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МОДЕЛЮВАННЯ БАГАТОКРИТЕРIАЛЬНОГО ВИБОРУ В
ЗАДАЧI ПIДБОРУ ПЕРСОНАЛУ МЕТОДОМ АНАЛIЗУ

IЄРАРХIЙ

Розглянуто застосування методу аналiзу iєрархiй (AHP) до задачi багатокритерi-
ального пiдбору персоналу адаптованої для мережi роздрiбної торгiвлi регiонального
рiвня. Побудовано трирiвневу iєрархiчну модель, що включає цiль, сiм критерiїв оцi-
нювання кандидатiв та три альтернативи. У межах моделювання враховано як кiль-
кiснi, так i якiснi показники. Застосовано програмне забезпечення SuperDecisions, за
допомогою якого виконано обчислення локальних i глобальних прiоритетiв альтерна-
тив та проведено сенситивний аналiз. Результати дослiдження показали, що найбiль-
ший вплив на прийняття рiшення мають iнвертнi критерiї вiку, частости змiни роботи,
тодi як соцiальнi характеристики мають дещо обмежений вплив. Визначено найопти-
мальнiшого кандидата на посаду на основi сукупної iнтегральної оцiнки. Отриманi
результати можуть бути використанi для автоматизацiї та обґрунтування рiшень у
сферi управлiння персоналом.

Ключовi слова: метод аналiзу iєрархiй, AHP, пiдбiр персоналу, багатокритерiальний
вибiр, прийняття рiшень, сенситивний аналiз.

1. Вступ. В умовах сучасного ринку працi ефективнiсть кадрової полiтики
значною мiрою залежить вiд здатностi органiзацiй приймати швидкi й обґрун-
тованi рiшення щодо пiдбору персоналу. Зростання вимог до квалiфiкацiйно-
го, психологiчного та соцiального профiлю кандидатiв ускладнює процедуру
прийняття рiшень, перетворюючи її на багатокритерiальну задачу. Традицiй-
нi методи оцiнювання персоналу часто є суб’єктивними та не враховують усiх
аспектiв складного вибору. У зв’язку з цим особливої актуальностi набуває за-
стосування математичних методiв пiдтримки прийняття рiшень. Впроваджен-
ня таких моделей у практику HR-департаментiв сприяє пiдвищенню якостi та
об’єктивностi вiдбору кандидатiв.

Одним iз найбiльш ефективних iнструментiв багатокритерiального аналiзу
є метод аналiзу iєрархiй (AHP), розроблений Т. Саатi. Вiн дозволяє структуру-
вати складнi задачi, здiйснювати попарне порiвняння альтернатив i критерiїв,
розраховувати ваги на основi експертних оцiнок i визначати найбiльш прiори-
тетну альтернативу. Метод AHP успiшно застосовується в рiзних сферах управ-
лiнської дiяльностi, включаючи логiстику, проєктний менеджмент, енергетику
та медицину. Однак, саме в галузi управлiння людськими ресурсами застосува-
ння цього пiдходу набуває особливого значення, оскiльки забезпечує прозорiсть,
системнiсть та вiдтворюванiсть прийняття рiшень.
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Метою дослiдження є розроблення математичної моделi багатокритерiаль-
ного вiдбору персоналу адаптованої для мережi роздрiбної торгiвлi на основi
методу AHP, що забезпечує формалiзацiю процесу прийняття рiшень, врахува-
ння рiзнотипних (якiсних i кiлькiсних) критерiїв та оцiнювання альтернатив iз
подальшим визначенням найпрiоритетнiшого кандидата та проведенням сенси-
тивного аналiзу для оцiнки стiйкостi моделi до змiн вагових коефiцiєнтiв кри-
терiїв.

2. Огляд лiтератури. Фундаментальна праця Саатi [1] вводить концепцiю
AHP, засновану на парному порiвняннi критерiїв i альтернатив для визначен-
ня їхньої вiдносної ваги, пропонуючи математичну основу для структуруван-
ня складних рiшень. Подальший розвиток методологiї, представлений Саатi та
Варгасом [2], розширює AHP через iнтеграцiю з аналiтичним мережевим про-
цесом (ANP) i демонструє його застосування в управлiннi та iнженерiї. Для
практичного використання автори [3] надають спрощенi iнструкцiї, акцентую-
чи на доступностi AHP для вирiшення управлiнських завдань.

Iнтеграцiя AHP з нечiткою логiкою, розглянута в [4], дозволяє враховувати
невизначенiсть у суб’єктивних оцiнках, зокрема при вiдборi персоналу. Огляд
[5] систематизує застосування AHP у логiстицi, освiтi та охоронi здоров’я, пiд-
креслюючи його унiверсальнiсть i обмеження. В [6] аналiзують еволюцiю AHP
i ANP за 2000–2019 роки, порiвнюючи їх з iншими методами та вiдзначаючи
адаптацiю до сучасних викликiв.

Сучаснi дослiдження демонструють iнновацiйнi пiдходи до AHP. В [7] по-
єднано AHP з машинним навчанням для оцiнки екологiчно стiйких тракторiв,
демонструючи потенцiал гiбридних методiв. В [8] застосовано AHP для оцiн-
ки психологiчного розширення прав i можливостей працiвникiв, пiдкреслюючи
його роль у соцiальних дослiдженнях. У сферi розумних медичних систем в [9]
використовують AHP для ранжування критерiїв управлiння здоров’ям, а в [10]
адаптують метод для оцiнки компетенцiй у секторi освiтнiх технологiй.

Отже, аналiз лiтературних джерел свiдчить про високу релевантнiсть та
унiверсальнiсть методу AHP у сферi управлiння персоналом. Iснуючi пiдходи
демонструють як класичнi, так i гiбриднi форми реалiзацiї цього методу, що
дозволяє адаптувати його до специфiки конкретного пiдприємства, умов ринку
та профiлю вакансiй.

На вiдмiну вiд загальних пiдходiв до застосування AHP, дане дослiдження
iнтегрує кiлькiснi та якiснi показники у модель пiдбору персоналу для мере-
жi магазинiв роздрiбної торгiвлi регiонального рiвня, що дозволить отримати
модель бiльш адаптивну до реальних умов ринку працi та детальнiшу картину
компетентностi кандидатiв.

3. Моделi i методи.
3.1. Формалiзацiя задачi. Iєрархiчна модель прийняття рiшення побудова-

на на основi вiдомостей отриманих вiд особи, що приймає рiшення (ОПР) та
включає три рiвнi.

Рiвень 1 (Мета). Вибiр найкращого кандидата.
Рiвень 2 (Критерiї):
– зовнiшнiй вигляд (Physical Appearance);
– мовлення (Verbal Communication Skills);
– локацiя проживання (Place of Residence);
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– обмеженiсть з релiгiйних причин (Religious Constraints);
– вiк кандидата (Age);
– наявнiсть дiтей до 12 рокiв (Presence of Young Children);
– частота змiни мiсця роботи (Job Turnover Rate).

Рiвень 3 (Альтернативи): три кандидати на посаду.
3.2. Побудова матрицi попарних порiвнянь. Для визначення ваг критерiїв бу-

ло сформовано матрицю попарних порiвнянь з урахуванням шкали Саатi [1, 2],
яка передбачає оцiнювання вiдносної важливостi кожного критерiю по вiдно-
шенню до iнших. Значення елементiв матрицi можуть набувати величин вiд 1
до 9 або обернених до них (1/2, 1/3, . . . , 1/9), що вiдображає перевагу одного
критерiю над iншим.

Таблиця 1.
Матриця попарних порiвнянь критерiїв за методом аналiзу iєрархiй

Критерiї PA VCS PR RC Age PYC JTR
PA 1 3 1/7 6 1/5 1/4 1/9
VCS 1/3 1 1/9 6 1/9 1/5 1/7
PR 7 9 1 1/2 2 1/3 1/3
RC 1/6 1/6 2 1 1/9 1/9 1/9
Age 5 9 1/2 9 1 3 1
PYC 4 5 3 9 1/3 1 1/4
JTR 9 7 3 9 1 4 1

Отриману матрицю було використано для обчислення локальних ваг
𝑤 = [𝑤1, 𝑤2, . . . , 𝑤𝑛]

𝑇 критерiїв за допомогою методу нормалiзацiї або обчисле-
ння власного вектора.

3.3. Перевiрка узгодженостi [1, 2]. Для визначення рiвня узгодженостi екс-
пертних оцiнок розраховується iндекс узгодженостi (CI) та коефiцiєнт узгодже-
ностi (CR):

𝐶𝐼 =
𝜆max − 𝑛
𝑛− 1

,

де 𝜆max — найбiльше власне значення матрицi попарних порiвнянь, яке можна
наближено обчислити за формулою:

𝜆max =
𝑛∑︁

𝑖=1

(︃
𝑛∑︁

𝑗=1

𝑎𝑖𝑗𝑤
*
𝑗

)︃
/𝑤*

𝑖 ,

де 𝑎𝑖𝑗 — елемент матрицi попарного порiвняння (вiдношення важливостi крите-
рiю i до критерiю 𝑗), 𝑛 — кiлькiсть критерiїв, 𝑤*

𝑖 — нормалiзована вага критерiю
𝑖 у векторi 𝑤*.

Коефiцiєнт узгодженостi:

𝐶𝑅 =
𝐶𝐼

𝑅𝐼
,

де 𝑅𝐼 — середнє значення iндексу випадкової узгодженостi для матрицi порядку
𝑛. Так як, 𝐶𝑅 = 0.094 < 0.1, то матриця вважається узгодженою, а мiркування
ОПР непротирiчивими.
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4. Експерименти. Для перевiрки ефективностi запропонованого пiдходу
було проведено експериментальне дослiдження з використанням програмного
забезпечення SuperDecisions [11], яке реалiзує метод аналiзу iєрархiй (AHP).

4.1. Побудова моделi у SuperDecisions. Iєрархiчна структура задачi, яка вклю-
чає цiль, сiм критерiїв i три альтернативи (Person 1, Person 2, Person 3), була
повнiстю реалiзована у середовищi SuperDecisions. Iнтерфейс програми дозво-
лив вiзуально представити модель, створити необхiднi вузли та кластери цiлi,
критерiїв та альтернатив, реалiзувати зв’язки мiж ними вiдповiдно до заданої
структури.

4.2. Порiвняння альтернатив. На основi експертних суджень були проведенi
попарнi порiвняння альтернатив за кожним критерiєм. Для суб’єктивних кри-
терiїв (зовнiшнiй вигляд, мовлення, локацiя проживання) використовувалась
шкала Саатi та думка ОПР. Для кiлькiсних показникiв (вiк, кiлькiсть дiтей,
частота змiни мiсця роботи) порiвняння здiйснювалося прямим способом вве-
дення фактичних значень. Оцiнювання виконувалося наступним чином:

∙ за критерiєм зовнiшнього вигляду експертнi оцiнки засвiдчили перевагу
кандидата 1 над iншими;
∙ за мовленням найвищу оцiнку отримав кандидат 2;
∙ за локацiєю проживання перевага була вiддана кандидатам 1 i 2;
∙ за кiлькiсними критерiями (вiк, дiти, змiна роботи) значення було введено
безпосередньо у вiдповiднi порiвняльнi таблицi та автоматично нормалiзо-
вано системою.

Усi оцiнки вводилися до вiдповiдних локальних матриць у SuperDecisions,
пiсля чого система виконувала обчислення локальних прiоритетiв для кожної
альтернативи.

5. Результати. На завершальному етапi моделювання було отримано гло-
бальнi прiоритети кандидатiв, що базуються на об’єднаннi локальних прiорите-
тiв альтернатив за кожним критерiєм з вiдповiдними вагами критерiїв. Резуль-
тати розрахунку були згенерованi у виглядi матрицi обмежень (Limit Matrix),
яка вiдображає остаточнi впливи всiх критерiїв на альтернативи з урахуванням
iєрархiчної структури моделi.

5.1. Ваги критерiїв. Iнтегральнi ваги критерiїв визначено за допомогою пар-
них порiвнянь та представлено у таблицi 2.

Таблиця 2.
Ваги критерiїв

Критерiй PA VCS PR RC Age PYC JTR
Вага 0.0268 0.0177 0.0997 0.0084 0.1323 0.0518 0.1640

Вiдсоткова
вага 5% 4% 19% 2% 26% 11% 32%

5.2. Глобальнi прiоритети кандидатiв. Глобальнi ваги альтернатив сформо-
вано у результатi автоматичної агрегацiї у SuperDecisions. Пiдсумковi значення
прiоритетiв наведено у таблицi 3.

6. Обговорення. Використання програмного забезпечення SuperDecisions
дало змогу не лише отримати iнтегральнi оцiнки кандидатiв, але й провести
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Таблиця 3.
Глобальнi прiоритети кандидатiв

Альтернатива Person
1

Person
2

Person
3

Глобальний
прiоритет 28% 31% 41%

повноцiнний сенситивний аналiз для оцiнки впливу ваг окремих критерiїв на
остаточне ранжування альтернатив.

6.1. Iнтерпретацiя глобальних оцiнок. Аналiз показав, що найвищу глобаль-
ну оцiнку отримала альтернатива «Person 3» (41%), що зумовлено його перева-
гами за такими «впливовими» критерiями, як вiк, частота змiни мiсця роботи та
наявнiсть дiтей. Значення прiоритетiв кандидатiв вiдображає не лише їхнi абсо-
лютнi характеристики, а й вiдносну важливiсть кожного критерiю в контекстi
ухвалення рiшення (табл. 2).

6.2. Сенситивний аналiз. Сенситивний аналiз, дозволив оцiнити, наскiльки
стабiльною є модель щодо змiни ваг окремих критерiїв. На рис.1 представлено
графiки залежностi нормалiзованих прiоритетiв кандидатiв вiд ваг критерiїв.
Основнi висновки з аналiзу наступнi.

∙ Критерiї зовнiшнього вигляду та наявностi малолiтнiх дiтей є найчутливi-
шими, вони мають по три точки змiни рангiв. Також кожен з них має точки
змiни прiоритетiв для обраної альтернативи 3. З iншого боку цi точки ле-
жать не в околi ваги критерiю (пунктирної лiнiї).
∙ Критерiй частоти змiни роботи також має точки змiни рангiв, але не для
фаворитної альтернативи.
∙ Iншi критерiї мають обмежений вплив: їх змiна не призводить до перети-
ну лiнiй прiоритетiв, отже, не змiнює ранжування. Це вказує на стiйкiсть
моделi до змiни ваг другорядних характеристик, що демонструє слабку ди-
ференцiюючу здатнiсть цих критерiїв у контекстi даної вибiрки кандидатiв.

Рис. 1. Фрагмент сенситивного аналiзу критерiїв а) PA, b) PYC, c) JTR.

6.3. Узагальнений аналiз. Отриманi результати дозволяють стверджувати,
що модель є загалом стiйкою, однак її чутливiсть до змiн ваг критерiїв, пов’яза-
них iз зовнiшнiм виглядом та наявнiстю малолiтнiх дiтей, вимагає особливої
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уваги пiд час прийняття остаточного рiшення. Таким чином, сенситивний ана-
лiз виступає важливим етапом перевiрки надiйностi моделi та виявлення кри-
тичних факторiв, якi найбiльше впливають на результат.

7. Висновки. У рамках дослiдження запропоновано i реалiзовано мо-
дель багатокритерiального пiдбору персоналу на основi методу аналiзу iєрархiй
(AHP), адаптовану до умов мережi магазинiв роздрiбної торгiвлi на регiональ-
ному рiвнi. Розроблена iєрархiчна структура, яка охоплює як об’єктивнi кiль-
кiснi, так i суб’єктивнi якiснi критерiї, дозволила здiйснити комплексну оцiнку
кандидатiв з урахуванням реалiй сучасного ринку працi.

Наукова новизна дослiдження полягає у: розробцi моделi, що поєднує кiль-
кiснi та якiснi показники у контекстi пiдбору персоналу для галузi роздрiбної
торгiвлi; проведеннi сенситивного аналiзу, який дозволив оцiнити високу ста-
бiльнiсть прийнятого рiшення.

Практична значущiсть дослiдження полягає в тому, шо: модель може бути
використана у вiддiлах кадрiв роздрiбних компанiй для систематизацiї процесу
найму; результат моделювання дозволяє зменшити суб’єктивнiсть у процесi до-
бору та зробити вибiр максимально прозорим i логiчно обґрунтованим; пiдхiд
може бути масштабований або адаптований до iнших галузей та типiв вакансiй.

Подальшi дослiдження можуть бути спрямованi на автоматизацiю введення
даних, iнтеграцiю з CRM-системами або використання гiбридних моделей, що
поєднують AHP iз методами машинного навчання.
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Kondruk N. E., Tyrpak O. V. Modeling Multi-Criteria Selection In Personnel
Recruitment Using The Analytic Hierarchy Process.

The article examines the application of the Analytic Hierarchy Process (AHP) to the
task of multi-criteria personnel recruitment, adapted for a regional-level retail network. A
three-level hierarchical model was developed, including the goal, seven evaluation criteria
for candidates, and three alternatives. The modeling process incorporated both quantita-
tive and qualitative indicators. The SuperDecisions software was used to perform calcula-
tions of local and global priorities of alternatives and to conduct a sensitivity analysis. The
research results showed that the inverted criteria of age and job change frequency have the
greatest impact on decision-making, whereas social characteristics have a somewhat lim-
ited influence. The most optimal candidate for the position was identified based on the
overall integrated evaluation. The obtained results can be utilized for the automation and
justification of decision-making in the field of human resource management.

Keywords: Analytic Hierarchy Process, AHP, personnel recruitment, multi-criteria selec-
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