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Аннотация.   В статье рассматривается методологический подход  к оценке -соот
      ветствия кандидатов  корпоративной культуре  компании. Предложен алгоритм, 

включающий анкетирование, стандартизацию   данных, построение корреляционной
матрицы, извлечение скрытых факторов  и расчет индивидуальных факторных бал-

  лов. Итоговая интегральная метрика позволяет объективно сравнивать кандида-

тов по соответствию культурному профилю компании.  
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     Введение.      -Современные организации все чаще рассматривают корпоратив
ную культуру как актив как стратегический , а подбор персонала —  средство 

       ее воспроизводства. Однако при найме сотрудников ключевые культурные 
характеристики выражены повышения  в качественной форме. Для  объектив-
ности  и автоматизации актуален оценки  переход от качественных показате-
лей  к количественным [1].  

       Методы  и материалы; результаты.   -Постановка задачи. Имеется вы
борка из по по  n кандидатов, прошедших анкетирование  шкале Лайкерта   m

утверждениям основе, отражающим ключевые  ценности компании. На  этих 

данных строится матрица X (размером ×n m), подлежащая анализу. Требуется 
выделить  k скрытых факторов, описывающих общие латентные  переменные
корпоративной культуры, и на их основе вычислить интегральную метрику 

соответствия кандидата  [2]. 

Методология. 

Стандартизация данных: 

Преобразуем матрицу   Х к стандартизированной форме   -путем нормали
зации: 

 =
 


, 

где  — среднее значение по признаку j, σ — стандартное отклонение. 
Применяется для устранения влияния  масштаба признаков  и нормализа-

ции шкал оценок.  

2. Вычисление  корреляционной матрицы: 
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 = 


. 

Отражает взаимосвязи между различными культурными показателями. Поз-
воляет выявить избыточные переменные. 

3. Факторный анализ (метод  главных компонент): 

 = , 

где  — собственные значения,  — соответствующие собственные векто-

ры (факторные нагрузки). 

Собственные векторы факторов  R определяют  направления , собственные 
        значения их —  важность. Выбираются такие k, при которых сумма долей 

дисперсии 
∑ 




∑ 



≥ , где  ∈ [0,7; 0,9]. 
4. Интерпретация факторов: 

    Проводится варимакс-ротация, чтобы улучшить  интерпретируемость
факторных нагрузок  и выделить факторы, соответствующие культурным кла-
стерам [3]. 

5. Расчет     факторных баллов для каждого кандидата: 


() = ∑ 

()
 , 

где 
()

      — веса   по факторной модели,    — стандартизированная оценка  
по признаку   j у кандидата i. 

6. Итоговая  метрика соответствия: 

 = ∑ 
()

 , 

где  — веса факторов, определяемые экспертно или по доле дисперсии. 

  Заключение. Предложенный метод позволяет использовать факторный 

анализ как эффективный инструмент HR-аналитики для оценки культурного 

      соответствия можно. Полученные количественные оценки  интегрировать  в
комплексную ранжирования с профессиональны систему  кандидатов наряду  -

ми   компетенциями и опытом. 
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