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RESUMO

O estudo em questao teve como objetivo geral analisar a percepgao de profissionais
da area de recursos humanos sobre a influéncia do Fit Cultural no recrutamento. Com
isso, foi feita uma analise do referencial tedrico sobre os pontos de cultura
organizacional, Fit Cultural e recrutamento e selegdo. Posteriormente a realizagdo da
analise desses referencias, foi elaborada uma pesquisa exploratéria de carater
qualitativo por meio de uma entrevista semiestruturada, possibilitando analisar o
objetivo geral mencionado acima, sendo efetuadas sete entrevistas com profissionais
de diferentes estados do Brasil. Apés a realizagdo das conversas com o0s
recrutadores, foram exploradas e estudadas as suas experiéncias e visdes em
relagdo ao tema, possibilitando concluir que de forma geral a utilizagao do Fit Cultural
no recrutamento e selegao é realizado de maneira mais superficial, sem administrar
e gerenciar por completo as vantagens e enriquecimentos que o alinhamento cultural
poderia agregar para o processo de atragao e selegao.

Palavras-chave: fit cultural; recrutamento e sele¢&o; cultura organizacional.

ABSTRACT

The general objective of the study in question was to analyze the perception of
professionals in the area of human resources on the influence of Cultural Fit on
recruitment. With this, an analysis of the theoretical framework was made on the points
of organizational culture, Cultural Fit and recruitment and selection. After the analysis
of these references, an exploratory research of a qualitative character was elaborated
through a semi-structured interview, making it possible to analyze the general
objective mentioned above, and seven interviews were carried out with professionals
from different states of Brazil. After conducting the conversations with the recruiters,
their experiences and visions in relation to the theme were explored and studied,
making it possible to conclude that in general the use of Cultural Fit in recruitment and
selection is carried out in a more superficial way, without managing and managing
completely the advantages and enrichments that cultural alignment could add to the
process of attraction and selection.

Key words: cultural fit; recruitment and selection; organizational culture.
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1 INTRODUCAO

Os profissionais da area de recursos humanos lidam com diferentes
contextos, atividades e desafios na sua rotina de trabalho, esses diferentes contextos
e obstaculos podem estar relacionados ao seu ambiente de trabalho, seus processos
internos e administracdo de seus recursos e colaboradores.

Esses desafios podem estar relacionados ao processo de atragao e selegao
de novas pessoas para as empresas € a conexao que as empresas € as pessoas
buscam ter com a organizagdo. Nesse sentido desse lago que os colaboradores e

empresas buscam, Tomei e Russo apresentam que:

Portanto, baseado na premissa de que a congruéncia entre os valores
individuais e organizacionais € um fator-chave nos resultados empresariais
e no comportamento dos empregados e que o estudo deste alinhamento é
importante para a implementacdo da missao organizacional, [...]. (Tomei;
Russo, 2014, p. 383).

O texto Recruiting for Cultural Fit, disponibilizado pela Harvard Business
Review, aponta a relacdo desse encaixe de pessoa e empresa, a publicagdo mostra
que:

A adequacéo & cultura é a cola que mantém uma organizac&o unida. E por
isso que é uma caracteristica fundamental a ser observada ao recrutar. O
resultado da ma adequacao cultural devido a rotatividade pode custar a uma
organizacao entre 50-60% do salario anual da pessoa, de acordo com a
Society for Human Resource Management (SHRM). (Katie Bouton, 2015, ndo
paginado, tradugao nossa).

Essa conexdo esta em parte relacionada ao encaixe que as duas partes
buscam ter quando estdo em processo seletivo e os candidatos na busca de uma
nova oportunidade de emprego, sendo essa também estando relacionada ao Fit
Cultural que buscam ter com o contato com a empresa, como exemplo pode ser citado
em relacio as suas acodes, costumes e valores.

Com a leitura e o aprofundamento tedrico sobre a tematica, foi realizada a
pesquisa possibilitando aprofundar mais, buscar familiaridade e explorar sobre o Fit
Cultural no processo de recrutamento e seleg¢ao, tema que apds a leitura tedrica foi

identificado um tema pouco explorado.



Para essa analise de como as empresas e candidatos se conectam nesse
viés de alinhamento cultural, o presente estudo teve como objetivo principal verificar
a percepcao de profissionais da area de recursos humanos sobre a influéncia do Fit
Cultural no recrutamento, e foram levantados os objetivos especificos como: as
etapas e desafios do processo de recrutamento e selegcédo (R & S), o Fit Cultural no
processo de R & S, e aimportancia do Fit Cultural no processo de R & S. Logo, foram
entrevistados profissionais de todo o Brasil da area de recursos humanos que
trabalham com atragao e selegéo para aprofundar e enriquecer o conhecimento sobre
o tema, possibilitando entender as suas realidades de trabalho, suas rotinas na area
de R & S, e verificar na pratica o contato que esses profissionais tém com o Fit

Cultural.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZAIONAL

A cultura esta presente em nosso dia a dia, no ambiente de trabalho, nas
relagdes familiares e em nossa sociedade, e os componentes que sao responsaveis
por moldar essas culturas influenciam nas escolhas e atitudes dos individuos que a

compdem. Nesse sentido, Chiavenato tras que:

Sob um ponto de vista mais amplo, cada sociedade ou nagado tem uma
cultura prépria que influencia comportamentos das pessoas e das
organizagdes. A cultura de uma sociedade compreende valores
compartilhados, habitos, usos e costumes, cddigos de conduta, tradi¢cdes e
objetivos que sdo aprendidos das geracbes mais velhas, impostos pelos
membros atuais da sociedade e passados sucessivamente para as novas
geracgdes. (Chiavenato, 2021, p.98).

A cultura no ambiente organizacional € composta por diferentes fatores, como
valores, costumes e habitos que sdo compartilhados diariamente no ambiente de
trabalho e que acabam moldando as decisdes e escolhas a serem realizadas nas

empresas. Nesse contexto, Dias explica que:

A cultura organizacional, desse modo, € o conjunto de valores, crengas e
entendimentos importantes que os integrantes de uma organizagéo tém em



comum. A cultura oferece formas definidas de pensamento, sentimento e
reacdo que guiam a tomada de decisbes e outras atividades dos
participantes de uma organizagéao. (Dias, 2013, p. 73).

A cultura organizacional também pode ser composta de subculturas, que
conforme Dias (2013) estao relacionadas a que as empresas nao sao formadas por
uma unica cultura, mas por varias culturas que sdao baseadas em uma cultura

predominante.

Os fatores que compdem a cultura organizacional podem ser compostos de
partes que s&o visiveis no dia a dia organizacional e outros que sao invisiveis nesse
dia a dia organizacional. Segundo Chiavenato (2021) a cultura das empresas ¢é algo
intangivel que pode ser perceptivel pelo seu impacto na dindmica da organizacional,
como um iceberg, a parte de cima esta relacionada a parte evidente como fatores
concretos estruturas fisicas, processos administrativos e ferramentas de trabalho, ja
parte inferior do iceberg esta relacionada fatores ocultos e mais imersos na cultura,

logo aspectos que temos uma maior dificuldade de compreensao e visualizagao.

A cultura organizacional é composta de diferentes aspectos conforme
mencionados anteriormente, como seus valores, habitos, costumes e sao
determinantes para moldar a cultura organizacional e sao partilhados internamente

no dia a dia da organizagédo. Segundo Schein:

Em resumo, podemos pensar a cultura como a aprendizagem acumulada e
compartilhada por determinado grupo, cobrindo os elementos
comportamentais, emocionais e cognitivos do funcionamento psicolégico de
seus membros. Dada tal estabilidade e histérico compartilhado, a
necessidade humana por estabilidade, consisténcia e significado levara os
varios elementos compartilhados a formar padrées que, finalmente, podem-
se denominar de cultura. (Schein, 2017, p. 16).

2.2 FIT CULTURAL

O Fit cultural que também pode ser determinado como o alinhamento cultural
e esta presente no dia a dia das organizagdes em algumas decisdes organizacionais,

principalmente no processo de recrutamento e selegao das empresas.



O Fit cultural esta relacionado ao engajamento de aspectos como valores e
comportamentos individuais com os da organizagao e quao esses estao conectados.

Conforme os escritores:

O alinhamento cultural esta relacionado a forma como os membros de uma
organizacao dao sentido ao contexto organizacional e aos fatores que
influenciam esse processo de entendimento ou de compreensdo do
significado. (Tomei e Russo, 2014, p. 383).

Conforme citado anteriormente, existem diferentes pontos que sdo os
modelos da cultura do colaborador e da organizagao, e que podem estar ou ndo em
sincronia. Com essa linha de pensamento, Sousa (2019, p. 28), cita que, “Desta
forma, na analise do Fit cultural de um candidato estdo inseridos valores, ideais e
objetivos que podem, ou ndo, estar alinhados com a cultura da empresa.”. Essa
possivel sincronia pode relacionar o quao engajado o colaborador esta com a cultura
da empresa. Assim a escritora Kristof (1996) traz que diferentes estudiosos do tema
identificam o alinhamento cultural como a harmonia entre os colaboradores e as
empresas. A escritora também ressalta a importancia desse alinhamento para um
comprometimento com a organizagao e suas tarefas, com isso ela mostra que:
“Alcancgar altos niveis de adequacgao P-O por meio da contratagdo e da socializacao
é frequentemente apontado como a chave para reter uma forga de trabalho com a
flexibilidade e o comprometimento organizacional necessarios para enfrentar esses
desafios competitivos.” (Kristof, 1996, p.1, tradugdo nossa).

Com isso temos que o Fit Cultural € composto por diferentes variaveis e
equilibrio de ajuste desses fatores do individuo e da empresa. Com essa linha de

pensamento, a escritora apresenta que:

O mecanismo através do qual se chega ao entendimento compartilhado é
chamado de concordancia cultural ou cultural agreement. Com raizes na
Antropologia, a concordéancia cultural pode ser definida como até que ponto
0s membros de uma organizagdo compartilham crengas similares sobre as
praticas formais e informais da sua cultura organizacional. (Hilal, 2004, 12).



2.3 RECRUTAMENTO E SELEGCAO

No dia a dia das organizagdes a rotagao de colaboradores é parte da dinamica
do mercado de trabalho, com isso as empresas estdo em constante contato com os
processos de atracao e selecdo de novos talentos para administrar o seu quadro de

funcionarios.

Conforme Mahler? (1979 citado por Chiavenato, 2010), o recrutamento € uma
atividade realizada para recrutar candidatos capacitados as necessidades da
organizacgao. E de acordo com Ferreira (2014, p. 40), “Recrutamento ou atragao é o

processo de atrair candidatos com potencial para ocupar as vagas da empresa.”

A etapa do recrutamento pode ser realizada de forma interna, externa ou
mista. A atracéo de talentos internamente conforme Lotz e Burda (2015, p. 81), “O
recrutamento interno é definido como a busca de potenciais candidatos que possam
ocupar vagas dentro da propria organizagdo. Com isso, abre-se oportunidade de
movimentacdo dos colaboradores por meio de transferéncias e promogdes”. Ja o
recrutamento de forma externa, para Chiavenato (2010, p. 114), “O recrutamento
externo atua sobre candidatos que estdo no MRH, portanto fora da organizagao, para
submeté-los ao seu processo de selegado pessoal.” O recrutamento misto para Lotz
e Burda (2015, p. 89) esta relacionado com a utilizacdo de ambos os recrutamentos
interno e externo para atracdo de novos talentos para as vagas abertas na

organizacao.

Ja o processo da selegdo segundo Lotz e Burda (2015, p. 123) é a etapa em
que para que ocorra uma certa combinagcdo entre as variaveis de valores do

candidato, caracteristicas da vaga e a cultura da organizagao, € a grande importancia

que essa conformidade apresenta para a estabilidade e ambientacdo do funcionario

na empresa.

Esse processo € o momento de determinar o candidato a ser selecionado,
conforme Ferreira (2014, p. 107), “A selegcédo € uma atividade de comparagao, escolha

e decisdo.”.
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O processo de recrutamento e selecdo deve ser administrado com qualidade

e de forma tatica para a empresa. Chiavenato afirma que:

O recrutamento ndo é uma atividade que possa ser isolada da estratégia da
empresa. Como os negécios mudam e surgem novas fungdes a cada dia,
torna-se imprescindivel contar com pessoas flexiveis, capazes de adaptar-
se a essas mudancas constantes. O desafio principal do recrutamento é
agregar valor a organizagao e as pessoas. (Chiavenato, 2010, p. 124).

A seguir temos um quadro comparativo com as definicbes dos termos

utilizados referente ao processo de recrutamento e selegdo nas organizagodes:

TABELA 1 - RESUMO DOS CONCEITOS DE RECRUTAMENTO E SELEGAO

Recrutamento Interno: A vaga é aberta apenas para o0s
e Atrair candidatos para novas | colaboradores da organizagao se candidatarem.
oportunidades na organizagao.

Externo: O recrutamento é realizado com
pessoas disponiveis no mercado de trabalho fora
da organizagao.

Misto: Utiliza de ambas as abordagens, interna e
externa.

Selegao
e O processo de avaliagdo e escolha do candidato(s) a preencher a oportunidade em aberto.

FONTE: A Autora (2024)

3 METODOLOGIA

Para analisar o tema foi realizada uma pesquisa exploratéria de carater
qualitativo, por meio de uma entrevista semiestruturada, possibilitando explorar mais
detalhadamente o tépico em estudo, conforme mencionado pelas autoras Lozada e
Nunes (2018, p.138) “O objetivo de uma pesquisa exploratoria é estudar um assunto
ainda pouco explorado para proporcionar uma visao geral do fato.”.

Assim, foram feitas entrevistas de profundidade com um roteiro semiestruturado, de
forma anbnima, sem identificar o nome do profissional na entrevista e analise,
possibilitando aprofundar mais sobre o tema em estudo e proporcionando a
possibilidade de modificagdo das perguntas ao decorrer das entrevistas de acordo

com o seu andamento.
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O perfil selecionado foi com foco em profissionais com experiéncia na area
de recrutamento e selecdo. Foram selecionados especialistas de forma aleatdria de
diferentes cidades do Brasil, sendo o seu contato realizado utilizando a plataforma do
LinkedIn e o aplicativo do WhatsApp. Apds agendadas as conversas, foi utilizado o
software Skype para executar as entrevistas, foi realizada a gravagdo dessas, e
posteriormente foi feita a transcricdo para uma analise detalhada das respostas.

Com o decorrer das conversas, as respostas comegaram a mostrar
conclusdes semelhantes, com isso foram encerradas as suas realizacdes e iniciada
a sua analise apos a sua transcricdo. Foi realizado o contato com cerca de 25
profissionais, e concretizadas 7 entrevistas com os recrutadores, com o0s seguintes

perfis:

TABELA 2 — PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Entrevistado | Género Idade Tempo de | Area de | Cidade de
experiéncia na area | formagao residéncia
de Recrutamento e
Sele¢ao
E1 Feminino |24 anos | 5 anos Mdusica Curitiba - PR
E2 Feminino |45 anos | 15 anos Psicologia Brasilia - DF
E3 Masculino | 36 anos | 7 anos Musica Sado José dos
Pinhais - PR
E4 Feminino | 30 anos | 6 anos Psicologia Itajai - SC
ES Feminino | 26 anos | 3 anos Psicologia Mandaguari - PR
E6 Feminino | 31 anos | 2 anos e 6 meses Recursos Osasco - SP
Humanos
E7 Feminino | 39 anos | 10 anos Gestdo em | Niterdi-RJ
RH

FONTE: A Autora (2024)

O roteiro da entrevista semiestruturada foi formulado com as seguintes

perguntas:



TABELA 3 — ROTEIRO DE PERGUNTAS
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Perguntas iniciais:

Conte um pouco sobre o seu trabalho e
a sua experiéncia na area de
recrutamento e selecéao.

Quais os principais desafios que vocé
percebe no processo de recrutamento e
selecao?

Perguntas introdutorias:

De acordo com as suas experiéncias:

3.

Como funciona o
recrutamento e
experiéncia?
E utilizado alguma forma de analisar se
o candidato esta alinhado a cultura da
organizagao no processo seletivo?

processo de
selecdo na sua

Se “sim” para a questao 4:

10.

E usada alguma ferramenta?

Quais etapas estdo presentes essa
analise de alinhamento cultural?

Existe alguma forma apds entrada do
candidato na organizagao de
continuidade de analise de alinhamento
cultural de empresa - colaborador?
Vocé considera a analise do Fit cultural
do candidato no processo seletivo uma
etapa importante nesse processo?

Na sua visao, quais sao as vantagens na
utilizagédo do Fit Cultural no processo de
recrutamento e selegédo para a empresa?
E utilizada alguma forma de medir a
efetividade da utilizacdo do Fit Cultural
no processo de recrutamento e selegéo?

Se “nao” para a questao 4:

1.

12.

13.

Por que vocé acredita que né&o é utilizado
a analise do Fit Cultural no processo de
recrutamento e sele¢ao?

Existe alguma forma apd6s a entrada do
candidato na organizacéo de analise de
alinhamento cultural empresa-
colaborador?

Na sua visdo, quais as possiveis
vantagens ou desvantagens que traria a
utilizagdo ou n&o utilizagdo do Fit
Cultural no recrutamento e selegéo?

Perguntas de pefrfil:

14.
15.
16.

17.
18.

Género.

Idade.

Tempo de experiéncia na area de
recrutamento e selegao.

Area de formagao.

Cidade de residéncia.

FONTE: A Autora (2024)
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4 ANALISE DE DADOS

Para realizar a analise dos resultados obtidos, os dados foram divididos nos
objetivos especificos do estudo: Etapas e desafios do processo de recrutamento e
selecédo (R & S), o Fit Cultural no processo de R & S, e a importancia do Fit Cultural
no processo de R & S. Como todos os entrevistados responderam que de certa forma
existe uma analise do Fit Cultural do candidato no processo seletivo, as perguntas 11,
12 e 13 nao foram utilizadas.

O processo de atragao e selecao esta presente no dia a dia dos profissionais
da area, sendo assim, todos apresentaram seus desafios e etapas do processo
conforme suas empresas de atuacdo. Para entender melhor a situagdo atual de
atuacao dos profissionais entrevistados eles contaram um pouco sobre as suas
experiéncias. Os entrevistados atuam em diferentes tipos de empresas, mas todos
trabalham com o recrutamento e selecao. Os profissionais 1, 2, 4 e 5 atualmente
trabalham na area de RH da empresa e realizam o recrutamento e sele¢ao nas suas
atividades. Os demais entrevistados hoje trabalham prestando servico de
recrutadores, como € o caso do entrevistado 6, o terceiro trabalha com a consultoria
em RH e R & S e mentoria na area, e o profissional 7 atua em uma assessoria de

pessoas na area.

4.1 DESAFIOS E ETAPAS DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Para iniciar a conversa e entender um pouco dos obstaculos da atracao de
talentos, conversando com entrevistados, foi apontado que o RH nas organizagdes &
composto por diferentes realidades e processos empresariais. Os profissionais
conforme os seus cotidianos trouxeram diferentes desafios no R & S. Os
entrevistados 1 e 2 relataram a falta de comprometimento e responsabilidade por
parte de alguns candidatos nos processos seletivos. A falta de m&o de obra
qualificada foi um dos tépicos de comum acordo entre os profissionais 1, 2, 3,6 e 7.
O empecilho em relagao a remuneragao também foi mencionado pelos entrevistados
3, 5 e 6. A questdo dos beneficios foi considerada um desafio enfrentado pelos

recrutadores 5 e 6. A falta de recursos e ferramentas para o recrutamento também foi
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citado pelos profissionais 5 e 6.

Para finalizar, os recrutadores trouxeram outros obstaculos especificos que
encontram nas suas rotinas. O entrevistado 1 relatou sobre aceitar o horario de
trabalho de trabalho da organizagao. O profissional 2 comentou sobre a dificuldade
de alinhamento do perfil com o gestor. A permanéncia do candidato na organizagao
apo6s a sua entrada na empresa e o tempo para realizar o processo seletivo foi citado
pelo recrutador trés. A atracdo do interesse dos candidatos e a sua retengdo no
processo seletivo sado desafios enfrentados pelo quarto entrevistado. O quinto
entrevistado comentou que em sua realidade presencia o desafio de os candidatos
estarem optando mais por vagas home office no lugar das presenciais. O sexto
recrutador apontou o encaixe no clima e na cultura da empresa e o alinhamento de
expectativa empresa versus candidato como outros obstaculos que confronta na sua
rotina.

Esses obstaculos citados em partes coincidem com as escritoras citadas
anteriormente, conforme citados pelos profissionais e trazido por Lotz e Burda (2015)
€ necessario determinado ponto estarem em sinergia (valores, expectativas, cultura)
para ocorrer essa conexao e podendo diminuir esses desafios.

Com o mesmo objetivo de realizar perguntas iniciais para entender mais a
realidade dos profissionais, foram questionados sobre as etapas do processo seletivo
nas suas organizagdes. No dia a dia dos entrevistados eles apresentaram os
seguintes passos em comum para todos, como o alinhamento de detalhes da vaga
(descricao do cargo, horarios de trabalho, salario, beneficios, sobre a empresa) de
acordo com a dinamica de cada realidade de empresa, divulgagdo da vaga nas
plataformas e ferramentas que consideram viaveis para o tipo da vaga, triagem/
analise dos curriculos, primeiro contato com o candidato, apds é realizada uma
entrevista com o RH/ consultor de RH (alguns presencial e outros online). Na etapa
seguinte os entrevistados 1, 2, 3, 4, 5 e 7, comentaram que s&o aplicados testes mais
praticos e/ou tedricos se houver necessidade de acordo com a vaga. O teste de
personalidade ou comportamental (como o Disc) sao utilizados também. O
profissional 3 utiliza um teste de personalidade para ver se faz Fit, dependendo da
vaga aplica teste de perfil no gestor também para podermos fazer uma analise mais
aprofundada do Fit do gestor e candidato. Os entrevistados 4, 6 e 7 utilizam o teste
do Disc e/ou outros testes comportamentais. A utilizagdo desses testes proporciona
a possibilidade de atrair talentos qualificados para a organizagao.
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Conforme os conhecimentos citados anteriormente no referencial pelos
autores Chiavenato (2010) e Ferreira (2014), relacionados a captagdo de pessoas
capacitadas e com potencial as necessidades organizacionais. Ja na finalizagao
desse processo ocorre uma entrevista presencial com o responsavel da organizagao
pela vaga com os candidatos, e posteriormente € escolhido o candidato a ser
aprovado para a vaga. Conforme mencionado anteriormente a escritora Ferreira
(2014), nos leva a escolher e decidir o candidato final.

Em relac&o a processos seletivos internos e externos nas empresas € uma
realidade de acordo com a necessidade e cenario de momento e da vaga dos
profissionais entrevistados 1, 2, 4 e 5, coincidindo com a referéncia de Lotz e Burda

(2015), relacionado a utilizagao do recrutamento misto pelas organizagoes.

4.2 OFIT CULTURAL NO PROCESSODER & S

Quando questionados em relagdo a se é utilizada alguma forma de analisar se o
candidato esta alinhado a cultura da organizagéo durante o processo seletivo, os
profissionais citaram que a forma de realizar essa analise € utilizando a entrevista
com o candidato. Os entrevistados 2 e 3 realizam a entrevista por competéncias e
fazem essa analise a partir dessa conversa, o profissional 2 trouxe que a analise é
realizada desde o inicio de acordo com o comportamento, a¢des e falas do candidato.
O entrevistado trés comentou também que em vagas com faixa salarial mais altas,
realizam uma ultima etapa (uma sabatina) com o candidato e o gestor para conversar
mais a fundo sobre a cultura da organizagao, o profissional comentou também que no
momento que faz as perguntas iniciais com o0s responsaveis de empresa para
entender a cultura da empresa, ele consegue extrair os valores e outras informagoes,
e colocar na sua entrevista por competéncias com os candidatos. Os demais
profissionais (1, 4, 5, 6 e 7) trouxeram que realizam essa analise através de uma
entrevista com perguntas especificas para estudar pontos especificos levantados por
eles e que consideram relevantes para serem investigados. O entrevistado 4 trouxe
que a partir de perguntas comportamentais, relacionadas a ética, transparéncia, ao
contato com gestdo de acordo com cargo, através das perguntas por competéncia é

direcionando para o Fit da empresa.
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O entrevistado 5 mostrou que a partir das questdes de habilidades do
candidato, acompanhar as experiéncias anteriores, € nessa conversa consegue
captar mais sobre a tematica.

O profissional 6 citou que dentro da entrevista pergunta o que almeja e o que
espera da empresa, do seu dia a dia, o que te agrada, o que faz querer ficar na
empresa, 0 que te oferece para que queira ter uma ascensdo na organizagao,
possibilitando realizar essa analise, a entrevistada comentou também que percebe
que essa preocupagao com o Fit empresa-colaborador vem de mais interesse por
parte dos proprios candidatos (principalmente em sua maioria de candidatos mais
jovens). Ja o profissional 7 faz perguntas estratégicas ao candidato para ver se tem
Fit Cultural com a empresa, procura extrair perguntas especificas a partir da histéria
da empresa.

Os pontos levantados referindo-se a partir da entrevista em retirar
informacdes relacionadas a comportamentos, forma de comunicacgéao, valores, ao que
almeja de crescimento e de dia a dia na empresa, conversando com o proposto por
Chiavenato (2021), quando relata que cada um tem sua cultura com pontos
especificos que moldam seus comportamentos, decisdes e escolhas.

Em relagdo a utilizacdo de uma ferramenta especifica para analisar se o
candidato esta alinhado a cultura da organizagdo no processo seletivo, todos os
entrevistados afirmaram que ndo possuem um teste ou ferramenta especifica de Fit
Cultural.

Conforme citado acima, a entrevista com o profissional de RH é a forma que
os recrutadores utilizam para analisar este alinhamento a cultura da organizagao no
processo de R & S, os entrevistados também citaram outras etapas que esta presente
a realizagédo da analise do alinhamento cultural. O entrevistado 1 citou que utiliza a
avaliacao de experiéncia dos 90 dias para esse acompanhamento. Os profissionais 2
e 6 trouxeram que também utilizam os testes comportamentais e o teste DISC. O
profissional 5 comentou que em outra empresa que trabalhou eram utilizados testes
sobre habilidades e comportamentos auxiliando na questao de analise do Fit Cultural.
Para finalizar, o entrevistado 7 também aplica testes, como um teste de inteligéncia
emocional. Esses testes e avaliagdes utilizados para realizar essa analise de
alinhamento cultura organizag¢des e candidato, mostra a compatibilidade com a fala
de Schein (2017), pois mostra a tentativa de acordo com esse possivel padrao de
comportamento e acgdes, que leva esse Fit Cultural a partir das ferramentas citadas.
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4.3 AIMPORTANCIA DO FIT CULTURAL NO PROCESSODER &S

Apos a utilizagéo desse alinhamento cultural empresa-candidato no processo
de R & S, foi realizada a analise da existéncia de uma verificagdo apés a entrada do
candidato na organizagao de uma continuidade de analise de Fit Cultural, assim os
entrevistados trouxeram pontos distintos. O ponto com maior peso foi a utilizagao da
avaliacdo de periodo de experiéncia e/ou a realizagcdo de uma conversa com 0O
respectivo gestor como uma possivel forma de analise do alinhamento cultural de
empresa-colaborador, forma citada pelos profissionais 1, 2, 5 e 7. Foi observado que
nao existem necessariamente perguntas especificas sobre a cultura, mas analisam a
partir das perguntas realizadas na avaliagao. O entrevistado 3 comenta que na maior
parte das suas experiéncias nao € utilizada nenhuma forma, apenas quando ele
presta seu servigco de business partner, um acontecimento mais pontual, realiza uma
conversa semanal, como um PDI (Programa de Desenvolvimento Individual), para
essa verificacdo se esta dentro do Fit. O entrevistado 4 relatou que de forma
estruturada nao é utilizado, apenas de forma subijetiva, tentou implantar a avaliagao
de periodo de experiéncia, mas nao foi dada continuidade e acabou se perdendo, o
profissional trouxe que em sua antiga organizagao ocorria um encontro em grupo,
possibilitando trocar experiéncias, investigar e entender o processo de adaptacao, e
se encontrava dificuldades. O profissional 6 citou que nas suas experiéncias percebeu
que existem testes de rendimento, mas em relacdo a cultura nao identificou. O
entrevistado 7 também relatou que identificou com as empresas que trabalhou a
realizagdo dessa analise na integragao dos novos colaboradores.

As formas mencionadas acima referentes ao uso de avaliagbes de
experiéncia, conversas e interagdes desses novos colaboradores, demonstra a
conexao com o escritor Dias (2013), pois conforme citado, a cultura empresarial
proporciona aspectos que servem de guia para decisdes e aspectos de formagéo
dessa cultura, logo esses pontos levantados nas avaliagdes, conversas e
observagdes podem ou nao coincidir com o que a cultura espera.

Apos o estudo em relacdo aos aspectos de desafios, etapas, ferramentas, e
formas de analise em relagcdo ao alinhamento cultural, foi questionado em relacao a
importancia da utilizagao do Fit Cultural no processo de recrutamento e selegdo. E na

visdo dos recrutadores, todos afirmaram a considerar de grande importancia, citando
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expressdes como: “mil por cento”, “primordial”, “muito importante” e “muito relevante”.
Essa grande importancia relatada pelos profissionais, ressaltam os aspectos de
relevancia do alinhamento da cultura, pois conforme mencionado no referencial,
Kristof (1996) traz com esse elevado grau de alinhamento, a estabilidade
organizacional e comprometimento com a empresa e suas tarefas € maior.

Em suas justificativas e observagcdes foram relatadas as seguintes

particularidades:

TABELA 4 — JUSTIFICATIVAS E OBSERVACOES DA IMPORTANCIA DA UTILIZAGAO DO FIT
CULTURAL NO PROCESSODE R & S

Entrevistado | Justificativas e Observagoes

E1 O entrevistado citou que em relacdo as habilidades e conhecimentos, os candidatos
podem aprender, mas as atitudes referentes aos seus valores e aos da empresa
tem que estar bem conectados. Algo enraizado ao candidato, como valores em
comum entre colaborador/candidato e a organizagao.

E2 Em sua visdo nao tem como trabalhar e ndo pensar nesse aspecto do encaixe
cultural pessoal e organizacional.

E3 Acredita que as pessoas nao acham um tépico de tanta relevancia, poucas
empresas se preocupam efetivamente com esse aspecto. Empresas ndo querem
investir nesse assunto.

E4 O entrevistado expde que considera dificil e muito subjetivo.

O ideal seria no periodo de experiéncia realizar o acompanhamento apés os 90 dias
na empresa, pois ja estaria convivendo com o ambiente, e se consegue ou nao se
enxergar dentro da cultura empresarial.

ES Cita que é onde ocorre a retencéo de talentos.

E6 Relatou os aspectos de poder verificar se as expectativas do candidato e da
empresa estdo sendo compridas. E mais do que ter expectativa do que tem a
oferecer, é se sentir confortavel no ambiente de trabalho. Sentir-se dentro da
empresa e se no seu dia a dia € o que se esperava.

Relatou que acredita que as empresas nao estao preparadas e ndo sabem como
fazer esse processo, como inserir e definir seus valores e sua missdo. As empresas
deveriam escutar o que faz as pessoas ficarem e se sentirem acolhidos na
organizagdo, e deixar seus colaboradores confortaveis para responder a essas
questdes.

E7 Comentou que atualmente é importante. Anteriormente iria mais pela parte técnica,
mas hoje nao € visto apenas o aspecto técnico, mas outros pontos também, como,
saber lidar com pessoas, a parte emocional e comportamental. A cultura da
empresa atrelada ao comportamento atualmente € a principal no recrutamento e
selecao.

FONTE: A Autora (2024)

Com a grande importancia da utilizacdo do alinhamento, foi relatado as
vantagens da utilizagédo do Fit Cultural no processo de R & S, sendo estas compostas
de diversos fatores trazidos pelos recrutadores.
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A retencao de talentos foi um dos pontos citados pelos entrevistados 3, 5 e 6.
A melhor e mais facil adaptacdo também foi mencionada pelos profissionais 1, 2 e 4.
A produtividade foi trazida pelos recrutadores 1, 5 e 6. O engajamento, a motivagéo e
desenvolvimento, e sinergia, foram aspectos mencionados respectivamente pelos
entrevistados 2, 5 e 6. Os profissionais 4 e 7 trouxeram os temas de transparéncia e
assertividade no processo, possibilitando verificar se alinha as expectativas e
filtragem dos candidatos. Para finalizar, o recrutador 3 citou que traz um bem-estar
ao candidato e futuro colaborador, e o profissional 6 também relatou que a utilizagao
do Fit mostra os pontos fracos e de melhoria no processo de recrutamento e selegao.

Para possibilitar que todos esses pontos levantados anteriormente os
conhecimentos levantados pelos autores a seguir corroboram para esse atingimento.
Tomei e Russo (2014) trazem essa combinacdo de sentido pessoal e organizagao
influenciam no alinhamento da cultura, com isso também nos aspectos citados acima,
como engajamento e adaptacao. O Fit com os valores, ideias e objetivos que podem
estar em conexao, conectam com a retengao de talentos, produtividade e outros
aspectos citados. A sinergia também € citada pela escritora Kristof (1996) quando
comenta sobre a harmonia pessoal e empresarial, € sua influéncia no alinhamento
cultural.

Apos o estudo de como é utilizado e as vantagens de seu uso, os profissionais
foram questionados em relagcéo se € usada alguma forma de medir a efetividade da
utilizagdo do Fit Cultural no processo de R & S. Em sua totalidade os entrevistados
afirmaram que nao existe uma forma especifica de medir o alinhamento cultural entre
empresa e candidato. Uma observacéao realizada pelo recrutador 2 foi em relacéo que
utiliza mensalmente alguns indicadores na area de RH, como para medir a eficacia

da selecédo, tempo de selecao e turnover.

5 CONCLUSAO

Do recrutamento ao alinhamento cultural e seus desafios e aplicabilidades,
0s principais aspectos levantados no estudo, possibilitou ter contato com diferentes
profissionais da area, que compartilharam suas experiéncias e conhecimentos sobre
a tematica, possibilitando aprofundar e enriquecer mais sobre o Fit Cultural nas

organizagdes nos seus processos seletivos.
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Com o estudo foi possivel identificar a percepgao de profissionais da area de
RH sobre a influéncia do alinhamento cultural no recrutamento, conforme abordado
no objetivo geral do artigo, e em conjunto com os objetivos especificos levantados,
sendo esses, identificar as etapas e desafios do processo de recrutamento e selegao
(R & S), analisar a utilizagdo do Fit Cultural no processo de R & S, e analisar a

importancia do Fit Cultural no processo de R & S.

Quando explorado os resultados como um todo, foi concluido que a tematica
em estudo no processo de recrutamento e selegdo é considerada na visao dos
entrevistados de suma importancia, mas em suas experiéncias as empresas nao
utilizam esse alinhamento de forma estruturada e completa, com todo o seu potencial
que poderiam trazer para as organizagdes na atragao de talentos, e, como também
possivelmente para outros aspectos das organizagdes, acabando sendo utilizado de

forma mais superficial.

Com isso 0s seguintes pontos especificos valem ser comentados sobre essa
conclusado. Para realizar essa analise do Fit Cultural baseiam-se mais na entrevista
realizada com o recrutador onde buscam fazer essa pesquisa, ndo € uma etapa
concreta e estruturada do processo de recrutamento, acabam baseando-se em outros
fatores e formas para explorar o tema. Com essa forma menos estruturada de
utilizagao do Fit, acabam nao apresentando um teste ou outra ferramenta especifica
de medir esse alinhamento cultural no R & S. Assim, ndo existe uma forma ou
indicador de medir essa efetividade de utilizagdo, mesmo que nao tao estruturada, do
alinhamento e suas vantagens e ganhos da organizacdo no recrutamento, como
também citado pelos entrevistados nas vantagens, na retengao e no crescimento de

novos colaboradores nas organizagoes.

Com uma possivel maior abertura das empresas para um estudo,
estruturagdo e desenvolvimento do Fit Cultural como algo concreto e parte do
processo de recrutamento e sele¢do, poderia ser alcangada a importancia que foi

citada pelos profissionais da area de recrutamento e selecao.



21

REFERENCIAS

BOUTON, K. Recruiting for Cultural Fit. Disponivel em:
https://hbr.org/2015/07/recruiting-for-cultural-fit. Acesso em: 26 de margo de 2024

CHIAVENATO, |. Gestao de Pessoas — O novo papel dos recursos humanos
nas organizagodes. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

CHIAVENATO, |. Comportamento Organizacional - A Dinamica do Sucesso
das Organizagoées. 4. ed. Rio de Janeiro: Atlas, 2021. E-book. ISBN
9788597027778. Disponivel em:
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788597027778/. Acesso em:
31 mar. 2024.

DIAS, R. Cultura organizacional: construgao, consolidagao e mudanc¢a. Sao
Paulo: Atlas, 2013. E-book. ISBN 9788522484485. Disponivel em:
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522484485/. Acesso em:
26 mar. 2024.

Ferreira, P. |. Atracao e selegao de talentos / Patricia Itala Ferreira; organizagéo
Andrea Ramal.1. ed. - Rio de Janeiro: LTC, 2014.

Hilal, A. V. G. de. Dimensoées e clusters de cultura organizacional: um caso
brasileiro / Adriana Victoria Garibaldi de Hilal. — Rio de Janeiro: UFRJ/COPPEAD,
2004.

KRISTOF, A. L. Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualizations, measurements, and implications. Personnel Psychology, v.
49, p. 1-49, 1996.

LOTZ, E. G; BURDA, J. A. Recrutamento e Selegcao de Talentos. 1. ed. Curitiba:
Intersaberes, 2015.

LOZADA, G.; NUNES, K. S. Metodologia cientifica. Porto Alegre: Sagah, 2018.
E-book. ISBN 9788595029576. Disponivel em:
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788595029576/. Acesso em:
26 mar. 2024.

SCHEIN, E. H. Cultura organizacional e lideranga / Edgar H. Schein; tradugéo
Ailton Bomfim Brandao; revisdo técnica Humberto Mariotti. — S0 Paulo: Atlas,
2017.

SOUSA, N. F. Aplicagoes de inteligéncia artificial no processo de
recrutamento e seleg¢ao. 73f. Trabalho de Conclusdo de Curso (Bacharel em
Administracdo) — Centro Universitario Christus — Unichristus, Curso de
Administracao, Fortaleza, 2019.



22

TOMEI, P. A.; RUSSO, G. M. Analise do alinhamento cultural de uma organizacgao:
um estudo de caso da ARFCO. Revista Gestao & Planejamento, v. 15, n. 2, p.
382-409, 2014.



