhia estudada.
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