
 
 
 

Interviewing using 
organisational psychology for 

motivational and  
cultural fit 

By  
Arthur F Carmazzi 

   

The selection process 
must sift through a 
candidate’s inherent 
desire to do well in the 
interview.  
 
People exaggerate, they 
lie, and they would have 
an interviewer believe 
they are the best for a 
job. 
 
And yet, selecting the 
“best” candidate is not 
always the “Right” 
selection.  
 
Candidates with 
exceptional credentials 
and even attitudes may 
grossly underperform in 
a specific organisational 
culture, while the 
individual who has less 
credentials may excel. 
 
This paper discusses how 
to cut through deception 
and to the truth. 
 
It assists interviewers to 
identify those who will 
excel and even further 
affect and develop an 
organisational culture in 
line with organisational 
vision. 



 
This white paper discusses the applications of the Directive Communication Psychology Interview kit and 
its background in selection applications to motivational and cultural fit. 
 
Before the selection process even begins so you know what to really look for in a candidate. Getting the 
right employee for your organisation goes beyond job description and skill, and even “personality”; it 
comes down to the very essence of your organisation and its culture, or at least the culture you want to 
have. 
 
The three questions that should 
be asked are “What type of 
culture does your organisation 
want to have?”, “What type of 
culture doe it actually have?”, 
and “What are the values, 
communication processes, and 
emotional drives a new 
employee should have to fit in to 
their position and the culture 
that will help it to Evolve?”  
 
With this in mind the interviewer is more prepared to identify the nuances of an employee’s “Cultural 
Fit”. Each individual introduced into an organisation reacts to its culture. Those reactions will perpetuate 
it, decline it, or possibly evolve it. So it becomes essential to understand your organisation’s culture 
before you even begin the selection process.  
 
Culture can be summed up as a recipe for the way your organisation functions. Some recipes create lots 
of volume but have little taste, others may be too spicy, and yet others may taste good but be tough and 
difficult to chew. Also, many recipes may have the same ingredients but in different measures to create 
very different end results. Some of the key factors in an organisation’s recipe are: measure of innovation, 
measure of blame, measure of empowerment, measure of structure, measure of cooperation and 
measure of personal development within the organisation.  
 
The CCEE (Corporate Culture Evolution Evaluation), tool included in the DC Interview kit, is designed to 
assist in discovering and understanding the current level of culture evolution an organisation is at.  
 
Once the culture objectives are established, there are specific competency areas you will need to know. 
 Do they actually possess enough of the specific hard skill required to do the job? This component is not 
a part of the DC Interview kit and should be addressed with other competency based evaluations and 
testing for the specific competencies. 
 

Portion of Gallop trend study of 200,000 companies and what they look for when hiring; USA, 2007 



After it is established that the candidate does have the skills required, the interviewer needs to know 
how that person will fit into your corporate culture and the specific job, how they will react to the 
people they work with and make them feel, how the people they work with will react to them and how 
that will affect their personal performance, what will motivate them and what will cause them to lose 
interest, how they process information and how that will complement or hinder effectiveness with the 
people they work with, how they will react to pressure within the cultural mechanism and how they will 
demonstrate leadership. 
 
The following are the 3 foundations the DC Interview kit uses to identify the right employee for your 
performance and culture objectives. 
 

1. Identification of how a candidate interprets the world around them. This is a factor in 
organisational communication where “the mix”, affects culture and, personal and group 
effectiveness. 

a. The tool used is the Directive Communication Colored Brain Communication Inventory 
(CBCI)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Background 

Directive Communication™ Colored Brain technology was developed by Arthur F. 
Carmazzi around three separate bodies of work based on investigations by: 

1. C. Cloninger, on Temperament and Character in 1994 involving 4 years of modern 
genetic research  

2. Dr. Sandra Seagal, David Horn and their associates since 1979, involving more 
then 50'000 people representing over 25 cultures and identifying inherent 
distinctions in the genetic functioning of people as whole mental – emotional – 
physical systems. The studies included tracking babies from 2 1/2 weeks of age for 
more than 12 years, 

3. Ned Herrmann’s research on whole brain thinking since 1972 

These works were revisited and findings combined to conceive a practical model of how 
people are distinguished from others by their own specific way of processing the world 
around them, processing information, learning and problem-solving, communicating, 
and relating to others. The model was then statistically tested across 60 different 
corporate and 6 cultural environments with over 8,000 people. 

This is NOT a test for behavior or personality, but an inherent way the brain processes 
and communicates.  

 
 
The CBCI is validated by the American Institute of Business Psychology 
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