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BEVEZETES

A mesterséges intelligencia (MI) napjaink egyik legizgalmasabb és legdinamikusabban fejlédo
technologiai trendje, melynek hatasa jelenleg is érezhetd a mindennapi életiink szamos tertiiletén
¢és a gazdasag kiilonbozo dgazataiban. Az eldrejelzések szerint az MI terjedése az elkdvetkezd
években pedig még tovabb fog ndni. A mesterséges intelligencia piaca a kozel szaz milliard
dollaros értékrdl 2030-ra varhatéan a husszorosara, kozel kétbillié dollarra né majd (Statista
Market Insights, 2023a; Statista Market Insights 2023b).

A mesterséges intelligencia fokozottabb térnyerése miatt egyre tébb vallalat kezdi
felismerni a technoldgia elkeriilhetetlenségét és jelentdségét miikodése soran, annak érdekében,
hogy épést tudjon tartani a gyorsan valtozé kornyezettel és kiemelkedjen az egyre erdteljesebb
versenyben (Nawaz et al., 2024). Bar tobb szervezet kiilonb6z6 részlegei mar alkalmaznak MI-
alapii eszkozoket, az emberi eréforrds menedzsment teriiletén még mindig alacsony a
mesterseges intelligencia integracioja (Vrontis et al., 2021). A McKinsey & Company 2023-as
felmérése alapjan csupan tizenegy szazalékos a mesterséges intelligencia adaptacios aranya az
emberi er6forras menedzsment teriiletén globalisan. A mesterséges intelligencia bevezetését
pedig esetenként még tovabb neheziti a munkavallalok ellentétes megitélése és tartozkodod
hozzaéllasa az Ml-alapi megoldasokkal kapcsolatban. A mesterséges intelligenciat ugyanis
paradox modon kétélti kardnak tekinti a tarsadalom, amely egyszerre jelenthet lehetdséget és
fenyegetést szamukra (Bozkurt — Girsoy, 2023). Mindezek ellenére a vallalatok tovabbra is
érdeklodést mutatnak és jelentOs erdfeszitést tesznek az MI beépitésére a HR folyamatokba,
hiszen a mesterséges intelligencia hasznalatdnak eldnyei feliilmulhatjak az észlelt kihivasokat
(George — Thomas, 2019). Legyen sz6 a munkavallalok toborzasarol, az interjuztatas és a
felvételi eljaras lebonyolitasardl, a kollégak teljesitményének monitorizalasarol, vagy éppen a
napi szintli adminisztraciés feladatok ellatasardl, az MI altal nyujtott megoldasok jelentds
attorést eredményezhetnek a szervezetek HR folyamataiban, ezéltal hatékonyabba ¢&s
versenyképesebbé téve az adott vallalatot a dinamikusan valtozé munkaerdpiacon.

Az MI vezérelte eszkozok megfeleld implementalasdhoz sziikséges azonban a
mesterséges intelligencia HR teriiletén torténd alkalmazasi lehetdségeinek mélyebb megértése,

igy megallapithatd, hogy érdemes-e tovabbi kutatdsokat vegezni e terileten.



1. TEMAFELVETES

Témavalasztdsom oka személyes indittatasu, hiszen, mint Ujgeneraciés munkavallald kivancsi
voltam arra, hogy a mesterséges intelligencia milyen valtozasokat hozhat a jové
munkaerdpiacan, és hogy a véllalatok, illetve a munkavallalok hogyan tudnak felkésziini
ezekre a technoldgiai Gjitdsokra. Emellett mivel jelenleg a HR tertletén tevékenykedek, és a
jovében is célom ezen a palyan maradni, érdekesnek talaltam megvizsgalni, hogy a mesterséges
intelligencia milyen potencialis megoldasokat kindlhat az emberi eréforras menedzsment
teriletén.

Dolgozatomban célul tiiztem ki, hogy ismertessem a mesterséges intelligencidval és
annak munkahelyi kornyezetben torténd alkalmazasaval kapcsolatos véleményeket. A kutatas
tovabbi célja, hogy bemutassa a mesterséges intelligencia hasznalatanak lehetdségeit az emberi
eréforras menedzsment kiilonb6z6 funkcioiban, és attekintést adjon az emlitett technoldgia
fokozottabb munkahelyi alkalmazasdnak munkaerdpiaci hatasairol. A kutatas végso célja, hogy
olyan atfogod képet adjon a vallalatok szamara a mesterséges intelligencia alkalmazasanak
lehetdségeirdl, melyet beépitve folyamataikba, jelentésen novelhetik hatékonysagukat.

A kutatashoz szekunder és primer adatgytijtési modszereket alkalmazok. A szekunder
kutatas soran hazai és nemzetkozi szakirodalmi forrasok segitségével ismertetem a mesterséges
intelligencia fObb tipusait és technologiait, bemutatom a mesterséges intelligenciaval
kapcsolatos altalanos véleményeket, kozéppontba helyezem a mesterséges intelligencia
alkalmazasi lehetdségeit az emberi eréforras menedzsment kiilonb6zo funkcioiban, ugy, mint a
toborzas és kivalasztas, tréningek és fejlesztések, teljesitményértékelés illetve az adminisztracio
és kapcsolattartds, majd attekintést adok az MI fokozottabb munkahelyi alkalmazasanak
munkaerdpiaci hatasairol. A primer kutatds esetében kvantitativ és kvalitativ modszereket
hasznalok. A kvantitativ kutatas keretében kérdéives vizsgalatot, a kvalitativ kutatds soran
szakértdi interjut végzek. A kérddives vizsgélat célja, hogy felmérje a valaszadok véleményét
a mesterséges intelligenciarol, és annak munkahelyi, illetve emberi er6forras menedzsment
tertiletén torténd alkalmazasarol, mig a szakerdi interji célja, hogy mélyebb megértést adjon a
kérddives kutatas eredményeirdl és legfontosabb megallapitasairol.

Remélem, hogy az altalam végzett elemzések soran sikeriil olyan eredményeket
azonositani, amelyek Iényegesek lehetnek a vizsgalt teriilet alaposabb megértése szempontjabol

¢s lehetdséget biztositsanak tovabbi kutatasokra és a téma tovabbfejlesztésére.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalmi attekintés célja, hogy meghatarozza a mesterséges intelligenciaval (M)
kapcsolatos legfontosabb definicidkat és bemutassa az MI f6bb tipusait, technolégiait és azok
alkalmazasait. Az alapfogalmak tisztazasat kovetden a fejezet kiillonboz6 statisztikai adatok
segitségével szemlélteti a mesterséges intelligencia térnyeréséhez kotheté trendeket és
tendencidkat, melyek jelenleg és az elkovetkezendé években formaljak a vilagunkat majd
betekintést ad a tarsadalom megitélésébe a mesterséges intelligenciaval kapcsolatban. Jelen
attekintés tovabba ismerteti a mesterséges intelligencia értékes hozzajarulasat az emberi
er6forras menedzsment folyamataihoz, és valaszt ad arra a kerdésre, hogy az MI altal
tamogatott technoldgia felhasznaldsa milyen potencialis elonnyel jarhat egy vallalat és
munkavallaloi szdméra. Végezetil a fejezet attekintést ad arrol, hogy a mesterséges
intelligencia térnyerése milyen munkaerépiaci valtozasokat és kihivasokat rejt magaban, és
hogy a tarsadalom hogyan tud alkalmazkodni a technoldgiai Ujitdsokhoz. A koévetkezokben
hazai és nemzetk6zi szakirodalmi forrasok és statisztikak alapjan mutatom be a legrelevansabb

megallapitasaimat.

2.1. A MESTERSEGES INTELLIGENCIA MEGHATAROZASA

A mesterséges intelligencia (MI) egy gyiljtéfogalom. A tudomany Kkiilonboz6 teriiletein
alkalmazhaté modszerek és elméletek sokasagat foglalja magéba, amelyek k6zds jellemzdje,
hogy leutanozzak az emberi intelligenciat és viselkedést, mikdzben képesek tanulni, megérteni
és érzékelni (Boncz — Szabd, 2022). A mesterséges intelligencia alapvetéen olyan
szamitéstechnikai technologiakat jelent, amelyeket az emberek agyanak és idegrendszerének
gondolkodasra és dontéshozatalra vald felhasznaldsa ihletett, de jellemzden egészen maés
modon mitkddnek (Statista Market Insights, 2023a). Kaplan és szerzétdarsa (2019) szerint a
mesterséges intelligencia Ggy definialhatd, mint egy rendszer azon képessége, hogy helyesen
értelmezze a kiils¢ adatokat, tanuljon ezekbdl az adatokbol, és ezeket a tapasztalatokat
meghatarozott célok és feladatok elérésére hasznélja fel rugalmas alkalmazkodas utjan. A
mesterséges intelligencia mindezek alapjan lehet barmilyen szoftver (vagy lehetdség szerint
hardver) alapu alkalmazas, algoritmus vagy eszkoz, amely egyszerre méri és diagnosztizalja a
kornyezetét, végrehajt egy feladatot, hogy a lehetd legsikeresebben elérje a céljat, és tanul a
multbeli tapasztalatokbol. A kozgazdasagi értelemben vett mesterséges intelligencia
meghatarozésa ugyanlgy kiterjedhet az dnvezet6 autokra, a robotikara vagy akar az intelligens

szoftverekre is (Boncz — Szabd, 2022).



2.1.1. A mesterseqges intelligencia fobb tipusai és technologiai
A mesterséges intelligencianak tobbféle tipusa Iétezik, melyek eltér6 modon mitkdnek
és mas-mas problémak megoldasara alkalmasak. A mesterséges intelligenciat csoportosithatjuk

kapacitasa, funkcidja és tanulasi mddja szerint, melyet bévebben az 1. dbra szemléltet

szamunkra.
Mesterseges intelligencia
|
| | |
Kapacités alapjan Funkcio alapjan Tanulasi mod
alapjan
] I—| T—
}—— Keskeny / gyenge —— Reaktiv —— Feliigyelt
| Korlatozott
memoriaju
— Altalanos / erés - Reszlegesen — Nem felligyelt
tudatos
— Teljesen tudatos
— Szuperintelligencia — Megerdsitd

1. &bra: A mesterséges intelligencia tipusai

Forrés: Sajat szerkesztés IBM (2023) alapjan

A mesterséges intelligencia kapacitasa alapjan megkilonboztethetiink keskeny /
gyenge (Narrow Al / Weak Al), altalanos / erés (General Al / Strong Al) és Ugynevezett
szuperintelligenciakat (Super Al). A keskeny / gyenge mesterséges intelligencia csak kevésbé
Osszetett feladatok elvégzésére alkalmas (Gai, 2021). A gyenge Ml-algoritmusok képesek
ugyan az emberi viselkedést imitélni, de csak elére meghatarozott Iépéseken keresztiil, a kelld
informéaciok ismeretében (Herke, 2023). A gyenge Al-alkalmazédsok kdzé tartoznak példaul a
chatbotok és az olyan "intelligens™ asszisztensek, mint az Apple Siri vagy az Amazon Alexa
(Gai, 2021; Gillis — Petersson, 2023). Még az OpenAl ChatGPT is a keskeny MI egyik

formajanak tekinthetd, mivel egyetlen feladatra, a szovegalapu csevegésre korlatozodik (IBM,



2023). Az altalanos / erés mesterséges intelligencia olyan alkalmazasokat jelent, melyek
nemcsak utanozni tudjak az emberi viselkedést (Kim et al., 2023), hanem 6nall6 kognitiv
képességekkel is rendelkeznek, ezaltal minden olyan feladatot meg tudnak oldani, melyre maga
az ember is képes (Shevlin et al., 2019), beleértve az érzékelés, megértés, érvelés, tanulas és
cselekvés képessegét (Ng — Leung, 2020). A szuperintelligencia mindezen felil mar olyan
mesterseges intelligenciara utal, amely teljesen 6ntudatos, és amelynek kognitiv képességei
meghaladjak az emberekét (Isaac et al., 2023). Ha valaha is megvaldsulna a szuperintelligens
mesterséges intelligencia, képes lenne gondolkodni, érvelni, tanulni és itéleteket hozni. A
mesterséges szuperintelligencia messze jobb lenne mindenben, amit az ember csinal, mivel
nagy mennyiségli memoridhoz, adatfeldolgozashoz ¢és elemzéshez férne hozza (Gillis —
Petersson, 2023). Ma az er6s €s a szuper mesterseges intelligencia szigoruan elméleti fogalom,
mintsem egy valds jelenség. Jelenleg minden gyakorlati hasznalatban 1év6 program az emberi

gondolkodast utanzo gyenge kategoériaba tartozik (IBM, 2023).

Az MI funkcidja alapjan négy kiilonb6z6 tipust algoritmusrél beszélhetiink. A reaktiv
gépek (Reactive Machines) olyan mesterséges intelligencia rendszerek, amelyeknek nincs
memoriajuk, és amelyeket csupan egy nagyon specifikus feladat elvégzésére terveztek. Reaktiv
technoldgiara példa az IBM Deep Blue sakkoz6 szuper szamitogépe, vagy a Netflix
reaktiv gépekkel ellentétben mar rendelkeznek memoriaval, igy képesek felidézni a maltbeli
eseményeket es eredményeket. Az algoritmus ezaltal a multbeli és a jelenlegi adatok alapjan is
tud dontéseket hozni a kivant eredmény elérését leginkabb el6segité cselekvési iranyrol. A
inkabb javul a teljesitményiik. Korlatozott memorigju algoritmusokra példa a generativ Ml
alkalmazésok (ChatGPT, Bard, DeepAl) a virtudlis asszisztensek és chatbotok (Siri, Alexa,
Google Assistant) valamint az onvezeté autok (IBM, 2023). A mesterséges intelligencia
kovetkez6 két tipusa jelenleg még csak elméletben létezik. A részlegesen tudatos gep (Theory
of Mind) celja az lenne, hogy felismerje, szimulalja és nyomon kdvesse az emberi érzelmeket,
majd megfelelden reagaljon rajuk hang-, kép- és egyéb adatok elemzésével. Ez a rendszer képes
lenne elemezni és értelmezni az emberi viselkedést, lehetdvé téve az emberekkel vald
személyesebb interakciét (IBM, 2023). A mesterséges intelligencia csucsa a teljesen tudatos
gép (Self-aware Machines), mely tudatdban van a sajat létezésével, képes megérteni masok
érzéseit, és sajat sziikségletekkel, érzelmekkel és meggy6zddésekkel rendelkezik. A teljesen

tudatos gép lényegében egyenrangl lenne az emberi intelligenciaval. Ez azonban még egy



nagyon tavoli cél, amelyhez sem a megfelel6 algoritmus, sem pedig a szikséges hardver nem

all rendelkezésunkre (Gillis — Petersson, 2023).

A mesterséges intelligenciak kiilonb6z6 tanulasi modok alapjan miikodnek. A
felligyelt tanulas (Supervised Learning) soran a gép olyan adathalmazokat tanul meg, amelyek
tartalmazzak a bemeneti adatokat és a hozzajuk tartozé kimeneti cimkéket vagy valaszokat
(Morales & Escalante, 2022). Miutan a modell megtanulta a bemenet és a kimenet kdzotti
kapcsolatot, képes uj, ismeretlen adathalmazok osztalyozasara, és ezek alapjan elérejelzések
vagy dontések meghozatalara (Kufel et al., 2023). Tipikus példa felligyelt tanulasra a
képfelismerés, a beszédfelismerés vagy a gépi forditas (Tabsharani, 2023). A nem fellgyelt
tanulas (Unsupervised Learning) sordn a gép mar olyan adathalmazokat tanul meg, ahol
nincsenek elére meghatarozott kimeneti cimkék vagy valaszok (Sen — Das, 2023). A kimenetek
cimkézése vagy elorejelzése helyett ez az algoritmus az adatok jellemz6i alapjan torténd
csoportositasara dsszpontosit. A cél az, hogy a gépet megtanitsuk a mintak felismerésére és az
adatok csoportositasara anélkil, hogy egyetlen helyes valaszt adnank (Kufel et al., 2023). A
felugyelet nélkili tanulast kilonbozo esetekben hasznaljak, példaul ugyfélszegmentalas,
képtomorités és jellemzokinyerés esetén (Tabsharani, 2023). A megerdsité tanulas
(Reinforcement Learning) soran a rendszer folyamatosan kélcsénhatasban van a kérnyezetével,
és prébalja megtanulni, hogy milyen cselekvéseket hajtson végre annak érdekében, hogy
maximalizalja a jutalmakat vagy minimalizalja a biintetéseket (Lin, 2024). Megerdsit6 tanulas
példai kozé tartoznak az autondm robotok, a szamitogépes jatékok vagy az dnvezetd autok
(Tabsharani, 2023).

A mesterséges intelligencianak tobbféle technoldgiaja létezik, melyeket széles kdrben
alkalmaznak vallalati kdrnyezetben is, hogy hatékonyabbd, egyszeriibbé és gyorsabba tegyék a
munkavegzést (Buntak et al., 2021; Rafee et al., 2023). A mesterséges intelligencia segitségevel
a vallalkozasok teljesen Uj modszereket fejleszthetnek ki az tgyfeleikkel vald interakciora,
intelligensebb termékeket, szolgaltatasi élményeket, és automatizalt folyamatokat kinalhatnak
nekik, ezaltal pedig novelhetik az Gzleti sikeriket (Marr, 2019). A mesterséges intelligencia

jelenleg 1étezé technologiait a 2. abra szemlélteti.
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2. abra: A mesterséges intelligencia technoldgiai
Forras: Sajat szerkesztés Kanade (2022) alapjan

A mesterséges intelligencia egyik aga a gépi tanulas (Machine Learning), ami olyan
szamitogépes technoldgidkat foglal magaba, melyek a rendelkezésre all6 adatok
felhasznalasaval fiiggetlen eldrejelzéseket vagy dontéseket hoznak, és a begytijtott informaciok
alapjan folyamatosan javitjak pontossagukat (Kufel, 2023; Kannadhasan et al., 2023). A gépi
tanulas egyik fontos jellemz6je, hogy a rendszer képes tanulni a korabbi tapasztalataibdl, ezaltal
olyan feladatokat is el tud végezni, amelyek nincsenek konkrétan meghatarozva a

beprogramozott utasitasokban (Rahman, 2020; Cohen, 2021).

A gépi tanulés egy fejlettebb verzidja a mélytanulas (Deep Learning), melyet az emberi
agy szerkezete és miikddése ihletett, és arra tervezték dket, hogy nagy mennyiségli bemeneti
adatbol automatikusan tanuljanak és hozzanak dontéseket. A mélytanulasi modellek az adatokat
a mesterséges neuralis haldzatok segitségevel dolgozzak fel (Kelleher, 2019; Cohen, 2021). A
neuralis hal6zatok (Neural Networks) olyan szamitdgépes rendszereket jelentenek, amelyek
az emberi agyban 1évO idegi kapcsolatokat modellezik, és amelyek lehetové teszik a
mélytanuldst (Kanade, 2022). A meélytanulds esetében fontos megemliteni két tovabbi
technologiat, a generativ mesterseges intelligenciat (Generative Al) és a nagy nyelvi modellt
(Large Language Model), melyek alapjdban véve forradalmasitottdk a mélytanulasi
algoritmusokat. A generativ Ml egy olyan meélytanulason alapulo, nagy nyelvi modellt

alkalmaz6 technoldgia, mely multbeli adathalmazok felhasznéldsaval general (j adatokat,



legyen szo szovegrol, képrol vagy akér videorol (Budhwar et al., 2023). Jelenleg népszerii
generativ MI alkalmazésok kozé sorolhatd példaul a ChatGPT, a Midjourney vagy a DALL-E
(Cobb, 2023). A generativ Al kiilonboz6 felhasznalasi teriileteken alkalmazhato vallalati
kdrnyezetben, tobbek kdzott tartalomgyartasra, szévegek és képek automatikus generalaséara

vagy adatelemzésre (Feuerriegel et al., 2024).

A termeszetes nyelvi feldolgozas (Natural Language Processing) egy olyan eszkéz,
amely lehetdvé teszi a szamitogépek szamdara, hogy megértsék, felismerjék, értelmezzék és
eléallitsak az emberi nyelvet és beszédet (Kanade, 2022). A véllalatok példaul alkalmazhatnak
nyelvi feldolgozason alapulé virtualis asszisztenseket vagy chatbotokat az tgyfélszolgalat
automatizalasara és a valaszadasi idok csokkentésére a nagyobb ugyfel-elégedettség elérése
érdekében (Juglan et al., 2023; Majumder — Mondal, 2021; Taule et al., 2022).

A szamitdgepes latas (Computer vision) melytanulast és mintaazonositast alkalmaz a
képtartalom (grafikonok, tablazatok, PDF-képek és videok) értelmezéséere (Kanade, 2022). A
szamitogépes latas technikai, mint példaul a képosztalyozas vagy az objektumfelismerés, fontos
szerepet jatszanak az adminisztrativ feladatok automatizaldsdban, mivel lehetévé teszik a

vizudlis adatok felismerését és feldolgozasat (Verdhan, 2021).

A kognitiv szamitastechnika (Cognitive computing) célja, hogy az emberi
gondolkodasi folyamatot szamitogépes modellben rekonstrualja. Az emberi nyelv és a képek
jelentésének megértésével igyekszik utanozni és javitani az ember és a gépek kozotti interakciot
(Kanade, 2022). Kivalo példa erre az IBM altal kifejlesztett Watson mesterséges intelligenciaja,
mely kognitiv szamitastechnikat hasznal hatalmas mennyiségli adat feldolgozasara ¢és
megértésére, Osszetett problémak megoldasara és értekes kovetkeztetések levonasara. A
Watson képes a természetes emberi nyelv megértésére, ami lehet6vé teszi szamara, hogy
emberhez hasonlé modon értelmezze és valaszoljon a kiilonb6z6 szOvegre és a beszédre (Marr,
2019).

Ahogy jelen fejezetben is lathattuk, kiilonb6z6 mesterséges intelligencia tipus és
technologia létezik napjainkban, melyek megfelelé alkalmazasa igazi csodafegyver lehet a
vallalatok kezében. Azonban fontos megjegyezni, hogy a mesterséges intelligencia altal kinalt
technologiak folyamatosan béviilnek, igy a vallalatoknak fel kell késziilnitik az Gjabbnal Gjabb
megoldasok hasznalatara annak érdekében, hogy versenyelonyt szerezzenek és fejlodni

tudjanak a digitalis kor valtozo piaci kdrnyezetében (Mariani et al., 2023).



2.1.2. A mesterséges intelligencia terjedése és tarsadalmi megitélése

A mesterséges intelligencia napjaink egyik legizgalmasabb és leggyorsabban valtozd
technologiai trendje. A mesterséges intelligencia mar jelenleg is jelentds hatassal van
mindennapi é€letiinkre és a gazdasag szdmos &gazatara, az elérejelzések (Statista Market
Insights, 2023a; Statista Market Insights 2023b) szerint pedig az M1 elterjedése az elkovetkez6
években még tovabb fog néni. Jelen fejezet bemutatja az M1 térnyerésének f6bb trendjeit és
tendenciait, és megvizsgalja a tarsadalom megitélését a mesterséges intelligenciaval
kapcsolatban kiilonb6z6 demografiai tényez6k — a nem, Kkor, végzettség és beosztads —
fliggvenyében.

A Statista Market Insights (2023b) elérejelzései szerint a mesterséges intelligencia piaca
a kovetkez6 évtizedben erételjesen novekedni fog vilagszerte. Ahogy a 3. abran is lathato, a
kozel 100 milliard dollaros érték 2030-ra varhatdan a hiisszorosara, kozel kétbillio dollarra nd
majd. A mesterséges intelligencia piaca szdmos iparagat lefed, hiszen az ellatasi lanc, a
marketing, a termékgyértés, a HR, a kutatés, az elemzés és még sok mas olyan teriletet is
magaba foglal, amely valamilyen szempontbol a mesterséges intelligenciat fogja alkalmazni
Uzleti struktardjan belul. A chatbotok, a generativ Ml és a mobilalkalmazasok mind az

elkovetkez6 évek 6 trendjei kdzé tartoznak majd.
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3. dbra: A mesterseges intelligencia globalis piaci méretének alakulasa 2021-2030 kdzott
Forras: Sajat szerkesztés Statista Market Insights (2023b) alapjan

A Statista 2023-as felmérése szerint az M1 teriiletén 2022 és 2025 kdzott varhatéan Kina

gyakorolja majd a legnagyobb hatast. Kina mellett azonban Szingapur, Oroszorszag es az USA
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egyre nagyobb hatassal lesz az Ml teriletén (Statista Market Insights, 2023b). A McKinsey &
Company (2023) felmérése kiilonboz6 iparagak és azok funkcioi szerint vizsgalta a mesterséges
mértékben, korllbelil 20 szézalékos adaptacioval a stratégia és a vallalati pénzigyek, a
szolgaltatas és a kockazatkezelés teriiletén hasznaljak. Oket koveti 10 szazalék koriili
adaptécids arannyal az emberi er6forras menedzsment, a termék- és szolgaltatasfejlesztés és az
ellatasilanc-menedzsment teriilete. A gyartas és a marketing teriiletén a mesterséges
intelligencia hasznélata a felmérés idészakaban alacsonyabb, azonban fontos megjegyezni,
hogy a generativ MI térnyerésével a marketing €s az értékesités teriiletén hatalmas eldrelépések
kovetkezhetnek be a kozeljovoben a mesterséges intelligencia adaptécidja terén (McKinsey
Digital, 2023). A Statista (2023a) elorejelzései szerint a vezetdk tobb, mint egyharmada arra
szamit, hogy véllalataikban széles korben alkalmazzdk majd a mesterséges intelligenciat a

kiilonb6z6 funkcionalis teriileteken.

A mesterséges intelligencia fokozott terjedése mellett érdemes megvizsgalni a
mesterséges intelligencia altalanos tarsadalmi megitélését is. A Public First (2023) felmérése
alapjan azt mondhatjuk, hogy az emberek talan még nem tudjak, hogy pontosan mit
gondoljanak a mesterséges intelligenciarél, de minden bizonnyal kivancsisaggal figyelik a

technoldgiét (4. abra).
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4. dbra: Mesterseéges intelligenciaval kapcsolatos altalanos érzelmek

Forrés: Sajat szerkesztés Public First (2023) alapjan
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A mesterséges intelligencidval kapcsolatos altalanos érzelmek k6zott ugyanis legnagyobb
aranyban kivancsisag és érdeklddés mutatkozik, de a reménykedés és az izgatottsag is népszeri
valasz. Ezzel szemben azonban fontos megemliteni, hogy a megkérdezettek véleményei kozott
fellelhetbek negativ érzelmek is, ugy, mint az aggodalom vagy az ijedtség. Hasonld
kovetkeztetésre jutottak Kelley és munkatarsai (2021) is, akik nyolc orszag tizezer valaszaddja
korében végzett felmérésik alapjan azt talaltdk, hogy a kozvélemény izgatottan, dmbar
aggodalommal figyeli a technologiat. A mesterséges intelligenciat ezaltal paradox maodon
kétélii kardnak tekinti a tarsadalom, amely egyszerre jelent lehetdséget és fenyegetést (Bozkurt
— Gursoy, 2023). A Pew Research Center (2022) felmérése alapjan azon valaszadok szerint,
akik inkabb érdeklodéssel figyelik a technoldgiat, a mesterséges intelligencia legnagyobb
elénye, hogy hatékonyabba teszi a munkavégzést, megoldja a hétkdznapi monoton feladatokat,
innovaciora 0sztondz és kevesebbszer hibazik, mint az ember. Ezzel szemben azok a
valaszaddk, akik inkabb aggodalommal reagalnak az Ml-alapu eszkdzokre, a mesterséges
intelligencia legfontosabb hatranyaként emlitik, hogy munkahelyeket szlintet meg, csdkkenti a
személyes kapcsolatokat, nem mindig nyujt megbizhaté informaciot és adatvédelmi

kockazatokkal jar.

Bozkurt és munkatarsai (2023) szerint a valaszadok neme, életkora, foglalkozésa és a
mesterséges intelligenciaval kapcsolatos ismeretsége jelentésen befolyasoljak a mesterséges
intelligenciardl alkotott véleményeket. Az Ipsos (2022) felmérése szerint a férfiak nagyobb
valészinliséggel szamolnak be arr6l, hogy az MI termékek és szolgaltatasok tobb elénnyel
jarnak, mint hatrannyal. A Gallup és a Lloyd's Register Foundation 2021-es felmérésébdl
szintén kideriil, hogy a férfiak nagyobb valoszinliséggel mondjak a n6knél, hogy a mesterseéges
intelligencia a kovetkez6 20 évben inkabb segiteni, mint artani fog az orszaguknak. Az életkori
sajatossagok eltéréek, mig példaul a 35 év alattiak a legnagyobb valdsziniiséggel arr6l
szamolnak be, hogy a mesterséges intelligencia megkonnyiti az eletiiket, addig a 35-49 éves
korosztalyhoz tartozok kisebb valosziniiséggel gondoljak ugy, hogy az Ml-alapl eszk6zok tébb
eléonnyel jarnak, mint hatrannyal. Ezt az eredményt mas nemzetkozi kutatdsok (Bozkurt —
Gursoy, 2023; Grassini — Ree, 2023; Kalimeri — Tjgstheim, 2020) is aldtdmasztjak, melyek
szerint a fiatalabb generaciok nagyobb valdsziniiséggel varjak a mesterséges intelligencia
pozitiv hatdsat a tarsadalomra, mig az idésebbek a gazdasag strukturalis valtozasaival és a
munkahelyek megsziinésével kapcsolatos aggodalmakat fejezhetnek ki. Bozkurt és munkatérsai
(2023) arra is ramutat, hogy a valaszadok mesterséges intelligenciaval kapcsolatos korabbi

tapasztalatai, ismeretei jelentdsen befolyasoljak a mesterséges intelligencia megitélését. Ezt
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igazolja Kaya és szerzétarsai (2023) eredményei is, akik azt talaltdk, hogy a mesterséges
intelligenciaval kapcsolatos pozitiv attitiidoket szignifikansan noveli a szamitogép-hasznalat
szintje éa a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos tudasszint. Ezekbdl a felismerésekbdl arra
lehet kovetkeztetni, hogy a mesterséges intelligenciaval kapcsolatban tébb ismerettel
rendelkezd személyek valdszinlileg pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligenciat, mivel
jobban megértik a benne rejlé lehetéségeket €s tarsadalmi hatdsokat. Ennek ellenére a Mozilla
(2019) felmérésébol, melyet kozel 69 000 valaszado toltott ki, kiderllt, hogy a megkérdezettek
alig tobb, mint fele allitja azt, hogy "részben tisztdban van" a mesterséges intelligencia
jelentésével és csak korilbelll 10 szdzaléka érzi ugy, hogy ,.teljes mértékben tisztaban van”
vele. A résztvevok kdzel 40 szazaléka ink&bb nincsen, vagy egyaltalan nincsen tisztaban az Ml
jelentésével. Az Ipsos (2022) 28 orszagban vegzett kutatdsa, arra is ravilagitott, hogy a
mesterséges intelligenciaval kapcsolatos ismeretek az Uzleti dontéshozdk, a véallalkozasok
tulajdonosai, az egyetemi végzettséggel rendelkezok és az orszaguk fels6é jovedelmi szintjén
1évék korében volt a legmagasabb. A vizsgalat tovabba azt mutatja, hogy a férfiak koérében
joval magasabb az MI ismertségenek aranya, mint a nék korében. Ezen kivil a tendenciak
szerint a Z generécio rendelkezik a legtdbb ismerettel az MI-vel kapcsolatban, 6ket koveti az
Y, majd az X és a Baby boomer generaci6 (Mozilla, 2019). Egy németorszagi felmérésbol
(Statista 2023b) arra is fény dertilt, hogy a Z generacié az a korcsoport, amelyik 41 szazalékkal
a legaktivabban hasznalja a mesterséges intelligencia valamely szolgéltatasat. Az Y generacid
korében ez az arany 29 szazalékra csokken, a legidésebb korcsoportban pedig csak 13
szazaleknak van aktiv tapasztalata az MI szolgaltatdsok terén. Mindebbdl arra
kovetkeztethetlink, hogy a magasabb végzettséggel rendelkezdk, a nagyobb beosztasban 1évok,
a férfiak és a fiatalabb generacio tobb ismerettel és tapasztalattal rendelkezik a mesterséges
intelligencia terlletén, igy pozitivabban értékelik az Ml-alapl eszkdzoket, és felkésziltebbek

annak alkalmazasara is.

Osszeségében azt mondhatjuk, hogy a jovébeli elérejelzések és trendek izgalmas
kilatasokat mutatnak az intelligens gépek és rendszerek tertiletén mind a gazdasagi, tarsadalmi
és hétkoznapi életink soran. Azonban az Ml fokozott terjedésével fontos figyelembe venni a
mesterséges intelligencia megitélésének sokszintiségét is a kiilonb6z6 demografiai
sajatossagok, ugy, mint a nem, kor, végzettség vagy beosztas tekintetében. A mesterséges
intelligencia tarsadalmi megitélése soran tovabba érdemes szamitasba venni az emberek
tudasszintjét is az M1 teriiletén, mert a nagyobb jartassag és ismeretek birtoklasa eldsegitheti az

MI pozitivabb megitélését és hatékonyabb alkalmazésat.
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2.2. MESTERSEGES INTELLIGENCIA ALKALMAZASA AZ EMBERI EROFORRAS MENEDZSMENT
TERULETEN

Az emberi er6forras menedzsment kiilonbozé HR funkcioi (Dajnoki — Héder, 2017) magukba
foglaljdk az 6sszes 6 tevékenységet, amelyek az alkalmazott munkaéletében térténnek - attol
a pillanattdl kezdve, hogy az illetd belép a szervezetbe, egészen addig, amig az alkalmazott
elhagyja azt (Mishra — Kishor, 2023). Ezen folyamatok soran hatalmas mennyiségii adat és
informécid keletkezik, melynek automatizalasara a mesterséges intelligencia nagyszerii eszk6z

lehet.

Bar tobb szervezet kiilonboz6 részlegei mar atvették vagy integraltak az Ml-alapu
eszkozoket, a HR részlegek meg mindig nem tudjak ezeket teljeskortien bevezetni (Vrontis et
al., 2021). A McKinsey & Company 2023-as felmérése alapjan minddsszesen 11 szazalékos a
mesterséges intelligencia adaptacidés aranya az emberi er6forrds menedzsment teriiletén
vilagszerte. Annak ellenére, hogy sokan felismerik a HR részlegben dolgozok kozil a
mesterseges intelligencia alkalmazédsanak fontossagéat, azt is megjegyzik, hogy nem tettek
semmilyen intézkedést a bevezetéssel kapcsolatban. Ez a valésag azt mutatja, hogy bar az Ml
a HR tertletén még mindig csak egy fejlddésben 1évé forradalom, mar nem allithatd meg
(Palos-Sanchez et al., 2022). Az elmult id6szakban egyre tobb vallalat kezdte felismerni a
mesterséges intelligencia elkeriilhetetlenségét és jelentéségét a human eréforrasok kezelésében,
hogy talélje a gyorsan valtozd kdrnyezetet és kiemelkedjen az egyre erételjesebb versenyben
(Nawaz et al., 2024). Kétségtelen, hogy a mesterséges intelligencidnak reményteljes jovéje van
az emberi er6forrds menedzsment teriiletén azonban az MI integraldsa a HR folyamataiba
szamos kihivéssal jarhat. Ezek a gyakorlati problémaktol, mint példaul az MI algoritmusok
elfogultsaga, egészen az igazsagossagot, az etikai és jogi korlatokat érint6 kérdésekig terjednek
(Tambe et al., 2019). Ennek ellenére a vallalatok tovabbra is érdeklédést mutatnak és jelentds
erofeszitést tesznek az MI beépitésére a HR funkcidiba, hiszen a mesterséges intelligencia
hasznalatanak elonyei kétségkiviil felillmuljak az észlelt kihivasokat (George — Thomas, 2019).
Ehhez azonban sziikség van arra, hogy a szervezetek teljes mertékben kihasznalhassak az Ml
elonyeit és potencialjat, és felkészitsék a munkavallaloikat arra, hogy miképp tudnak
hatékonyan egylitt dolgozni az intelligens gépekkel. Ez a folyamat kétségkiviil idéigényes, de
az elényok hatalmasak lehetnek (Nawaz et al., 2024).

Jelen fejezet célja, hogy bemutassa, miként lehet alkalmazni az egyes mesterséges
intelligencia technolégidkat az emberi er6forras menedzsmentben, és hogy az Ml hasznélata

hogyan teszi hatékonyabba és eredményesebbé a HR kiilonb6z6 funkcioit Ugy, mint a toborzas,
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kivalasztas, tréningek és fejlesztések, teljesitményértékelés vagy az adminisztracid és

kapcsolattartas terlletei.

2.2.1. Toborzas, kivalasztas

Az emberi er6forras menedzsment egyik kulcsfontossagu terllete a toborzas és kivalasztas,
mely sordn a HR-es munkatarsak megirjak a munkakori leirast, hirdetik a poziciot, fogadjak a
jelentkezéseket, kivalasztjak a jeloltek koziil a megfeleloket, meghallgatjak a jelentkezoket,
targyalnak a fizetésr6l, majd kikiildik az ajanl6 levelet. Az egész folyamat idéigényes és
bonyolult, mindemellett nagy befektetést igényel az id6, a pénz és a munkaerd tekintetében
(Jana et al., 2023). Kutatasok sora (Aamer et al., 2023; Gusain et al., 2023; Hunkenschroer —
Luetge, 2022; Pradhan et al., 2023; Will et al., 2022) igazolja, hogy a véllalatok ezért egyre
gyakrabban alkalmaznak mesterséges intelligencia technologiakat a munkaer6-toborzasi és -

kivalasztasi folyamat egyszertisitése, gyorsabba és hatékonyabba tétele érdekében.

A mesterséges intelligencia alkalmazésa a toborzas kiilonb6z6 szakaszaiban, példaul az
allashirdetések megirdsakor, a palydzok onéletrajzainak sziirésekor vagy a videdinterjuk
arcfelismeré szoftverekkel torténé elemzésénél is megtalalhatok (Hunkenschroer — Luetge,
2022). Az allashirdetések esetében mélytanulason alapulé generativ mesterséges intelligencia
alkalmazhat6 az allasajanlatok szovegének generdlasaban, a kdvetelmények, munkakori
leirasok és feladatok megfogalmazasaban, valamint a hirdetések optimalizalasaban is (Seek
employer, 2024; Skondras et al., 2023). Az ilyen MI alapu algoritmusok nemcsak az
allashirdetések létrenozésdban segitenek, hanem relevans, elfogulatlan, nemekre nézve
semleges nyelvezetet hasznalnak, és konkrét célcsoportokhoz iranyulnak (Hu et al., 2022; (Mao
et al.,, 2023). A mar beérkezett jelentkezOk sziiréséhez gépi tanuldsi és természetes
nyelvfeldolgozasi algoritmusok hasznalhatdk, melyek kulcsszavak alapjan megvizsgaljak az
alkalmazottak jelentkezési anyagait, példaul az onéletrajzokat és motivacios leveleket, majd
Osszevetik azokat a pozicio kovetelményeivel (Kavitha et al., 2023). A jelentkezok
hattérellendrzésekor csak azokat a jelolteket engedi at az algoritmus, akik megfelelnek a kivant

kritériumoknak (Indarapu et al., 2023).

A toborzasi folyamat soran a jeloltek gyakran panaszkodnak arra, hogy sok idébe telik

a jelentkezéstdl a kivalasztasig vald atjutas, és hogy nem kapnak idében visszajelzést a

kivalasztas eredményér6l (Pandey et al., 2023a). A természetes nyelvfeldolgozason alapulo

chatbotok és virtualis asszisztensek képesek gyorsan és hatékonyan kommunikalni a

jelentkezokkel, tajékoztatni Oket a folyamat allasardl, személyre szabott iizeneteket,

értesitéseket kildeni, interjukat szervezni és lebonyolitani, ezzel javitva a jelentkezdi élményt
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(Allal-Cherif et al., 2021). A videointerjuk soran alkalmazhat6 az Ggynevezett szamitogépes
latas technoldgidja is, melyek a nem verbalis jelzések és arckifejezések elemzésével segitik a
toborzokat a dontéseik meghozatalaban (Hunkenschroer — Luetge, 2022; Yadav et al., 2023).
Az MI rendszerek alkalmazasaval ezen fellll kiilonb6z6 algoritmusok segitségével lehetdség
van online kompetencia- és képességteszteket késziteni és értékelni, amelyek alapjan objektiv
dontéseket lehet hozni a jelentkezOk alkalmassagarol. Az MI tovabba képes rangsorolni a
jelentkezOket az alkalmassag alapjan és ajanlasokat tud tenni a legjobb jelentkez6kr6l, ami
megkonnyiti a toborzok szdméra a dontéshozatalt (Marr, 2023). Az MI alapu toborzasi
rendszerek nemcsak hatékonyabba és pontosabba tehetik a felvételi dontéseket, hanem
igazsagosabbé és keveshé elfogultta is, mivel mentesek az emberi intuicioktél (Hunkenschroer
— Luetge, 2022). A varatlan elfogultsagok vagy diszkriminativ viselkedések elkeriilése
érdekében azonban létfontossagu, hogy ezek az algoritmusok etikusan miikddjenek (Indarapu
et al., 2023). A mesterséges intelligencia alkalmazasai a toborzas kontextusaban komoly
konfliktusokat generalhatnak azzal, hogy a tarsadalom jellemz6en mit tart etikusnak (Tambe et
al., 2019).

Mivel a munkaerd-felvételi dontések oOridsi hatdssal vannak az emberek életére, a
vallalatoknak feltétleniil meg kell érteniiik, hogy a mesterséges intelligencia alapi munkaerd-
felvételi technologiak milyen lehetdségeket és potencialis kockazatokat rejtenek magukban
(Hunkenschroer — Luetge, 2022). A toborzoknak éppen ezért tisztaban kell lennitk a lehetséges
kihivasokkal, mint példaul a szoftverek elfogultsaga, az emberi interakcid hidnya, vagy az
adatvédelmi aggalyok, és torekednitik kell az automatizalas és az emberi interakcio kozotti
egyensuly megtaldlasara (Linkedin, 2023) hiszen a mesterséges intelligencia ugyan
automatizalja az ismétlodé emberi feladatokat, az emberi tulajdonsagok, mint példaul az
empatia vagy az érzelem, tovabbra is létfontossagiak maradnak a toborzas és kivalasztas
tertiletén (Ore — Sposato, 2021).

2.2.2. Treningek, fejlesztések

A tulterhelt munka-maganéleti idébeosztas miatt egy atlagos alkalmazottnak hetente kevesebb,
mint 25 perce jut arra, hogy tanuljon és fejlessze készségeit. Ha ezt a sziikos idot érdekesebbé
¢és hatékonyabbd lehetne tenni, akkor ez az alkalmazottak teljesitményét is jelentdsen javitana
(Kumar et al., 2023). A mesterséges intelligencia bevonasaval hatékony és testreszabott
megoldasok érheték el a tréningek és fejleszteések teruletén, kezdve az (j munkavallalok

betanitasatol egészen a meglévé kollégak fejlesztéséig.
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Az MI altal vezértelt digitalis asszisztens javitja a betanulasi folyamatot azaltal, hogy
végig vezeti az Uj munkavallalokat az dsszes szlikséges onboarding lépésen (Oracle, 2019)
mikozben automatizalt valaszokat ad az U0j dolgozOk gyakori kérdéseire, példaul a cég
szabdlyzataival, rendeleteivel és iranyelveivel, vagy a munkakori feladatokkal kapcsolatban
(Kumar et al., 2023). Emellett MI-alapu rendszerek online oktatasi platformokon segitik az uj
¢és mar meglévé munkavallalokat az elGirt képzések teljesitésében, azaltal, hogy informéaciokat
gyljtenek az alkalmazottak készségeirdl, és olyan munkahoz kapcsolodd tananyagokat
javasolnak, amelyek az azonos szerepben dolgoz6 munkatarsak, és az adott munkavallal6
képességei és érdekloédése alapjan keriilnek Osszeallitdsra (Chowdhury et al., 2023). A
tananyagok teljesitését kovetéen a munkavallaloi teljesitményadatokban talalhaté mintazatok
¢s trendek gépi tanulasi algoritmus altal elemezheték annak feltarasara, hogy mely
munkavallaloknak lehet kiegészitd coachingra vagy tovabbi képzésre sziikségik. Az
algoritmus ezutdn automatizalt visszajelzéseket ad és személyre szabott fejlesztési
lehetdségeket kinal a korabbi eredmények és a kivant jovébeli karriercélok alapjan (Indarapu

etal., 2023).

Annak érdekében, hogy a tanulasi folyamat még érdekesebbé valjon a munkavallaldk
szamara, a mar ismert Ml-alapl technoldgidkat a jatékositas (=gamifikacio) eszkozeivel is
integralni lehet. A gamifikacié alapvetéan az oktatas egyik feltorekvo teriilete, amely a
résztvevok motivalasara és elkotelezésére szolgal kiillonbozo jatékelemeket tartalmazo,
jatékszerli tevékenységeken keresztul, azonban nem jatékkornyezetben (Babu — Moorthy,
2023). A gamifikalt képzés legjobb stratégiai kdzé tartoznak a ranglistak és pontok, a
kincsvadaszatok, interaktiv kvizek, versenyek, szerepjatékok, gamifikalt tanulasi Gtvonalak
(Pandey et al., 2023b). A mesterséges intelligencia fejlddése lehetdvé teszi ezeknek a
gamifikécios eszkozoknek a fejlesztéset a mar bevalt MI-technikak alkalmazaséaval (Babu —
Moorthy, 2023). A mesterséges intelligenciaval timogatott gamifikacié nagy potenciallal bir a
tréningek és fejlesztések teriiletén, mivel lehetové teszi a személyre szabott visszajelzést és a
lehetséges felhasznaloi kudarc/siker elérejelzését (Bezzina — Dingli, 2023), mikdzben javitja a
koncentraciot, ndveli a termelékenységre vald vagyat, fokozza a munkahelyi elkotelezettséget,

valamint javitja az alkalmazottak tanulasi élményét (Pandey et al., 2023b).

2.2.3. Teljesitményértékelés
Az emberi er6forras menedzsment fontos feladata, hogy atlathatdé munkavallaloi
teljesitményértékelési rendszereket alkalmazzon annak érdekében, hogy azonositsa és

megerdsitse a jo teljesitményt, és kezelje a gyengébbeket. Ennek eszkdze hagyomanyosan a
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rendszeres éves vagy a 360 fokos teljesitményértékelés, melynek jol ismertek a problémai,
kiléndsen akkor, ha a teljesitményértékelés a jutalmazasi rendszerekben is megmutatkozik
(Bowman, 2009). A legfontosabb kihivasok kozott szerepelhet az értékel6i elfogultsag, az
emberi hiba vagy az id6igényes értkelési folyamat, melyek olyan kihivast jelenté helyzeteket
teremthetnek, amelyek alaassak a teljesitményértékelés es -kezelés értékeét (Johnson et al.,
2022).

Egy felmérés (Ray, 2024) szerint a hagyomanyos teljesitményértékeld rendszerekkel a
vezetok 95 szdzaléka nincs megelegedve, a HR szakemberek 90 szédzaléka szerint nem nyujt
val6s idejli informaciot és a munkavallalok 56 szazaléka szerint a teljesitményértékelés soran
nem kapnak személyes képzési és fejlesztési javaslatokat. Ezzel szemben a mesterseges
intelligencian alapulo teljesitményértékeld rendszerek hatékonyabb, objektivebb és fejlettebb
modszerek alkalmazasat teszik lehetévé a teljesitményértékelés soran (Bankar — Shukla, 2023;
Johnson et al., 2022). A mesterséges intelligencia szoftverek képesek nagy mennyiségii adatok
elemzésére és értékelésére, mely révén valos idejli informaciot tud szolgéltatni a munkavallalok
teljesitményével kapcsolatban, mind a vezet6k, mind pedig a dolgozok szamara (Burnett — Lisk,
2019; Krishna et al., 2023). Mivel az adatok valds id6ben friss teljesitményeseményekbol
szarmaznak, az alkalmazottak hitelesebbnek talaljak az informaciot, mikdzben a vezetok kézzel
foghaté bizonyitékokra tamaszkodhatnak az értékelések soran (Stroet, 2020). Az MI
feldolgozasi kapacitasa tovabba lehet6vé teszi a gyakoribb visszajelzések kuldését, igy a
dolgozok nemcsak az éves értékelések idején, hanem az év minden napjan nyomon kovethetik
teljesitményiiket és fejlédésiiket (Johnson et al., 2022). Egy MI alapu algoritmus tovabba a
beérkezett informaciok birtok&dban hamar felismeri a problémakat, esetleges fejlesztend6
tertleteket, igy a személyes teljesitményt figyelembe véve tud egyéni képzési ajanlasokat tenni
(Akavova et al., 2023). Az automatizalt teljesitményértékelések mindezen felil jelentds id6- €s
er6forras-megtakaritast jelentenek a HR szakemberek és vezeték szamara, mivel a szoftver
képes kezelni a teljesitményértékelési folyamathoz kapcsol6dd adminisztrativ munka jelent6s
részét (Ray, 2024).

Osszeségében tehat a mesterséges intelligencia hasznos lehet a teljesitmény mérésében
és a munkavallaloi moral nyomon kovetésében is (Gaur — Riaz, 2019), mikdzben elésegiti a
dolgozoi elkdtelezodést, azaltal, hogy valds idejli visszajelzést, értékelést és képzési terveket
szolgaltat a munkavéllalok részére és jelentds segitséget nydjt a HR szakemberek és vezetok

szamara is az adminisztrativ terhek kezelése altal.
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2.2.4. Adminisztracid, kapcsolattartas

A rohamos technologiai fejlodés és a digitalizacio ellenére az emberi er6forras menedzsment
még ma is egy erésen adminisztrativ funkcio (Eunbanks, 2022). Az emberi er6forras osztalyok
naponta ismétlddé és monoton feladatokkal taldlkoznak, melyek automatizélasa kénnyen
clérhetd lehet a mesterséges intelligencia alkalmazasaval. Ez lehet6vé tenné a HR
szakembereknek, hogy kevesebb idot toltsenek adminisztrativ feladatokkal és papirmunkaval,
ehelyett inkabb a HR stratégiai funkcioira 6sszpontositsanak (Baykal, 2020; Tewari — Pant,
2020). Mivel az adminisztrativ feladatok személyes hatdsa az alkalmazottakra viszonylag
alacsony, és naponta elvégezhetdek, ellentétben a drasztikusabb HR dontésekkel, mint példaul
emberek felvétele vagy elbocsatasa, az M1 alkalmazésra is alkalmasabb lehet az adminisztrativ
tertleteken (Tambe et al., 2019).

A mesterséges intelligencia technol6gidk nem csupan megkonnyitik a mindennapi
munkat, hanem javitjAk a dokumentacié konnyedségét, a kommunikacié sebességét és
egyszerliségét, valamint jobb hozzaférhetdséget biztositanak az adatokhoz (Fenech et al.,
2019). A mesterseges intelligencia segitségével, online platformok és chatbotok révén az
alkalmazottaknak lehetéségiik nyilik barmilyen relevans informaciéhoz hozzaférni a HR-t61
fuggetlentl a hét minden napjan. A mesterséges intelligencian alapulé digitalis virtualis
asszisztensek gyorsan valaszolnak a munkavallaloi kérdésekre (Majumder — Mondal, 2021),
utmutatast nyajtanak a munkatarsaknak a vallalat iranyelveirdl, ellatand6 feladataikrol, és
tisztazzak a munkaval, tinnepnapokkal és szabadsagolassal kapcsolatos kérdéseiket (George —
Thomas, 2019). Sok vallalat, mint példaul az IBM, a ServiceNow, a Xor, a Maya, az ldeal, a
Paradox stb., mar chatbotokat alkalmaz az altaldnos dolgozoi kérdések megvélaszolaséra és
szOveges véalaszadasra. Egy felméres eredménye szerint a dolgozok elényben részesitik a
chatbotokat a hagyomanyos kapcsolattartasi eszkdzokkel szemben a munkaligyi kérdések
esetén (Kumar et al., 2023).

A mesterséges intelligencia a toborzés teriiletén is jol alkalmazhaté az adminisztrécio
és kapcsolattartas, példaul az e-mailes kommunikacio, az emlékeztetok Kikuldése és az interjuk
id6épontjainak egyeztetése terén. Ez eldnyds, hiszen gyorsabba teszi a toborzasi és kivalasztasi
folyamatot, mely akar tobb hétig is eltarthat attol fliggden, hogy hany jelentkezés érkezik
(Leong, 2018). Azaltal pedig, hogy a mesterséges intelligencia lehet6vé teszi az Osszes
beérkez6 jelolttel vald kapcsolattartast és kommunikaciot, a vallalatok munkaadoi markaja is
er6sebbé valik (Allal-Chérif et al., 2021).
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Bar még mindig vannak, akik az adminisztrativ feladatok automatizalasat inkabb
fenyegetésnek tekintik az emberi er6forrasokra, az optimista nézet az, hogy az Ml folyamatos
gyors fejléddése mellett az emberi eréforrasok egyre tobb id6t fognak felszabaditani, lehetdvé
téve szdmukra, hogy arra 0sszpontositsanak, ami val6ban szamit: az emberi kapcsolatokra
(Mishra — Kishor, 2023).

Ahogy jelen fejezetben lathattuk, szamtalan lehetoség Iétezik a mesterséges
intelligencia technoldgiainak integrélasara a HR egyes funkcioiba. Ezen alkalmazasokat az 5.
abra dsszefoglaléan szemlélteti.

TOBORZAS, TRENINGEK, TELJESITMENY- | ADMINISZTRACIO,

KIVALASZTAS FEJLESZTESEK ERTEKELES KAPCSOLATTARTAS

Allashirdetések Személyre szabott Valos idejii Adatbevitel,
optimalizélasa képzések adatelemzés adatellen6rzés
Onéletrajz-elemzés Online oktatasi Rendszeres Hatékony
o latform visszajelzés dokumentacio
Keészségtesztek : _
készitése Automatizalt Objektiv ertékelés Chatbotok és
., , értékelések és Teljesitmény virtualis
Interji szervezés o SN i
J visszajelzések elorejelzése asszisztensek
Jel6ltek rangsorolasa Adatokon alapulé Képzési igények Automatizalt
Dontéstamogatas fejlesztési tervek felmérése kommunikacio

Jatékositas

5. dbra: Mesterséges intelligencia alkalmazasa az emberi eréforras menedzsment

kiillonb6z6 funkcioiban

Forras: Sajat szerkesztés (Akavova et al., 2023; Allal-Chérif et al., 2021; Bankar — Shukla,
2023; Bezzina — Dingli, 2023; Chowdhury et al., 2023; Fenech et al., 2019; Indarapu et al.,
2023; Johnson et al., 2022; Kavitha et al., 2023; Krishna et al., 2023; Majumder — Mondal,

2021; Marr, 2023; Skondras et al., 2023) alapjan

Az alabbi tablazat komplex képet ad a mesterséges intelligencia alkalmazasanak

lehetbségeirdl az emberi eréforras menedzsment kiilonb6z6 funkcidiban, tgy, mint a toborzas,
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kivalasztas, tréningek és fejlesztések, teljesitményértékelés vagy az adminisztracid és

kapcsolattartas.

2.3. AMUNKAVEGZES JOVOJE — LEHETOSEGEK ES KIHiVASOK

A mesterseéges intelligencia térnyerésével az olyan feladatok, mint az informéacio- és
adatfeldolgozas, egyre inkabb automatizalddik, mely nem csak a munkavégzés maédjat, hanem
amunkakorok jellegét, azok tartalmat és a munkavégzeshez sziikséges készségeket is jelentdsen
befolyasoljak (World Economic Forum, 2023). Jelen fejezet aktualis szakirodalmi forrasok és
statisztikak alapjan vizsgalja az MI munkahelyi alkalmazasanak lehetGségeit es esetleges
kihivéasait, az atképzések és az Uj készségek és munkakordk fontossagat, valamint a technol6gia
foglalkoztatasra es munkahelyek jellegére gyakorolt hatasat, azzal a céllal, hogy mélyebb

megeértést nyerjen a mesterséges intelligencia jovébeli szerepérél a munkaerdpiacon.

Az 1) digitalizacios forradalom az elkovetkez6 években nagy hatassal lesz a
foglalkoztatésra. Szinte minden munkahely megvaltozik, és a mai munkavallalok talnyomo
tobbségének U keszségeket kell majd elsajatitania (Li, 2022). A World Economic Forum
(2023) becslése szerint 2027-re az 0 technoldgidk bevezetése miatt a munkavallalok felének
atképzésre lesz sziiksége. Ot év milva a mai munkahelyi kovetelményekben fontosnak tartott
készségek tobb, mint kétharmada meg fog valtozni. A 2027-es alapvet6 készségek egyharmada
olyan technologiai kompetenciakbdl fog allni, amelyeket ma még nem tekintenek
kulcsfontossdginak a jelenlegi munkahelyi kdvetelmények szempontjabdl. A jovo tiz
legfontosabb kompetencidi kozé tartozik majd a kreativ és az analitikus gondolkozas, a
technoldgiai ismeretek, a kivancsisag és az élethosszig tart6 tanulas, a rugalmassag és agilitas,
a rendszerszemléletli gondolkodas, a mesterséges intelligencia és big data alkalmazés, a
motivacié és onismeret, a tehetségmenedzsment, valamint a szolgaltatasorientaltsag. A
McKinsey kutatasanak eredményi azt mutatjak, hogy a technoldgiai készsegek, a szocialis es
érzelmi készségek, valamint a magasabb szintli kognitiv készségek iranti kereslet 2030-ig
gyorsuld novekedést fog mutatni. Ezzel szemben az alapvet6 kognitiv készségek, valamint a

fizikai és manualis készségek iranti kereslet csokkenése varhatd (McKinsey & Company, 2023).

A World Economic Forum (2023) elérejelzése szerint 2027-re 83 milli6 munkahely
sziinhet meg az emberek és gépek kozotti munkamegosztas kovetkeztében, mikozben 69 millio
Uj, ma még nem létez6 munkahely johet 1étre. Az elkdvetkezd 6t évben varhatdban megnd a
kereslet azon Ujonnan megjelené munkakorok, mint példaul adatelemzOk, mesterséges
intelligencia és gépi tanulds szakértok, valamint digitalis atalakulds szakértok irant. Ezzel
szemben az adatbeviteli ligyintézok, vezetdi és adminisztrativ titkdrok, valamint szamviteli,
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konyvelési és bérszamfejtési ligyintézOk szerepe varhatoan szignifikansan csokkenni fog
ugyanezen idészak alatt, hiszen ezeket a poziciokat fenyegeti legnagyobb valdszintiséggel az
MI automatizalasa. Az intelligens szoftverrendszerek, a mesterséges intelligencia és a gépi
tanulds megjelenése azonban nem fog tomeges munkanélkiliséghez vezetni. Ehelyett
valdszintisithetd, hogy szdmos munkakor lemindsiil vagy akar meg is sziinik, mikdzben
képzésre, atképzesre és tovabbképzésre lesz szilkség ahhoz, hogy a munkavallalok minél
felkésziiltebben tudjanak reagalni az ipar 4.0 hivé szavara (Ahmad, 2020). Hasonlo
kdvetkeztetésre jutott a Deloitte (2020) felmérése is, mely szerint a vilagszerte megkérdezett
tizleti és HR vezetOk 54 szazaléka gondolja ugy, hogy a mesterséges intelligencia hatasara a
munkahelyek szd&ma ugyan valtozatlan marad, de azok jellege vérhatban megvaltozik
szervezetiukben, igy at- és tovabbképzésre lesz sziikséq. Ellingrud és szerzétarsai (2020)
becslése szerint az idésebb generacidéhoz tartoz6 munkavallaléknak, valamint az alacsonyabb
végzettségli, operativ feladatot végzé dolgozoknak nagyobb szikséguk lehet az atképzésre,

mint a fiatalabb generacids és a felsdfokt végzettséggel rendelkezé6 munkavallaloknak.

Osszeségében tehat azt mondhatjuk, hogy a mesterséges intelligencia adaptacidja
egyrészr6l munkahelyek megsziinésével jarhat, mivel szamos kordbban ember altal végzett
feladat MI-megoldasokkal is helyettesithetd. Masfelél azonban az MI technoldgiak Uj
munkahelyeket is teremthetnek, mivel az embereknek lehetdségiik van 11j, magasabb hozzaadott
értéket képviseld, vagy akar kreativabb feladatok elvégzésére. Jelentds technologiai
munkanélkiliség csak akkor léphet fel, ha tarsadalmunk nem tud strukturélis atalakulason
atesni (Boncz — Szabo, 2022), igy az atképzések és tovabbképzések jelentdsége kulcsfontossagu

lesz a jové munkaerépiacan.

2.4. KUTATASI KERDESEK ES HIPOTEZISEK
A szakirodalmi attekintés soran szakkonyvek, folydiratokban megjelent tudomanyos cikkek és
internetes forrasok segitségével az 1. tablazatban lathatd kutatasi kérdéseket és hozzajuk

tartozé hipotéziseket fogalmaztam meg:

1. tblazat: Kutatési kérdések és hipotézisek

K1: Van-e demogréafiai (nemi, korcsoportbeli) killénbség a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasanak megitélésével kapcsolatban?
e HI1: A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak megitélése a nem és a
korcsoport fliggvényeben eltérd (Bozkurt — Gursoy, 2023; Grassini — Ree, 2023; 1psos,
2022; Kalimeri — Tjgstheim, 2020).
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o H1L.1: A férfiak pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasat, mint a nék (Ipsos, 2022).

o H1.2.: AZésaz generécio pozitivabban itéli meg a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasat, mint az X és a Baby boomer generéacié (Bozkurt —
Gursoy, 2023; Grassini — Ree, 2023; Kalimeri — Tjgstheim, 2020).

K2: Van-e osszefliggés a valaszadd felkészlltsége és megitélése kdzott a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban?
e H2: Osszefliggés van a valaszado felkésziiltsége és megitélése kozott a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazéasanak vonatkozasaban (Bozkurt — Glrsoy, 2023).
o H2.1.: Minél felkésziltebb a valaszado a mesterséges intelligencia munkahelyi

alkalmazéasara, annal pozitivabban itéli meg azt (Kaya et al., 2022).

K3: Az emberi eréforras menedzsment mely tertletén a legnagyobb a mesterséges
intelligencia alkalmazasanak elfogadasa?

e H3: A mesterseéges intelligencia alkalmazésat olyan HR teriileteken fogadjak el

leginkabb a valaszadok, ahol az MI személyes hatasa az alkalmazottakra alacsony,

tehat nincs  kozvetlen  befolyassal a  felvételre, elbocsatasra, vagy

teljesitményértékelésre (Tambe et al., 2019).

K4: Milyen munkaerdpiaci hatasra szamitanak a valaszadok az MI fokozottabb
munkahelyi alkalmazésa kdvetkeztében?
e H4: A vélaszadok szerint az MI fokozottabb munkahelyi alkalmazéasanak hatasara a
munkahelyek szama valtozatlan marad, de a munkahelyek jellege megvaltozik
(Ahmad, 2020; Deloitte 2020).

Forras: Sajat szerkesztés (2024)

Els6 korben arra voltam kivancsi, hogy talalok-e nemi, illetve korcsoportbeli kiilonbséget
a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazéasanak megitélésével kapcsolatban. A
szakirodalom alapjan azt feltételezem, hogy a férfiak, illetve a fiatalabb generaciok megitélése
pozitivabb lesz. Ezt kovetden azt vizsgaltam, hogy van-e 0sszefuggés a valaszadok
felkésziiltsége és megitélése kozott az M1 munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban, és
feltételeztem, hogy minél felkésziltebb valaki a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazésara, annal pozitivabb megitéléssel rendelkezik rola. Végezetil kutatasi kérdésként
tettem fel, hogy a HR teriiletén mely funkciokban a legnagyobb a mesterséges intelligencia

hasznalatanak elfogadasa, illetve, hogy az MI fokozottabb munkahelyi alkalmazasanak milyen
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munkaerdpiaci hatasa lehet a valaszadok szerint. A kovetkezOkben ezen kutatasi kérdeseket,

hipotéziseket, valamint az adatgyijtés folyamatat és a primer kutatasi eredményeimet elemzem.
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3. ANYAG ES MODSZER
Jelen fejezet célja, hogy ismertesse a kutatdsi folyamat menetét, az adatgyiijtés
korulményeit, a vizsgalat felépitését, valamint a kutatds sordn alkalmazott statisztikai

modszereket. A kovetkez6kben részletesen bemutatom a dolgozat ezen kdzponti elemeit.

3.1. AKUTATASI FOLYAMAT MENETE

A tudoméanyos kutatas folyamatat Boncz (2015) alapjan végeztem, melyet b6vebben a 6. dbra
szemléltet.

Témavalasztas, kutatasi A kutatas el6zményeinek Konceptualizalas
probléma meghatarozasa feltarasa, szakirodalom és (fogalmak definialasa)
egyeb forrasok attekintése
v v v

A kutatasi célok és a kutatasi kérdések megfogalmazasa, hipotézisek felallitasa szakirodalmi
forrasok alapjan.

v

Adatgyiijtés tervezés: — > Mintavétel: —» Adatgyijtés
o elvégzese
e Kkutatasi modszerek e kérdbives kutatas
meghatarozasa e szakért6i interju ¢
 kutatasi eszkdzok Adatbazis elkészitése
kivalasztasa (Excel)
e Kkutatasi eszkdzok ¢
Osszeallitasa
e mintavétel elokészitése Statisztikai elemzés
elvégzése (SPSS)
Kovetkeztetések, javaslatok Kutatasi kérdések Eredmények

-« -

megfogalmazasa megvalaszolasa megfogalmazasa

6. abra: A kutatési folyamat menete

Forras: Sajat szerkeszteés Boncz (2015) alapjan
A téma kivalasztasat és a kutatasi problema meghatarozasat kovetéen szakirodalmi és
egyéb forrasok attekintése segitségével feltartam jelen kutatds elézményeit és definidltam a
témahoz kapcsolddo legfontosabb fogalmakat. Miutdn komplex képet kaptam a kutatasi
céljaimrol a szakirodalmi attekintés alapjan megfogalmaztam a vizsgalathoz kapcsol6do
kutatasi kérdéseimet és felallitottam az ezekre €piild hipotéziseimet. Az adatgyiijtés tervezése

soran meghataroztam a kutatasi modszereimet, 6sszeallitottam a kutatasi eszkdzeimet, valamint
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elokészitettem a mintavételezést, mely egy kérddives kutatasbol és két szakértoi interjiibol allt.
Az adatgytjtéshez Microsoft Excelben elokészitettem az adatbazist €s IBM SPSS Statistics 26
statisztikai programban elvégeztem a statisztikai elemzést. Az igy kapott eredményeim valaszt
adtak a kutatasi kérdéseimre, mely alapjan donteni tudtam a hipotéziseim elvetése, illetve
elfogadasa mellett. Az eredmények fliggvényében kovetkeztetéseket vontam le, majd
megfogalmaztam a legrelevansabb javaslataimat, melyek bévebben a ,, 4. Eredmények és azok

értékelése ”, valamint az ,, 5. KOvetkeztetések és javaslatok ” fejezetben keriilnek bemutatasra.

3.2. SZEKUNDER ES PRIMER ADATGYUJTES BEMUTATASA

Dolgozatomban a mesterséges intelligencia megitélésének és emberi eréforrds menedzsment
funkcioiban torténd alkalmazasanak vizsgalata sordn szekunder (mdasodlagos) és primer
(els6dleges) kutatasi technikakat alkalmaztam. A szekunder kutatas esetében az adatok méas
forrashdl szarmaztak, melyek nem kutatasi céllal keriiltek rogzitésre. A primer kutatas soran
konkrét kutatasi céllal, elsé kézbdl szarmazo informacio gytijtése és elemzése tortént (Boncz,

2015).

A szekunder kutatés soran szakkonyvek, folyoiratokban megjelent tudomanyos cikkek
¢s internetes forrasok segitségével bemutattam a mesterséges intelligencia legfébb tipusait €s
technologiait. Ezt kovetéen a mesterséges intelligencia terjedésével és megitélésével
kapcsolatos statisztikai adatokat és informaciokat kerestem ¢€s gyljtottem Ossze, majd
rendszereztem és hasznaltam fel a szakirodalmi attekintésben. Ezutan attértem a dolgozatom
kdzponti témajara, a mesterséges intelligencia emberi er6forras menedzsment teriiletén torténd
alkalmazasara, ahol részletesen kifejtettem az MI hasznalatanak lehetéségeit az egyes HR
funkcidkban, ugy, mint a toborzas, kivalasztas, tréningek és fejlesztések, teljesitményértékeles,
illetve az adminisztracié és kapcsolattartds. Végezetil nemzetkdzi szakirodalmi forrasok
alapjan bemutattam a mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazésaval
kapcsolatos jovobeli munkaerdpiaci kilatasokat. A szekunder kutatds soran negy kutatasi
kérdést és negy hipotézist fogalmaztam meg (lasd ,,2.4. Kutatdsi kérdések és hipotézisek”
fejezet) melyet ezt kovetéen primer kutatas sordn vizsgaltam, majd dontottem a hipotézis

elfogadasa, illetve elvetése mellett.

A primer kutatds sordn Kkvantitativ és kvalitativ modszereket alkalmaztam annak
érdekében, hogy minél atfogobb képet kapjak a mesterséges intelligencia megitélésevel és
emberi eréforrds menedzsment teriiletén torténd alkalmazasaval kapcsolatos véleményekrol.
Els6 1épésként kvantitativ vizsgalatot alkalmaztam, melynek keretében kérddives kutatast
végeztem. A kérdoéives vizsgalat célja az volt, hogy feltarja a mesterséges intelligenciaval és
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annak munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos véleményeket. A kérddivet Google Urlap
segitségével készitettem el, melynek linkjét kiillonb6z6 kozosségi média feliileteken online
megoszthatova és terjeszthet6vé tettem. A mintavételezés holabda modszerrel tortént. A
kérd6iv tovabba az NI Hungary Kft. HR-es kollégai szdméra is kikulldésre keriilt az Outlook
kdzos HR-es e-mailcimen keresztlil. A kérddivhez emellett a QRFY alkalmazas segitségével
egyedi QR kddot is generdltam, melyet nyomtatott formaban elérhetévé tettem kiilonb6z6
rendezvényeken és szakmai konferenciakon, lehetdséget adva azok részveételére is, akik nem
rendelkeznek internet-hozzaféréssel. Az emlitett mintavételezési modszerek altal a kérdbiv
2023. oktober 6. és 2024. aprilis 1. id6szaka kdzott meglehetésen sok emberhez eljutott, ezzel
heterogén mintat képezve. A sajat Osszeallitast kérdbivet dsszesen 426 f6 toltotte ki, igy a
mintavételezés relative széleskortiinek mondhato, azonban fontos megjegyezni, hogy a vizsgalat
nem reprezentativ, igy az eredmények elsésorban a vizsgalt mintara vonatkoznak. A valaszadok
korét a sajat ismerdseim, az 6 ismerdseik, az internetes kozosségi oldalak tagjai, az NI Hungary
Kft. HR-es munkatarsai és a kiilonbdz6 szakmai rendezvényeken résztvevok alkottak. A primer
kutatas sordn a kvantitativ vizsgalat mellet kvalitativ kutatast is végeztem szakértdi interju
keretében. A kvantitativ kutatdsok numerikus adatokkal alatdmasztott eredményei hasznosak
ugyan a kutatasi hipotézisek igazolasara, de gyakran csak a feluleti informéacidkat rogzitik, nem
nyUjtanak mélyebb megértést a problémakrol, folyamatokrdl vagy emberi viselkedésrdl. A
kvalitativ kutatdsi mddszerek ezt a hianyt célozzak, melyek a jelenségek minGségi
megismerésére, vélemények, attitlidok, hiedelmek gytijtésére és elemzésére dsszpontositanak.
Ezek a vizsgalatok részletesen feltarjak a kutatott terlletet, kis mintikat hasznalnak és nem
torekednek a reprezentativitasra (Boncz, 2015). A szakért6i interjut az NI Hungary Kft. két HR
vezetdjével készitettem. Az interju célja az volt, hogy mélyebb betekintést nytjtson a
mesterséges intelligencia emberi er6forras menedzsment teriiletén toérténd alkalmazasarol,
illetve, hogy magyarazatot adjon a kérd6ives kutatas legfontosabb eredményeire. A szakért6i

interju felépitésér6l bévebb informaciot a ,, 3.2.2. Szakertdi interjui felépitése ” fejezet szolgaltat.

3.2.1. Kérdoives vizsgalat felépitése és alkalmazott statisztikai modszerek

A kérddives vizsgalat egyike a legelterjedtebb primer kutatdsi és informaciogyiijtési
modszereknek, melyet leird, magyarazo és felderité célokra hasznalnak. Az elénye, hogy
altalaban konnyen kivitelezhetd, és relevans informéciokat szolgéltat a kutatd szamara.
Ugyanakkor hatranya lehet a kutat6 és a valaszadd szubjektivitasa, valamint a hianyzé 6szinte
valaszadas (Boncz, 2015). A kutatasom soran alkalmazott kérd6iv 21 kérdésbél allt (lasd 1.

szamu melléklet), melyek a szakirodalmi attekintés és sajat gondolataim alapjan kerultek
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Osszeallitasra. A kérdések zart formaban voltak megfogalmazva, nyitott kérdéseket csupan a
zart kérdések kiegészitésére (pl.: ,,egyéb”, dnalléan beirhatd valaszlehetéség) hasznaltam. Az
értékelés megkdnnyitése érdekében egy- és tobbvalasztos kérdések is szerepeltek a kérdbivben,

mely 6t {6 részbdl allt.

Az elso részben a demogréfiai adatok szerepeltek, melyben a valaszadoktol gyiijtottem
altalanos informaciokat, ugy, mint a nem, életkor, lakhely és legmagasabb iskolai végzettség.
A masodik részben a mesterséges intelligencia altalanos megitélésével kapcsolatos
véleményeket mértem fel, ahol arra voltam kivancsi, hogy mennyire van tisztdban a valaszadd
a mesterséges intelligencia jelentésével, ismer-e mesterséges intelligencia alapu szoftvereket és
hogy milyen gyakorisdggal veszi ezeket a technologidkat igénybe. A kérd6iv ezen részében
tovabba kitértem arra is, hogy a valaszadok hogyan jellemeznék a mesterséges intelligenciaval
kapcsolatos altalanos érzelmeiket. A harmadik részben a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasaval kapcsolatos véleményeket vizsgaltam azon kitdlt6k korében, akik jelenleg
dolgoznak. A beosztds meghatarozasat kovetden azt mértem fel, hogy a kitolté munkahelyén
alkalmaznak-e mesterséges intelligenciat a munkavégzéshez, és ha igen, milyen ezen
rendszereknek a szabalyozdsa. A kérddiv tovabba kitért arra is, hogy a kitoltd milyen
feladatokat bizna az MI-re a munkahelyén és hogy ezek a technologidk képesek lennének-e
ellatni a kitolté munkakori feladatait. A negyedik részben ugyancsak a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos véleményeket mértem fel, azonban itt mar nem volt
kikotés a munkahely megléte. Itt arra voltam kivancsi, hogy a résztvevok altalanossagban
hogyan értékelik és mennyire vannak felkészllve a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasara, milyen el6nyoket, hatranyokat latnak benne, illetve, hogy milyen
munkaerdpiaci hatassal szdmolnak a mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi
alkalmazésaval. Az utolsO részben azt vizsgaltam, hogy a kit6lték mennyire fogadjak el a
mesterséges intelligencia alkalmazasat az emberi erdforras menedzsment teriiletén. Itt
kiilonb6zé HR-es szituaciok elfogadasa és elutasitasa mellett donthettek a valaszadok. A
kérddives kutatasbol nyert adataim Osszesitésére a Microsoft Excel filiggvényeit ¢&s
diagrammijait, kiértékelésére az IBM SPSS Statistics 26 statisztikai programban leird
statisztikat, illetve nem-parametrikus statisztikai probakat alkalmaztam. A hipotéziseimhez
parositott kérddives kérdéseket és a vizsgdlathoz alkalmazott statisztikai modszereket a 2.

tablazat szemlélteti.
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2. tAblazat: Hipotézisvizsgalathoz alkalmazott kérdéives kérdések és statisztikai

modszerek
Hipotézisek Kérdéivben Statisztikai
érintett maodszerek
kérdések*
H1: A mesterséges intelligencia munkahelyi | 1. kérdés Nem-parametrikus
alkalmazésanak megitélése a nem és a korcsoport | 2. kérdés statisztikai proba
fuggvényében eltéré6 (Bozkurt — Gilrsoy, 2023; | 16. kérdés e Mann-Whitney
Grassini — Ree, 2023; Ipsos, 2022; Kalimeri — proba
Tjestheim, 2020). e Kruskal-Wallis
e H1.1: A férfiak pozitivabban itélik meg a préba
mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasat, mint a n6k (Ipsos, 2022).
e H1.2.: AZésazY generacio pozitivabban itéli
meg a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazésat, mint az X és a Baby boomer
generacid (Bozkurt — Girsoy, 2023; Grassini —
Ree, 2023; Kalimeri — Tjastheim, 2020).
H2: Osszefiiggés van a valaszadd felkésziiltsége és | 5. kérdés Korrelacio
megitélése kozott a mesterséges intelligencia | 16. kérdés e Spearman-féle
munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban (Bozkurt rangkorrelacid
— Gursoy, 2023).
e H21.: Minél felkésziltebb a vélaszadd a
mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazésara, annal pozitivabban itéli meg
azt (Kaya et al., 2022).
H3: A mesterséges intelligencia alkalmazasat olyan | 21. kérdés Leiro statisztika
HR terileteken fogadjak el leginkabb a valaszadok, e Atlag
ahol az MI személyes hatdsa az alkalmazottakra e Sz0ras
alacsony, tehdt nincs kozvetlen befolyassal a
felvételre, elbocsatasra, vagy teljesitményértékelésre
(Tambe et al., 2019).
H4: A vaélaszadok szerint az MI fokozottabb | 20. kérdes Leiro statisztika

munkahelyi alkalmazasanak hatasara a munkahelyek
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szama valtozatlan marad, de a munkahelyek jellege e Megoszlasi

megvaltozik (Ahmad, 2020; Deloitte 2020). viszonyszam

Forrés: Sajat szerkesztés (2024)
* A kérdesek teljes szoveggel az 1. szamu mellékletben kerilnek feltiintetésre

A hipotézisvizsgalathoz alkalmazott statisztikai modszerek kivalasztasa soran nagy
hangsulyt fektettem a valtozok meérési szintjének azonositasara, hiszen a mérési szintek
hozzarendelése a valtozékhoz egyben meghatarozza azt is, hogy milyen statisztikai modszer
alkalmazhat6 (Sajtos-Mitey, 2007). Az alacsony mérési szintli nominalis és ordinalis valtozok
esetében leird statisztikat, mig a magas mérési szintli, skdla tipust valtozok esetében nem
parametrikus probakat, Mann Whitney, Kruskal-Wallis, Spearman-féle rangkorrelaciot
alkalmaztam. A magas mérési szintll valtozok esetén normalitds vizsgalatot is végeztem. Az
els6 hipotézisemhez, melyben azt vizsgaltam, hogy megegyezik-e a férfiak és a nék, valamint
a kiilonb6zd korcsoportok véleménye a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasaval
kapcsolatban, nem parametrikus prébéakat, azon belll is Mann-Whitney és Kruskal-Wallis
teszteket végeztem. A masodik hipotézisemhez, melyen megnézem, hogy talalhat6-e
Osszefuggés a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésénak felkésziltsége és
megitélése kozott korrelacidanalizist, azon belll Spearman-féle rangkorrelaciot hasznaltam. A
harmadik és a negyedik hipotézisem vizsgalatdhoz egyarant leird statisztikat hasznaltam. A
harmadik hipotézisemben arra voltam kivancsi, hogy mely HR terlleten a legnagyobb az
elfogadas az MI hasznalataval kapcsolatban, a negyedik hipotézisemben pedig arra, hogy a
mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazdsa milyen munkaerdpiaci
hatasokkal jarhat a valaszadok szerint. Ugy gondolom, hogy a kérdéives kutatdsomon elvégzett,
fent emlitett statisztikai elemzésekkel sikertlt relevans informaciokat nyernem a négy
hipotézisem vizsgalatdhoz, melyet bévebben a ,,4.1. Kérddives vizsgdlat eredményeinek

elemzése ” cimii fejezet taglal.

3.2.2. Szakértdi interju felépitése

A kutatasomhoz szakértdi interjut is keészitettem, mely a kvalitativ interju egy sajatos fajtaja.
El6nye, hogy bizonyos jelenségeket, 6sszefliggéseket mélyebben és atfogdbban tarhatunk fel a
kivalasztott interjualanyok személyes élményeinek, tapasztalatainak és véleményének
megismerése altal. Tovabbi jellemzje a szakértok motivaltsaganak magas szintje, mely a téma

irdnti szakmai kivancsisagbol fakad (Gyulavéri et al., 2017). A szakértéi interju alanyai
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Novéaczky Regina, az NI Hungary Kft. eurdpai régio toborzasi vezetdje €s Kanizsar Péter, az
NI Hungary Kft. globéalis HR operacio vezet6je voltak. Az interjlalanyok kivalasztasanak
elsddleges szempontja az volt, hogy végzettségiik, hivatdsuk és munkajuk alapjan alapvetd
szaktudasuk, szakmai készségik, elméleti és gyakorlati ismereteik, valamint személyes
tapasztalataik az emberi er6forras menedzsmenthez kapcsolddjanak. Valasztasom egyrészt
azért esett az NI Hungary Kft-re (tovabbiakban NIH), mert a vallalat nemzetkozileg elismert
innovacidirol, kiléndsen az automatizalastechnikai megoldasok terén, masrészt azért, mert
személyes kotddésem is van a céggel, hiszen méar tobb, mint egy éve ennél a vallalatnal
dolgozok, mint dudlis gyakornok. A gyakornoksag ideje alatt lehetéségem nyilt a cég HR
tertileteit kozelebbr6l is megismerni, ezaltal mélyebb betekintést nyerni a vallalat emberi

er6forras menedzsment folyamataiba.

A szakértdi interju moddszerének a félig strukturalt interjut vélasztottam, melynek
vezérfonalat a 2. sz. melléklet tartalmazza. Azért valasztottam a félig strukturdlt interjat, mert
ez a modszer lehet6séget adott a spontaneitas részleges megtartdsa mellett a legfontosabb
informéacidk megszerzésére. Az interjuk 2024. aprilis 8. és 12. kdzott zajlottak online forméaban.
A szakért6i interju segitségével arra kerestem valaszt, hogy mit gondolnak az NI Hungary Kft.
HR vezetdi a mesterséges intelligenciardl és annak emberi eréforrds menedzsment teriiletén
torténd alkalmazasarél. Milyen eldnydket, esetleges kihivasokat latnak az MI munkahelyi
alkalmazésaban, hasznalnak-e mesterséges intelligenciat a kiilonb6z6 HR folyamatokban,
illetve, hogy mennyire lennének nyitottak arra, hogy a kozeljovében bevezetésre keriiljon az
altaluk vezetett teruleten valamilyen Ml-alapd megoldas. Az interju tovabbi célja az volt, hogy
mélyebb megértést nyerjen a kérdGives kutatds eredményeirdl ¢és legfontosabb
megallapitasairol. A szakért6i interju 6sszesen 16 kérdésbol allt, melyek az interjualanyra,
illetve a szervezetre vonatkozo6 kerdéseket, mesterséges intelligencia munkahelyi, valamint HR
teriileten torténd alkalmazéasaval és az MI munkaerdpiaci hatdsaval kapcsolatos kérdéseket

tartalmazott.

Ugy gondolom, hogy az interjis kutatdsom révén olyan valaszokat és megallapitasokat
nyertem, amelyek jelentdsen hozzajarultak a fé kutatasi kérdéseim megvalaszolaséhoz. Az
adatok alapjan sikerult olyan dsszefliggéseket, mintakat és trendeket azonositanom, amelyek
fontosak a vizsgalt terllet megértéséhez. Ezek az eredmények nemcsak Uj informéciokat
nyujtottak a témaval kapcsolatban, hanem lehetGséget biztositottak tovabbi kutatasokra a téma
tovabbfejlesztésére is. A szakért6i interju eredményei részletesen a ,,4.2. Szakértdi interju

eredményeinek elemzése” fejezetben olvashato.
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4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

Jelen fejezet célja a sajat vizsgalat soran kapott eredmények ismertetése és értékelése, illetve a
legfontosabb kovetkeztetések levondsa. A tovabbiakban a primer kutatdsom eredményeit
ismertetem és vetem 0ssze a szakirodalomban felvdzolt nemzetkdzi és hazai Kkutatasi
eredményekkel. Az értékelést a kérdéives vizsgalat eredményeinek elemzésével kezdem, majd

pedig a szakért6i interju eredményeinek vizsgalataval folytatom.

4.1. KERDOIVES VIZSGALAT EREDMENYEINEK ELEMZESE
A dolgozatom alabbi fejezetében bemutatom az online kérdbéives kutatdsom legfontosabb

eredményeit, melyeket a tovabbiakban abrakkal, grafikonokkal és tablazatokkal szemléltetek.

4.1.1. A vélaszadok demogréfiai adatainak megoszlasa

A sajat Osszeallitasu kérddives vizsgalatban Osszesen 426 fo vett részt. A valaszadasi
hajlandosag a ndk esetében magasabb volt, mint a férfiaknal. Osszesen 298 nd és 128 férfi
toltotte ki a kérddivet, mely szazalékos megoszlasban 70% not és 30% férfit jelentett (7. dbra).

Ez az arany abbol adddhat, hogy az ismeretsegi kdrémet nagyobb ardnyban nék teszik Ki.

m Férfi
No

70%

7. abra: A valaszaddk nemek szerinti megoszlasa

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426
Az életkor vizsgélatéhoz négy korcsoportot hatdroztam meg, mely a fiatalabb Z
generaciotol az idésebb Baby boomer generacioig terjed. Az alabbi csoportositassal az volt a
célom, hogy megvizsgaljam, érzékelheté-e generacids kilonbség a mesterséges intelligencia
megitélésével kapcsolatban. A kitolték korcsoport szerinti megoszIlasat a 8. dbra mutatja meg.

Lathatd, hogy a legnagyobb szdmban Z generacios kitoltok vettek részt a kutatasban, 6k a minta
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63,6%-at, 0sszesen 271 fot tettek ki. A masodik legnagyobb szamban az Y generacios kitoltok
szerepeltek a vizsgalatban, akik 89 fével a minta 20,9%-4t képezték. Az X generécid 42 fovel

(9,9%), mig a Baby boomer generéacio 24 fovel (5,6%) képviseltette magat a mintavételben.

Baby boomer (1946-1964) [} 22

X generaci6 (1965-1979) [N 42

Y generaci6 (1980-1994) |G s°

Z generécio (1995-2009) |GG (.

0 50 100 150 200 250 300
Valaszadok szama (f0)

8. abra: A valaszadok korcsoport szerinti megoszlasa

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426

A valaszadok lakohely szerinti megoszlasa szines képet ad, melyet a 9. abra mutat szamunkra.

m Févaros

= VVarmegyeszékhely
Varos
Falu/Kdzség

9. dbra: A valaszadok lakdhely szerinti megoszlasa

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426
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Lathato, hogy a kérddiv szinte azonos aranyban jutott el a févaros (23%), a varmegyeszékhely
(33%), a varos (29%), illetve a falu vagy kozség (15%) lakdihoz is, ezzel teljes lefedettséget
adva a lakohely tekintetében. A demografiai adatok utolso részében a legmagasabb iskolai
végzettség tekintetében mértem fel a valaszadokat, melyet a 10. dbra szemléltet. Ahogy az
abran is latszik a kitoltok legmagasabb iskolai végzettségiiket illetden legnagyobb ardnyban
Foéiskolai/BSc/BA és Gimnaziumi képzésben részesiiltek. E16bbinél 137 £6 (32,2%), utbbinal
112 6 (26,3%) valasztotta ezeket a lehetdségeket. Amennyiben Osszesitem az Egyéb
posztgradualis, Fdiskolai, Egyetemi, valamint a PhD képzést szerzok szamat, ami 64,3%-ot
jelent (274 £6), tgy kijelenthetd, hogy legnagyobb aranyban a magasan kvalifikalt személyeket

sikeriilt elérnem a kérddives vizsgalatom soran.

PhD képzés [ 8
Egyetemi MSc/MA képzés |GGG o5
Féiskolai/BSc/BA képzés || GGG 1:7
Egyéb posztgraduélis képzés (OKJ, FOSZ) | 33
cimnazium || G 112
Szakiskola / Szakkozépiskola | 38

Altalanos iskola | 2

0 20 40 60 80 100 120 140 160
Valaszadok szama (f0)

10. abra: Valaszaddk legmagasabb iskolai végzettség szerinti megoszlasa

Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426
A véllaszadok demografiai adatainak elemzését kovetden attérek a mesterséges

intelligencia altalanos megitélésével kapcsolatos eredményeim ismertetésére.

4.1.2. A valaszaddk altalanos megitélése a mesterseges intelligenciarol

Az alabbi fejezet a mesterséges intelligencia altalanos megitélésével kapcsolatos véleményeket
vizsgalja. A kutatas kitér a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos ismeretekre, az Ml-alapu
szoftverek alkalmazasanak gyakorisigéra és a kit6ltok altalanos érzelmeire a technologiat

illetGen.

A mesterseges intelligencia megitélésével kapcsolatos kutatas soran fontosnak tartottam

megvizsgalni, hogy a véalaszadok milyen ismeretekkel rendelkeznek a mesterséges
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intelligenciardl. A vizsgalat ramutatott, hogy a kitolték 38,3%-a (163 f6) sajat bevallasa szerint
teljes mértékben tisztaban és 51,6%-a (220 f6) részben tisztaban van a mesterséges intelligencia
jelentésével, és csak kis aranyban képviselik magukat azok, akik nem tudjak megitélni (4,2%),
inkabb nincsenek tisztdban (4,7%) vagy egyaltalan nincsenek tisztaban (1,2%) vele. Ez alapjan
kijelenthetd, hogy a kit6ltok csaknem 90%-a rendelkezik valamilyen ismerettel az MlI-vel
kapcsolatban, mely azt bizonyitja, hogy a mesterséges intelligencia iranti érdekl6dés aranya
magas a kit6lték korében. Tovabb elemezve a kérdbivet arra is fény dertilt, hogy a valaszadok
51,2%-a (218 f6) tobb mesterséges intelligencia alapt szoftvert is ismer, gy, mint példaul az
Amazon Alexa, Apple Siri, ChatGPT, DeepL, Google Assistant vagy a Midjourney. A
valaszaddk 37,6%-a (160 f6) 1-2-6t, mig 11,3%-a (48 f6) egyet sem ismer az el6bb felsoroltak
kozil. A kovetkezOkben azt vizsgaltam, hogy a kit61tok milyen gyakorisaggal vesznek igénybe
mesterséges intelligencia alapu szoftvereket, melynek eredményét a 11. abra szemlélteti.
Lathatd, hogy a vélaszadok 23,7%-a (101 f6) naponta, 29,1%-a (124 {6) hetente, 14,3%-a (61
f6) havonta, 18,5%-a (79 f6) ritkabban, mint havonta vesz igénybe Ml-alapu szoftvereket. Ezzel
szemben 14,3%-a (61) f6 soha nem hasznalt még hasonlé technologiakat. Ez az eredmény azt
sugallja, hogy bar a valaszadok talnyomd tdbbsége nagyjabdl rendszeresen hasznalja a
kiillonb6z6 Ml-alapu szoftvereket, még mindig vannak, akik ritkdbban vagy soha nem

hasznalnak ilyen technoldgiakat a mindennapi vagy munkahelyi feladataik soran.
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11. dbra: Mesterséges intelligencia alapu szoftverek alkalmazasanak gyakorisaga

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426

34



A mesterséges intelligenciaval kapcsolatos altalanos érzelmek vizsgalata soran
tobbvalasztos kérdést tettem fel a kitoltoknek. A valasztasi lehetéségek a szakirodalmi
attekintésben (lasd ,,2.1.2. A mesterséges intelligencia terjedése és tdarsadalmi megitélése”)
taglalt altalanos érzelmek alapjan lettek dsszeéllitva. Az eredményeimet a 12. abra szemlélteti,
mely alapjan jol lathato, hogy a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos altalanos érzelmek
kozott legnagyobb aranyban az érdeklddés (77%; 328 £6) mutatkozott, de az izgatottsag (32,2%;
137 £6) és a reménykedés (26,1%; 111 f6) is népszerti valasz volt. Emellett azonban fontos
megjegyezni, hogy a valaszadok véleményei kdzott fellelhetéek negativ érzelmek is, igy, mint
az aggodalom (31,5%; 130 6), a szkeptikussag (27,2%; 116 {6) vagy az ijedtség 6,8%:; 29 {6).
A vizsgalat mindezek alapjan igazolta a szakirodalomban feltiintetett kiilonb6zé kutatasok
(Bozkurt — Girsoy, 2023; Kelley et al., 2021; Public First, 2023) eredményeit, miszerint a

kozvélemény nagy érdeklodéssel, bar jelentds aggodalommal figyeli a technologiat.

Erdeklsds NG 328
Izgatott NG 137
Aggodo NG 130
Szkeptikus NG 116
Reménykeds [ NN 111
ljedt [ 29
Nem tudom megitéini [l 26
Egyéb | 3
0 50 100 150 200 250 300 350
Valaszaddk szama (f0)

12. dbra: Mesterséges intelligenciaval kapcsolatos altalanos erzelmek

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426
Osszeségében a mesterséges intelligencia altalanos megitélésével kapcsolatos vizsgalat
alapjan megallapithato, hogy a kitoltok jelentds része tisztaban van a mesterséges intelligencia
jelentésével, viszonylag gyakran hasznal Ml-alapu szoftvereket és altalanossagban véve nagy
érdeklddéssel figyeli az ij technologiai trendet. Emellett azonban fontos megjegyezni, hogy kis
ardnyban ugyan, de még mindig vannak, akik nem rendelkeznek megfelelé ismerettel
mesterséges intelligenciarol, soha, vagy csak ritkan alkalmaznak Ml-alapu szoftvereket, és

aggodnak a mesterséges intelligencia fokozottabb térnyerése miatt.
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4.1.3. A valaszaddk megitélése a mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazasardl

A mesterséges intelligencia altalanos megitélését kovetden megvizsgaltam az MI munkahelyi
kornyezetben torténd alkalmazdsaval kapcsolatos véleményeket is. A kérddiv két részben
kutatja ezt a terliletet. Az elsé rész a jelenleg dolgozéd Kkitolték véleményét vizsgalja azzal
kapcsolatban, hogy a valaszadok munkahelyén alkalmaznak-e mesterséges intelligenciat a
munkavégzéshez, és ha igen, milyen ezeknek a rendszereknek a szabalyozottsaga. A kérd6iv
ezen része tovabba kitér arra is, hogy a megkérdezettek szerint egy Ml-alapi program milyen
meértekben tudna a dolgozé munkahelyi feladatait ellatni, illetve, hogy a vélaszadé milyen
feladatokat bizna a mesterséges intelligenciara munkahelyén. A masodik rész kitoltéséhez mar
nem volt kotelez6 a munkahely megléte. Itt arra voltam kivancsi, hogy altalanossagban a
kitoltok hogyan értékelik, mennyire vannak felkésziilve, és milyen eldnyoket ¢és hatranyokat
latnak a mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazasaban. A vizsgalat emellett Kitér a
mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazdsanak munkaerdpiaci hatasaval

kapcsolatos véleményekre is.

A vizsgalat alapjan kidertlt, hogy a megkérdezettek 77,9%-a (332 £6) dolgozik jelenleg.
A valaszadok beosztasat tekintve azt mondhatjuk, hogy legnagyobb aranyban (67,2%; 223 {6)
szellemi beosztottak vettek részt a kutatasban, de fizikai beosztottak (13,9%; 46 10), vezetok
(13%; 43 16), egyéni vallalkozok (3,9%; 13 f6), és egyéb kategoriaba sorolhatok (oktatok,
sportolok) is képviseltettek magukat. A kutatas arra is ravilagit, hogy a megkérdezett dolgozok
40,1%-a, azaz 133 f6 allitja, hogy a munkahelyén alkalmaznak mesterséges intelligenciat a
munkavegzéshez. Ezzel szemben a kit6lték 44,6%-a (148 f6) szerint nem alkalmaz a vallalatuk
MlI-alapd megoldésokat, és a megkérdezettek 15,4%-a (51 f6) nem tud roéla, hogy hasznalnak-
e ilyen technoldgiakat a munkahelyen. A mesterséges intelligencia rendszerek szabalyozasat
illetden azt lathatjuk (13. &bra), hogy a dolgozok csupan 7%-a (24 f6) allitja, hogy kivaloan
szabalyozott a technoldgia a vallalatukndl. A megkérdezettek 25%-a (82 f6) szerint
szabalyozottak ezek a rendszerek, de van még helye fejlesztésnek és 20%-a (66 f6) szerint
inkdbb szabalyozatlan vagy elégtelenil szabalyozott az MI munkahelyi hasznélata.
Szembet(ind, hogy a megkérdezettek legnagyobb része (48%; 160 f6) nem is tudja, hogy
szabalyozzak-e kiilonb6z6 etikai iranyelvekkel vagy adatvédelmi intézkedésekkel a kiillonboz6
MI rendszereket munkahelyukon. Az adatokbdl vilagosan latszik, hogy a megkérdezettek
jelentds része tgy véli, hogy az MI rendszerek szabdlyozisa még mindig fejlesztésre szorul,

vagy elégtelenil van szabalyozva a vallalatuknal. Ez arra utal, hogy sziikség van a szigorubb
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szabalyozasra és iranyelvekre az Ml munkahelyi alkalmazésaval kapcsolatban, és hogy ezeket

a szabalyozésokat vilagosan kommunikalni kell a dolgozdék szamara is.

m Kivaloan szabalyozott

= Szabalyozott, de van még helye
fejlesztesnek

48% I

Szabalyozatlan vagy elégtelentl
szabalyozott

20%' Nem tudom értékelni

13. dbra: Mesterséges intelligencia rendszerek munkahelyi szabalyozottsaga

Forras: Sajéat vizsgalat (2024), n=332

A szabalyozést kdvetden azt vizsgaltam, hogy a jelenleg dolgozo kitdltdk szerint egy MI-
alapu program képes lenne-e munkahelyi feladataikat ellatni. A megkérdezettek 64,4%-a (214
f6) gondolja ugy, hogy igen (3,9%; 13 f6) vagy részben (60,5%; 201 f6) el tudna latni egy
mesterséges intelligencian alapul6 algoritmus a munkakori feladataikat. Ez az eredmény azt
sugallja, hogy a dolgozdk nyitottak az ilyen technolégiak munkahelyi alkalmazasara és ugy
gondoljéak, hogy ezek az eszkozok képesek lehetnek segiteni a munkavégzésiiket. Ezzel
szemben a valaszadok egy kisebb, de még mindig jelentds része (31%; 103 {6) tigy véli, hogy
a mesterséges intelligencia nem lenne képes elvégezni a munkahelyi feladatait. Ez arra utalhat,
hogy még mindig létezik bizonytalansag és kétely az Ml-alapu technoldgiak képességeivel
kapcsolatban, legalabbis bizonyos munkakorokben vagy szakméakban. A kutatasbdl az is
kideriilt, hogy a kitoltdk legnagyobb aranyban (73,2%; 243 {0) adatelemzésre ¢&s
adminisztracids feladatok ellatdsara (69,6%; 231 f6) hasznidlnd a mesterséges intelligenciat.
Emellett az informacioszerzés (53,5%; 178 6) és a kreativ feladatok elvégzése (20,8%; 69 £06)
is népszerii valasz volt. Erdekes eredmény, hogy a jelenleg dolgozo kitdltdk, azaz 332 £6 koziil
csupan 11 6 (3,3%) nem bizna ezek koziil egyetlen feladatot sem a mesterséges intelligenciara.
Ez arra mutat r4, hogy a jelenleg dolgozdk tébbsége (96,7%) ugy itéli, hogy a mesterséges

intelligencia képes lenne legalabb egy munkahelyi feladatot ellatni, igy azt mondhatjuk, hogy
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a kitoltdk 4ltalanossdgban bizalommal tekintenek az MI A4ltal nyujtott lehetdségekre

munkahelyi kdrnyezetben is.

A vizsgélat masodik részében Aaltalanos véleményeket vizsgéaltam a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazésaval kapcsolatban, igy itt nem volt kitétel a munkahely
megléte. Els6 korben a mesterseéges intelligencia munkahelyi alkalmazésédval kapcsolatos
altalanos megitélést vizsgaltam, melynek eredményét a 14. abra szemlélteti. A valaszadok
55%-a teljesen pozitivan (13%; 58 f0) vagy inkabb pozitivan (42%; 178 f0) értékeli a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasat. Ez arra utal, hogy a kit6ltok tobbsége
elismeri az MI potencialjat és elényeit a munkahelyi kornyezetben is. Azonban a vizsgalatbol
az is lathatd, hogy a megkérdezettek 33%-a (139 f6) semlegesen, 11%-a (48 f6) inkabb
negativan és 1%-a (5 f6) teljesen negativan vélekedik az MI technologidk hasznalatarol
munkahelyi kornyezetben. Az eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy bar az altalanos
hozzaallas pozitiv, a semleges vagy negativ vélemények (44%) azt sugalljak, hogy tovabbra is
szlikség van érzékenyitésre, a munkavallalok oktatasara és tajékoztatasara az M1 technol6giak

elényeirdl és korlatairdl a munkahelyi kornyezetben.
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= Teljesen pozitiv
= Inkabb pozitiv
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33%|

Inkabb negativ
Teljesen negativ

14. &bra: Mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésanak megitélése
Forras: Sajéat vizsgalat (2024), n=426

A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazdsanak megitélésének vizsgélata soran
feltettem az els6 kutatasi kérdésemet is, mely igy szol: (K1) Van-e demografiai (nemi,
korcsoport béli) kulonbség a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak
megitelésevel kapcsolatban?
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A szakirodalom alapjan feltételeztem, hogy (H1) A mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasanak megitélése a nem és a korcsoport fiiggvényében eltéré és
hogy (H1.1) A férfiak pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasat, mint a nék, valamint, hogy (H1.2.) A Z és az Y generacio pozitivabban itéli
meg a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasat, mint az X és a Baby boomer

generacio.

A hipotézisvizsgalathoz alkalmazott statisztikai modszereket minden esetben 5%-0s

szignifikancia szint mellett végeztem el.

A vizsgalat elsO részében a nemek kozotti eltéréseket vizsgaltam, melyhez az alabbi null-

illetve alternativ hipotézist fogalmaztam meg:

HO: A férfiak és a ndk megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasaval
kapcsolatban megegyezik.

H1: A férfiak ¢és a n0k megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazéasaval
kapcsolatban eltéro.

A kérddivben a valaszadok a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasaval
kapcsolatos veleményiiket Likert-skalan tudtak értekelni, ahol az 1-es értek a teljesen negativ,
mig az 5-0s érték a teljesen pozitiv megitélést jelentette. Mivel ez egy magas mérési szintii
valtozd, igy szukséges volt a normalitas vizsgélata. A normal eloszlas a valtozo esetében nem
allt fenn, igy a hipotézis vizsgalatahoz nem parametrikus probat, azon belil is Mann-Whitney

préobéat alkalmaztam, melynek eredményét a 3. tablazat szemlélteti.

3. tablazat: Mann-Whitney préba eredménye

Mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazéasanak megitélése
Mann-Whitney préba 14101,50
p-értek 0,00
Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426

A vizsgalatbdl lathatjuk, hogy a p-érték (0,00) kisebb, mint az alfa (0,05), igy elutasitom
a nullhipotézist és az alternativ hipotézist fogadom el, miszerint a férfiak és a n6k megitélése
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatban eltéré. Tovabb elemezve a
vizsgalatot az is kideriil, hogy a nék rangatlaga 196,82 mig a férfiaké 252,33 melyb6l arra

kovetkeztethetlink, hogy a férfiak pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligencia
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munkahelyi alkalmazasat, mint a nok, igy az elsé hipotézisem elsé alhipotézise (H1.1.)

elfogadasra keral.

A vizsgélat masodik részében a korcsoportok kozotti eltéréseket vizsgaltam, melyhez az

alabbi null-, illetve alternativ hipotézist fogalmaztam meg:

HO: A kiilonb6z6 korcsoportok megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasaval kapcsolatban megegyezik.

H1: A kiilonb6z6 korcsoportok megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazaséval kapcsolatban eltéro.

Mivel a valtozok esetében nem érvényesil a normalis eloszlas, igy nem parametrikus
tesztet, azon belll is Kruskal-Wallis prébat végeztem a hipotézisem vizsgalatahoz. A préba
alapjan kapott rangatlagokat és a teszt eredményét a 4-6. tablazatok mutatjak. A 4. tablazatban
a rangatlagok alapjan arra koévetkeztethetlink, hogy legalabb két csoport kozott szignifikans

elterést tapasztalunk.

4. tdblazat: Kruskal-Wallis proba rangatlagok

Korcsoportok Létszam (f6) Rangétlagok
Z generacio 271 219,18

Y generéacio 89 251,42

X generacié 42 166,24

Baby boomer 24 89,21
Osszesen 426

Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426

Tovabb elemezve a vizsgalatot az 5. tablazatban az is lathatd, hogy a p-érték (0,00)
kisebb, mint 0,05, ezért elvetem a nullhipotézist és az alternativ hipotézist fogadom el,
miszerint a kiilonb6z6 korcsoportok megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi

alkalmazéasaval kapcsolatban eltér6.

5. tablazat: Kruskal-Wallis préba eredménye

Mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasanak megitélése

Khi-négyzet 44,690
Szabadsagfok 3
p-értek 0,00

Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426
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Az elemzés arra is ramutat (6. tablazat), hogy tébb korcsoport megitélésében is eltérések
tapasztalhatok. A p-érték a Baby boomer-Y generécio, a Baby boomer-Z generacio, az X
generacid-Y generacid és az X generacio-Z generacio dsszevetése esetében is kisebb, mint az
alfa (=0,05), tehat ezen korcsoportok megitélése a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasat illetden eltér6. A Z és az Y generacid, valamint az X és a Baby boomer generacio

megitélése az eredmények alapjan megegyezik.

6. tablazat: Kruskal-Wallis préba korcsoportok paronkénti 6sszehasonlitasa

Korcsoportok p-érték
Baby boomer-X generacid 0,057
Baby boomer-Y generacid 0,000
Baby boomer-Z generacio 0,000
X generécio-Y generacio 0,001
X generacio-Z generacio 0,035
Z generécio-Y generacio 0,143

Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426

Az elemzeseket 6sszegezve azt mondhatjuk, hogy a hipotézisvizsgalat igazolta azon
feltételezésemet, miszerint a kiilonb6z6 korcsoportok mesterséges intelligenciaval kapcsolatos
megitélése eltéré és hogy a Z €s az Y generdcio pozitivabban itéli meg a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazéaséat, mint az X és a Baby boomer generécid. Mindezek

alapjan az elsé hipotézisem masodik alhipotézise (H1.2.) is elfogadasra kerdl.

A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazdsdval kapcsolatos &ltalanos
vélemények vizsgalata sordn, arra is kivancsi voltam, hogy a valaszadék mennyire érzik
magukat felkésziltnek az MI technolégidk alkalmazdsara munkahelyi kornyezetben. Az
eredményeket a 15. abra szemlélteti. Lathato, hogy a kit61ték tobb, mint fele teljes mértékben
(15%; 65 f6), vagy inkabb felkésziiltnek (45%; 190 f6) érzi magat az MI munkahelyi
hasznélatara, 23%-a (100 f6) semleges és 17%-a inkabb nem (13%; 54 f6) vagy egyaltalan nem
(4%; 17 f6) érzi magat felkésziltnek az MI megoldasok alkalmazdsdra munkahelyi
kornyezetben. Mindez arra utal, hogy bar a kit6ltdk tobbsége rendelkezik elég tudassal az MI
technoldgidk alkalmazasahoz, azonban még mindig vannak, akik tamogatasra és képzesekre

szorulnak a mesterséges intelligencia magabiztos alkalmazésa érdekében.
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= Inkabb fel vagyok késziilve
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Ink&bb nem vagyok felkesziilve

Egyaltalan nem vagyok felkészilve

15. dbra: Mesterseéges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak felkészultsége
Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426

A mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak felkésziltségének vizsgalata
soran feltettem a masodik kutatasi kérdésemet is, mely igy szol: (K2) Van-e 6sszefliggés a
valaszadé felkésziltsége és megitélése kozott a mesterséges intelligencia munkahelyi

alkalmazasanak vonatkozasaban?

A szakirodalom alapjan feltételeztem, hogy (H2) Osszefiiggés van a valaszadd
felkészultsége és megitélése kozott a mesterséges intelligencia  munkahelyi
alkalmazasanak vonatkozasaban és hogy (H2.1) Minél felkésziltebb a valaszad6 a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasara, annal pozitivabban itéli meg azt. A

vizsgalathoz az aldbbi null-, illetve alternativ hipotézist fogalmaztam meg:

HO: Nincs 6sszefugges a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak felkésziiltsége
és megitélése kozott.

H1: Osszefliggés van a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak felkésziiltsége
és megitélése kozott.

A hipotézisem vizsgalatdhoz korrelacidanalizist végeztem. Mivel egyik magas mérési
szinti valtozom sem normalis eloszlast, igy Spearman-féle rangkorrelaciot hasznaltam,

melynek eredményét a 7. tAblazat mutatja.
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7. tablazat: Spearman-féle rangkorrelacio eredménye

Felkésziiltség Megitélés
Spearman-féle | Felkésziiltség Korrelacios 1,000 0,688
rangkorrelacid koefficiens
p-érték 0,000
Megitélés Korrelacios 0,688 1,000
koefficiens
p-érték 0,000

Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426

A vizsgéalat eredményeképp azt lathatjuk, hogy a p-érték (0,000) kisebb, mint 0,05, ezért
a nullhipotézist elvetem és az alternativ hipotézist fogadom el, miszerint 6sszefliggés van a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésanak felkésziltsége és megitélése kdzott. A
korrelacios koefficiens értékét (=0,688) vizsgalva, amely -1 és 1 kozotti értéket vehet fel, jol
lathato, hogy a kdzepesnél erésebb pozitiv kapcsolat van a két valtozo kozott. Az eredményeim
ezaltal igazoltak azt a feltételezésemet, miszerint dsszefliggés van a valaszado felkésziltsége
és megitélése kdzott a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazéséanak vonatkozésaban,
és hogy minél felkésziltebb a valaszadd a mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazasara,

anndl pozitivabban itéli meg azt. Ez alapjan a masodik hipotézisem (H2) elfogadésra kerdil.

A kérddives kutatas arra is kitért, hogy milyen eldnyoket, esetleges hatranyokat latnak a
valaszadok a mesterséges intelligencia alkalmazasdban munkahelyi kornyezetben, melynek
eredményeit a 16. és a 17. abra szemlélteti. A kit6lték az MI-alapd megoldasok harom
legnagyobb eldnyét abban latjak, hogy hatékonyabba teszi a munkavégzést, megoldja a
hétk6znapi, monoton feladatokat és hogy kiegésziti az emberi képességeket (16. abra).
Osszességében ezek az eredmények azt mutatjak, hogy az emberek nagy potencialt latnak az
MiI-alapu megoldasokban a munkahelyi kdrnyezetben. A megkérdezettek szerint a mesterséges
intelligencia hatékonyabba teheti a munkavégzést azaltal, hogy megoldja a rutinfeladatokat és
kiegésziti az emberi képességeket, ezzel hozzajarulva a produktivitas novekedéséhez és a

munkavallalok jobb teljesitményéhez.
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Hatékonyabba teszi a munkavégzést || G 30
Megoldja a hétkéznapi, monoton feladatokat [ NG| | | s
Kiegésziti az emberi képességeket || GGG 20
Pontosabb, kevesebbszer hibazik, mint az ember | | |GGG 133

Serkenti a kreativitast, innovaciora osztonéz || |EGEGzG 71
Versenyelnyhoz juttatja a vallalatokat || 49
Uj munkahelyeket, munkakoroket teremt ] 18

0 50 100 150 200 250 300 350

Valaszadok szama (f6)

16. abra: A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak elényei
Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426
Ezzel szemben a megkérdezettek a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak

harom legnagyobb héatranyaként tekintik, hogy nem mindig nyQjt megbizhatd informaciot,

csokkenti a személyes kapcsolatokat és munkahelyeket sziintet meg (17. abra).

Nem minidg nyujt megbizhaté informéciokat || GcNcNNNEEEEEEEEEEEEEEEEEE /¢
Csokkenti a személyes kapcsolatokat || NG NG 10!
Munkahelyeket sziintet meg || | NG s
Etikai kérdéseket vet fel || NG 1
Fokozza az adatvédelemmel kapcsolatos I ¢

kockézatokat

Nincsen megfeleléen szabalyozva || RN 136

Rossz hatassal van a dolgozok kreativitasara || | | R 73

0 50 100 150 200 250 300
Valaszadok szama (f0)

17. abra: A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak hatranyai
Forras: Sajat vizsgalat (2024), n=426
Emellett hatranyként emlithetd, hogy a mesterseges intelligencia hasznalata munkahelyi

kornyezetben etikai kérdéseket vet fel és fokozza az adatvedelemmel kapcsolatos kockazatokat,
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mivel nincsen megfeleléen szabalyozva. Mindezen probléméak kezelése érdekében fontos az Ml
megbizhatésaganak és atlathatosaganak novelése, a személyes kapcsolatok tdmogatasa,

valamint az etikai iranyelvek kidolgozésa és az adatvédelmi szabalyozas erdsitése.

A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésaval kapcsolatos vélemények utolso
részében azt vizsgaltam, hogy (K4) Milyen munkaerépiaci hatasra szamitanak a

vélaszadok az Ml fokozottabb munkahelyi alkalmazasa kdvetkeztében?

A szakirodalom alapjan azt feltételeztem, hogy (H4) A véalaszaddk szerint az Ml
fokozottabb munkahelyi alkalmazasanak hatasara a munkahelyek szdma valtozatlan

marad, de a munkahelyek jellege megvaltozik.

A hipotézisem vizsgalatdhoz leir6 statisztikai elemzést valasztottam, melynek

eredményét a 18. abra mutatja.

0% | 4%

o)

= Munkahelyek szama novekszik
» Munkahelyek szama valtozatlan marad

= Munkahelyek szdma valtozatlan marad, de
a munkahelyek jellege megvaltozik

36% |

Munkahelyek szama csokken

Nem tudom megitélni

18. &bra: A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak munkaerépiaci hatasa
Forras: Sajéat vizsgalat (2024), n=426

A megkérdezettek tobbseége (54%; 230 f6) ugy Véli, hogy az MI fokozottabb alkalmazésa
esetén a munkahelyek szama véltozatlan marad, viszont a munkahelyek jellege megvaltozik.
Ez azt jelzi, hogy a valaszadok szerint az MI technoldgia nem feltétlenil vezet a munkahelyek
megsziinéséhez, de megvaltoztathatja azok struktarajat. Ugyanakkor a kit61tok 36%-a (155 £6)
szerint a munkahelyek szdma csokkenhet az MI fokozottabb alkalmazésa miatt. Ez arra utal,
hogy bizonyos koriilmények kozott az MI technologia lehetdséget teremthet arra, hogy a

munkafolyamatokat hatékonyabba tegyék, ami potencialisan cstkkentheti a munkahelyek
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szdmat. Ezzel szemben megjegyzésre méltd eredmény, hogy a valaszadok koziil csupan 1 {6
gondolja ugy, hogy az MI hatasara a munkahelyek szama ndvekedni fog és 6%-a (25 f6)
bizonytalan az MI technologidk munkaerdpiaci hatdsdval kapcsolatban. Az eredményeim
tikrozik a szakirodalomban is felvazolt varakozasokat, miszerint a mesterséges intelligencia
fokozottabb munkahelyi alkalmazasaval a munkahelyek szama valtozatlan marad, de a

munkahelyek jellege megvaltozik, igy a negyedik hipotézisem (H4) elfogadésra keral.

4.1.4. A valaszaddk megitélése a mesterséges intelligencia HR-ben torténd alkalmazdsdarol
A kérddives kutatas utolsé részében azt vizsgaltam, hogy a valaszadok hogyan itélik meg a

mesterséges intelligencia alkalmazésat az emberi er6forras menedzsment teriiletén.

A mesterséges intelligencia HR-ben torténd alkalmazasanak vizsgalata soran arra voltam
kivancsi, hogy (K3) Az emberi erdforras menedzsment mely terlletén a legnagyobb a

mesterséges intelligencia alkalmazésanak elfogadasa?

A szakirodalom alapjan feltételeztem, hogy (H3) A mesterséges intelligencia
alkalmazasat olyan HR terileteken fogadjak el leginkdbb a véalaszaddk, ahol az Ml
személyes hatdsa az alkalmazottakra alacsony, tehat nincs kozvetlen befolyassal a

felvételre, elbocsatasra vagy teljesitményértékelésre.

A hipotézisem vizsgalatahoz leir¢ statisztikat, azon belll atlagot és szorast hasznaltam,
melynek eredményét a 8. tablazat szemlélteti. A tablazatban a kiilonb6z6 HR teriletekhez
tartozd szitudciok az alkalmazottakra vonatkozd személyes hatds mértéke szerint lettek
csoportositva. A magas személyes hatds alatt az értendd, hogy az adott szituacid kdzvetlen
befolyassal van a felvételre, elbocsatasra, vagy a teljesitményértekelésre, az alacsony személyes
hatas alatt ennek az ellenkezdje értendd, tehdt, hogy a szitudcidk nincsenek kozvetlen
befolyassal az emlitett tényezdkre. A kitoltok a kiilonb6z6 HR funkciokhoz — Ugy, mint a
toborzés, kivalasztas, tréningek és fejlesztések, teljesitmenyértékelés vagy az adminisztracio és
kapcsolattartas — tarsitott szituaciokat 1-5-ig terjedé Likert skalan értékelhették, ahol az 1-es
érték a ,teljes mértékben elutasitom”, az 5-0s érték pedig a ,.teljes mértékben elfogadom”
valaszlehetOséget jelentette. Ahogy az eredmények is mutatjak a valaszadok elfogadobbak az
alacsony személyes hatassal biro szituaciokban, mint példaul, ha a mesterséges intelligencia
személyre szabott képzéseket keszit, ha egy szoftver irja az allashirdetéseket és a munkakari
leirasokat, vagy ha egy virtualis asszisztens ad valaszokat a munkaligyi kérdésekre. Ezzel
ellentétben kevésbé elfogaddak az olyan szituaciokban, amelyek személyes hatasa magas,

példaul, ha egy Ml-alapu chatbot ad visszajelzést a kivalasztas eredményérdl, ha az onéletrajzot
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egy algoritmus sziiri el6, vagy ha a teljesitményt egy alkalmazas monitorozza. Az atlagok
alapjan 0sszeségében elmondhat6, hogy a legtébb MI-alapl megoldas atlagon fellili értékelést
kapott, ugyanakkor még mindig vannak olyan teriletek, ahol az elfogadas az éatlagnal
alacsonyabb szintli. Lathatd, hogy az allashirdetések, valamint a virtualis asszisztensek
munkaugyi megoldasai széles korti elfogadast élveznek, valamint, hogy az M1 altal készitett
személyre szabott képzések kiemelkedben jo értékelést kapnak, ami azt mutatja, hogy ezek a
szolgaltatasok kedvezd fogadtatasra talalhatnak a jovOben is. Ezzel szemben megallapithato,
hogy tovabbi fejlesztéesek sziikségesek az oOnéletrajzsziirés, a Kkivalasztas és a
teljesitmenyértékelés terliletén az elfogadas ndvelése szempontjabol. A szdrds esetében
kozepes mértékii szorodasi mutato tapasztalhatd, mely arra utal, hogy az adathalmazban vannak
ugyan valtozatossagok, de azok nem olyan jelentdsek, hogy nagy mértékben befolyasolnak az

atlagot vagy a minta mas jellemzdit, igy a vizsgalat eredménye konzisztensnek mondhato.

8. tdblazat: Mesterséges intelligencia HR teriiletén torténé alkalmazasanak elfogadasa

Személyes hatéas Szituacid Atlag Szoras
Az MI személyre szabott képzéseket 3,78 1,215
készit Onnek.

Egy szoftver irja az allashirdetéseket és a 3,68 1,242
Alacsony

munkakori leirasokat.

Virtudlis asszisztens segiti a munkatgyi 3,50 1,216

kérdései megvalaszolasaban.

MlI-alapu chatbot ad visszajelzést a 3,25 1,291

kivélasztas eredményérol.

Az oneletrajzat egy algoritmus 2,82 1,294

Magas o i
segitségével szlirik elo.

A teljesitményét egy alkalmazason 2,70 1,181

keresztill monitorozzak.

Forrés: Sajat vizsgalat (2024), n=426

Az eredményeim mindezek alapjan igazoltdk azt a feltételezésemet, miszerint a
mesterséges intelligencia alkalmazasat olyan HR teriileteken fogadjadk el leginkabb a
valaszadok, ahol az MI személyes hatasa az alkalmazottakra alacsony, tehat nincs kdzvetlen
befolyassal a felvételre, elbocsatasra, vagy teljesitményértékelésre. Igy a harmadik

hipotézisem (H3) elfogadasra kerl.
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Akérdbives vizsgalat soran a szakirodalomra alapozva négy hipotézist fogalmaztam meg.

A hipotézisvizsgalatok eredményeit a 9. tablazat dsszefoglaléan szemlélteti.

9. tblazat: Hipotézisvizsgélat eredménye

H1: A mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazdsadnak megitélése a nem
és a korcsoport fliggvényében eltéré (Bozkurt — Girsoy, 2023; Grassini — Ree,
2023; Ipsos, 2022; Kalimeri — Tjgstheim, 2020).

e H1.1: A féerfiak pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasat, mint a nék (Ipsos, 2022).

e H1.2.: A Z és az Y generaci0 pozitivabban itéli meg a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazésat, mint az X és a Baby boomer
generacid (Bozkurt — Girsoy, 2023; Grassini — Ree, 2023; Kalimeri —
Tjestheim, 2020).

Elfogadva

H2: Osszefiiggés van a valaszadd felkésziiltsége és megitélése kozott a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban (Bozkurt
— Gursoy, 2023).
e H2.1.: Minél felkésziltebb a valaszadd a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazéséara, anndl pozitivabban itéli meg azt (Kaya et al.,
2022).

Elfogadva

H3: A mesterséges intelligencia alkalmazasat olyan HR terileteken fogadjak el
leginkdbb a vélaszadok, ahol az MI személyes hatdsa az alkalmazottakra
alacsony, tehat nincs kozvetlen befolyassal a felvételre, elbocsatasra, vagy

teljesitményértékelésre (Tambe et al., 2019).

Elfogadva

H4: A valaszadok szerint az MI fokozottabb munkahelyi alkalmazéasanak
hatdsara a munkahelyek szdma valtozatlan marad, de a munkahelyek jellege
megvaltozik (Ahmad, 2020; Deloitte 2020).

Elfogadva

Forrés: Sajat szerkesztés (2024)

Az altalam végzett vizsgalatok soran valamennyi, elézetesen feldllitott hipotézis

elfogadast nyert. Az eredmények alapjan megéllapithatd, hogy az A&ltalam vizsgalt

jelenségekhez kapcsoldédd szakirodalomban feltételezett Osszefuggések és kapcsolatok

valésaknak bizonyultak. Ezek a megallapitisok megerdsitik a kutatasom alapjat képezd

elméleteket és hozzajarulnak a vizsgalt terllet tudomanyos ismereteinek tovabbfejlesztéséhez.
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4.2. SZAKERTOI INTERJU EREDMENYEINEK ELEMZESE

Jelen fejezet a szakért6i interjuk eredményeit targyalja. A szakért6i interju alanyai Novaczky
Regina, az NI Hungary Kft. eurdpai régio toborzasi vezetdje és Kanizsar Péter, az NI Hungary
Kft. globalis HR operacio vezet6je voltak. A kovetkez6kben az interjualanyokat és az altaluk
megfogalmazott gondolatokat és legfontosabb megallapitadsokat mutatom be a kutatasom f6bb

kérdései mentén.

Novaczky Regina, az NI Hungary Kft. eurdpai régio toborzasi vezetdje tobb, mint 13
éve dolgozik HR teruletén, mely soran foként toborzassal és kivalasztassal, munkaltatoi
markaépitéssel, valamint 2 évig képzéssel és fejlesztéssel foglalkozott. Az NI Hungary Kft-nél
4 éve dolgozik, mint toborzasi vezetd. Jelenleg az europai toborzasért felel, mely soran egy 9
s regionalis csapat munkajat feliigyeli. Kanizsar Péter, az NI Hungary Kft. globalis HR
operacio vezetdje 8 éve dolgozik az NI Hungary Kft-nél. Jelenleg a globalis HR operacio két
csapataért, a munkaidOnyilvantartas és juttatasok adminisztracios csapatért, illetve a be- és
kiléptet6 csapatért felel, mely globalisan kérilbelil 30 munkavallalé menedzselését jelenti.
Mindkét interjialanyom kiemelked6en pozitiv hozzaallast mutatott az innovacid irant. A
résztvevok elmondasa szerint rendkiviil nyitottak az Gjitasokra és az innovativ 6tletekre, és
készek is bevezetni azokat. Regina sajat bevallasa szerint egyik legnagyobb eréssége, hogy
folyamatosan a megujulésra torekszik, fejleszti dnmagéat, probal lépést tartani a legUjabb
technoldgiai trendekkel, és csapatat is erre 0szténzi. Péter elmondasa alapjan ,,az innovacio
iranti nyitottsag mar nem lehet kérdés 2024-ben”. Szerinte a vezet6k mar nagyon rég nem
abban a vilagban élnek, hogy elhatarolodhatnanak barmiféle technoldgiai ujitastol, igy ezt 6
sem teszi. Vezet6i palyafutasa soran mindig kereste az innovativ megoldasokat, az NIH-nal
példaul 6 volt, aki bevezette a HR-en az online jegykezelé rendszert. Mindemellett maga a
vallalat is nagymértékben tAmogatja az innovaciot és ezt nyiltan kommunikalja is. A National
Instruments Hungary Kft. vallalati kultarajat harom alapérték, a ,,Be Bold” (Légy Bator), ,,.Be
Kind” (Légy Kedves) és ,,Be Connectors” (Légy Kapcsolatteremtd) koré épiti. A ,,Be Bold”
érték pontosan a kezdeményezo szellemiséget és a batorsagot hangsulyozza €s arra 6sztonzi a
munkatarsakat, hogy 1épjenck ki a megszokott keretekb6l, és merjenek tjitani. Ez az alapérték
tamogatja az innovaciodt €s az 0j otletek kialakitasat, elosegitve ezzel a vallalat folyamatos
fejlodését.

Az interjualanyokra, illetve a szervezetre vonatkozo6 keérdések utan arra voltam kivancsi,
hogy a vezet6k hogyan itélik meg a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésat, milyen

eldnyodket, esetleges hatranyokat latnak benne. Mind a ketten egyetértenek abban, hogy a
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mesterséges intelligencia egyik legnagyobb elénye, hogy hatékonyabba és gyorsabba teszi a
munkavégzést azaltal, hogy leredukélja az operativ, ismétlédd, monoton feladatokat, igy a
munkavallalonak lehetdsége nyilik nagyobb hozzaadott értékii munkat végezni. Regina szerint
vezetbként nagyon fontos, hogy a csapata azt érezze, hogy jelentdségteljes és értékes munkat
vegez, hiszen ,,Ki szeretne robotmunkdt végezni, ha azt maga a robot is megteheti?”. Ezzel
szemben mindketten kiemelik, hogy az MI-alapi megoldasok csdkkenthetik a személyes
kapcsolatokat egy vallalaton belll. Pétert idézve ,, A digitalizdlt eszkézok ugyan névelik a
hatékonysagot, azonban sokszor az emberek személytelennek érzik az ilyen megoldasokat, ezért
a vallalatnal tenni kell azért, hogy minden munkavallal6 érezze, hogy a gép mogétt is egy has
vér ember van ”. Regina hozzateszi, hogy kiemelten fontos a személyes kapcsolatok megérzése
a HR folyamatok soran, mivel ,, egy robothoz, sosem fog érzelmileg teljes mértékben kotédni az
ember”. Hatranyként emlitik tovabba, hogy a mesterséges intelligencia nem mindig nyujt
megbizhatd informaciot, ezért nem szabad teljes mértékben az Ml-re hagyatkozni, a végsé
dontést mindig nekiink, embereknek kell meghozni. Regina tovabba hozzateszi, hogy ha a robot
hibazik, az a mi felel@sségiink is, hiszen ,,nem a robot rontja el magat, a robot téliink tanul”,
igy nem mindegy, hogy mire tanitjuk meg ezeket az algoritmusokat. Ha mégis hibazik a
mesterseges intelligencia, azt nekiink kell észrevenni és megfelel6en korrigalni. Péter szerint a
mesterseges intelligencia munkahelyi hasznalatahoz koriiltekintéen meg kell hatarozni, hogy
milyen helyzetekben érdemes alkalmazni az MI-t és melyekben nem. Ha példaul egy
helyzetben az MI ugyan csokkenti a személyes kapcsolatot, de sokkal gyorsabb és pontosabb,
mint az ember, akkor annak bevezetése hatékonysag szempontjabol egy megfontoland6 déntés
lehet. Minden esetre Péter elmonddsa alapjan az olyan szituiciokban, ahol az MI eldnyei
potencidlisan felulmulhatjak az esetleges hatranyokat, ott mindenképpen érdemes lehet a
technoldgiat bevezetni. Arra az eredményre, hogy a férfiak, illetve a fiatalabb generaciok,
koztuk példaul a Z és az Y generécio pozitivabban itélik meg a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasat, mint a ndk, illetve az idésebb X ¢és Baby boomer generaciok a
kovetkezdket allapitottdk meg a vezetdk. Péter szerint nem meglepd, hogy a fiatalabbak, akik
eleve a digitalizalt vilagban néttek fel pozitivabban értékelik és nyitottabbak a technologiai
ujitasok irant, mint az idésebb generacio, akiknek nehezebb a technologiaval 1€pést tartaniuk.
Eppen ezért az edukacio kiemelt fontossaggal bir az & esetiikben. Péter szerint a nemek kozti
kiilonbség oka lehet, hogy altaldban a ndkre mondjak, hogy jobban igénylik az emberi
kapcsolatokat. Hozzateszi azonban, hogy érdemes lenne kiilonb6z6 teriileteken dolgozo férfiak
¢és ndk véleményét is megvizsgalni, mivel lehet, hogy példaul az IT-s nék és HR-es férfiak

véleménye épp az ellenkez6 eredményt adna. Péter mindezek ellenére nem gondolja, hogy ezek
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a kulonbségek problémat okoznanak a késébbiekben, ezeket inkabb olyan faktoroknak tekinti,
amiket alaposan korbe kell jarni és megfeleléen implementalni a szervezeten beliil. Szerinte
nem a generacios es a nemi killonbségek fogjak befolyasolni az M1 bevezetésének megitélését,
hanem az, hogy hogyan kommunikalja azt az adott vallalat, illetve a vezetok. Ezzel Regina is
egyetért, szerinte a vallalatnak és a vezetdnek is az a feladata, hogy a lehetd legjobb mdédon
készitse fel az embereit a mesterséges intelligencia bevezetésére. Azzal ez eredménnyel, hogy
Osszefliggeés talalhatd a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak felkésziltsége és
megitélése kdzott Péter és Regina is teljes mértékben egyetért. Péter szerint ez a jelenség az
alapvetd emberi miikodésbol adodik. Amit nem ismerink, attol egy kicsit tartunk. Pontosan
ezért agy Véli, hogy , az emberekkel meg kell ismertetni az Ml alkalmazasabél fakadd
elonyoket”. Vallalaton beliil példaul lehet belsé oktatdsokat, kampanyokat, workshopokat,
jatékositott tréningeket tartani, ezzel kdzelebb hozni a dolgozokhoz a témat. Regina szerint ,,a
kulcsszo az egyiittmiikodésen van”. Azt kell kommunikalni, hogy az MI nem kivaltja, hanem
kiegésziti a dolgozok munkajat. Ha ezzel minden munkavallalé tisztdban van, kevésbé fognak

negativan reagalni a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazéséra.

A kovetkezOkben azt kérdeztem az interjialanyoktol, hogy jelenleg a vallalatnal
alkalmaznak-e mesterséges intelligenciat a kiilonb6z6 HR funkciokban, mint példaul a toborzas
és Kivalasztéas, tréningek és fejlesztések, teljesitményértékelés vagy az adminisztracié és
kapcsolattartads. Az interjualanyok elmondasa szerint a szervezet jelenleg még nem hasznél
mesterseges intelligenciat a HR folyamatokhoz, de vannak erre iranyuld torekvések, igy arra
szamitanak, hogy a k6zeljovoben minden bizonnyal alkalmazni fognak MI-alapd megoldasokat
a kiilonb6z6 HR funkciokban. Az interju soran Kiderult, hogy a mesterséges intelligencia
hasznalata konkrét felsévezet6i beszélgetések szintjén mar korabban is feljott témaként a
vallalaton beliil. Péter elmondasa alapjan a volt globalis HR vezetének, mar 3 évvel ezel6tt is
vizidja volt, hogy a HR operacioban chatbotokat alkalmazzanak. Ennek bevezetésére azonban
azota nem keriilt sor, mert nem ez volt a f6 prioritis. Regina hozzateszi, hogy minél nagyobb
egy véllalat, annal nehezebb implementalni ezeket a technoldgiai Ujitdsokat. Ennek ellenere
mindketten gy gondoljdk, hogy vannak olyan HR teriiletek, ahol elképzelhetének ¢és
szlikségesnek is tartjdk a mesterséges intelligencia bevezetését. Péter szerint a mesterséges
intelligencia alkalmazésa hasznos lehet a toborzasban az allashirdetések, munkakdri leirasok
megfogalmazasaban, a képzés és a fejlesztés terlletén az onboarding folyamatoknal,
jatékositott oktatasok, személyre szabott képzések létrehozésaban, belsé miikodésben tipikus

HR tgyfélszolgalati teendékben. Elképzelhetonek tartja a chatbotok, virtualis asszisztensek
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alkalmazasat a kiilonb6z6 adminisztracios folyamatokban is, példaul a munkaugyi kérdések
megvéalaszolasaban. Azonban kiemeli, hogy ehhez mindenképpen sziikséges, hogy
meglegyenek a megfelelé technikai feltételek. Ahhoz, hogy egy chatbot tudjon vélaszolni a
feltett kérdésekre, hozza kell férnie egy 1étezd, nagyon jol definidlhatd, cimkézhetd
tudasbazishoz, amib6l a késébbiekben is tud dolgozni és relevans informaciokat szolgaltatni.
Tovabba meg kell vizsgélni, hogy milyen tipust kérdések azok, amikre egy robot is tud
valaszolni, és melyek azok, amiknél az emberi jelenlét feltétlenll sziikséges. Regina szerint
., gvakorlatilag mindenre lehet haszndlni az MI-t a toborzason belul”, kezdve példaul az
allashirdetések megirasatol, az onéletrajzok sziirésén at egészen az interjlztatasig. Kiemeli, a
kozeljovoben valosziniileg alkalmazni fognak a véllalatnal egy olyan Ml-alapu allashirdet6
szoftvert, ami a mesterséges intelligencia segitségével optimalizalja majd az allashirdetések
szovegét. Ezt azért tartja egy nagyon hasznos megoldasnak, mert ezaltal a hirdetéseikkel
konkrét célcsoportokat célozhatnak meg, mikdzben nemsemleges, diszkriminacio mentes, €s
kreativ nyelvezetet tudnak hasznalni. A vezet6k alatimasztjak azt az eredményemet, miszerint
az emberek a mesterséges intelligencia alkalmazésat olyan HR terlileteken fogadjék el
leginkabb, ahol a mesterséges intelligencia személyes hatasa alacsony, tehat nincs kozvetlen
befolyassal a felvételre, elbocsatasra, vagy a teljesitményértékelésre. Regina tobb konferencian
is részt vett, ahol pontosan azt emelték ki, hogy a jeldltek nehezebben fogadjak el azt, ha egy
robottal kell beszélniik, amikor a jelentkezésiikr6l, vagy a felvételiikkrél van sz6. Azonban a
munkaugyi kérdések, vagy az alapvet6 tények megvalaszolasa esetén nem probléma szamukra
az ilyen fajta kommunikécid. Szerinte ,, onnantol, hogy személyesen az illeté palyazasardl van
sz6 kevésbe elfogaddak a jeldltek a mesterséges intelligenciaval kapcsolatban”. Ezaltal Regina
szerint nagyon fontos az, hogy a személyességet megbrizzék az egész kivalasztasi folyamat
soran, mert anélkiil nem épiil ki kotédés a jelolt és a toborzd kozott. Ahhoz, hogy valaki
elkdtelezett legyen egy cég irdnyaba ,, nélkiilozhetetlen a személyes kotédés, amit egy robot nem
képes kialakitani”. Péter egyetért ezzel a nézettel, és hozzateszi, hogy ,, bdar a mesterséges
intelligencia elvégezi a munkank egy részét, megis fontos, hogy mi személyesen is jelen legyiink
a folyamat végén . E gondolat mentén nem tartja 6rdogtdl valonak azt sem, ha példaul az Ml
végzi az Onéletrajzok sziirését konkrét munkakor betdltéséhez sziikséges kovetelmények
alapjan, feltéve, hogy az igy kivalasztott palyazok felvételérél végiil a toborzo dont. Ugyanez
igaz a teljesitményértékelés teruletére is. Pétert idézve ,,ne a mesterséges intelligencia dontse
el, hogy a munkatars milyen értékelést kap, de ha a teljesitményértékelésnek vannak olyan
részei, amit kiilonbozd adatok alapjan, matematikai alapon kell kiszamolni, azt miért ne

csinalhatna meg konkrét paraméterek szerint egy algoritmus?”. Péter 0sszeségében Ugy
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gondolja, hogy mivel sok esetben az emberek karrierje mulik egy-egy HR-es dontésen, igy
nagyon alaposan at kell gondolni, hogy mely teriileten és hogyan alkalmazzuk a mesterséges
intelligenciat és kiemeli, hogy béarhol is hasznaljuk az MI-t ,, sosem szabad hagyni, hogy az

algoritmus dontson helyettlnk, a végsd dontést mindig nekunk, vezetéknek kell meghozni ™.

Az interji utols6 részében azt vizsgaltam, hogy a vezeték hogyan itélik meg a
mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazasanak munkaerdpiaci hatasat.
Kivancsi voltam arra, hogy szerintik melyek azok a munkakorok, amik veszelyben lehetnek a
mesterséges intelligencia miatt, és hogy melyek azok, amik fel fognak értékelddni a technologia
fejlodésével. Az interjialanyok egyetértenek abban, hogy az olyan munkakorok biztosan
érintve lesznek, ahol nagy mértékli a monotonitas €s ahol repetitiv, adminisztrativ jellegi,
adatalapu, kalkulaciora épiil6 feladatokat kell elvégezni. Péter szerint rengeteg ilyen munkakor
van, ezért szamitani kell arra, hogy sok tertileten meg fog jelenni a mesterséges intelligencia,
legyen sz6 multi, vagy mas kornyezetrél. Regina hozzateszi, hogy kiilonb6z6 kutatasok és
személyes véleménye alapjan is ugy gondolja, hogy csak az alul teljesitd, kevésbé tapasztalt
munkavallalokat tudja majd kivaltani a mesterséges intelligencia. Amit nem tud kivaltani egy
algoritmus az a szenioritas, mivel nem képes azt a szinvonalat hozni, amit egy nagy ralatassal
és szakmai tudassal rendelkez6 munkavallalo képvisel. A vezetok egyetértettek a kutatdsom
eredményével, miszerint a mesterséges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazésaval a
munkahelyek szama ugyan véaltozatlan marad, de azok jellege megvaltozik. Pontosan ezért ugy
gondoljak, hogy elengedhetetlen a munkavallalok megfelel6 at- és tovabbképzése a vallalaton
belll. Regina szerint fontos, hogy a munkavallalo tisztaban legyen azzal, hogy miként tud
egytt dolgozni az Ml-vel, viszont a munkaltato feleléssége, hogy ehhez megfeleld oktatasokat,
és tovabbképzéseket biztositson. Kiemeli tovabba, hogy ,,manapsadg a digitalis tudas
elengedhetetlen ahhoz, hogy a dolgozo sikeresnek érezze magét ”. Szerinte minél tapasztaltabb
valaki e téren, annal kevésbe fog félni attdl, hogy a mesterseges intelligencia elveszi majd a
munkajat. Regina tovabba javasolja az Ugynevezett ,, skills first” megkdzelités alkalmazésat,
tehat, hogy elsédlegesen a munkavallald kompetencidira és ne a tapasztalataira épitsink.
Szerinte, ha egy dolgoz6 j6 kompetencidkkal rendelkezik az atiiltethet6 olyan munkakorbe is,
ahol a munkavallalo nem feltétlen rendelkezik még tapasztalattal. Ehhez azonban sziikséges,
hogy a dolgozo is nyitott legyen a fejlédésre és a valtozésra. Péter szerint ,, vezetéként nagyon
fontos, hogy olyan kultirat épitsiink, ahol megvan a fejlédés iranti hajlandésag”. O azt
szeretné, hogy a csapatan belul olyan emberek vennék korbe, akik nyitottak a folyamatos

fejlédésre, nem riadnak vissza a technoldgiai Gjitasoktol, és képesek alkalmazkodni hozzajuk.
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Osszeségében a vezetSk egyetértenek abban, hogy bar vannak olyan munkakorok, ahol a
mesterseges intelligencia atveszi a munkank egy részét, azonban gy gondoljék, hogy pontosan
emiatt lehet6ségiink nyilik jelent6ségteljesebb, nagyobb hozzaadott értékkel bird feladatok

végzésére a jovében.

A szakért6i interjut 0sszegezve azt mondhatjuk, hogy a mesterséges intelligencia nem
csak a jovonk, hanem mar a jeleniink része is, ezért a vallalatoknak fel kell késziilnitik annak
alkalmazésara. Azonban nem mindegy, hogy milyen tertileteken és milyen méddon vezetik be
az Ml-alapu megoldasokat a véallalaton belll, és az sem, hogy ezt hogyan kommunikaljak a
munkavallalokkal és miként készitik fel Oket a technoldgiai valtozasra. A mesterséges
intelligencia bevezetése elott koriiltekintden meg kell vizsgalni annak eldnyeit és esetleges
hatranyait és meg kell hatarozni, hogy milyen helyzetekben érdemes alkalmazni az MI-t és
melyekben nem. Olyan teriileteken, ahol a mesterséges intelligencia eldnyei potencialisan
felulmuljak a hatranyokat mindenképpen érdemes és sziikséges is alkalmazni az Ml-alapd
megoldasokat. Fontos latni azonban, hogy a mesterséges intelligencia sem mindenhat6, csak az
elényeire lehet tdmaszkodni és az pedig az, hogy a rutinszerli ismétlodd, kevésbé
jelentOségteljes feladatokat lecsokkenti és mindségi munkat ad helyette. Ugyanez igaz a HR
teriiletén torténd alkalmazasra is. Gyakorlatilag szinte minden HR funkcioban hasznalhaté a
mesterséges intelligencia, kezdve a toborzéssal, képzéssel és fejlesztéssel, egészen a
teljesitmeényértékelésig és az adminisztracios folyamatokig. Azonban, mint minden mas
tertletnél, itt sem bizhatjuk teljes mértékben magunkat a gépekre, fontos, hogy megmaradjon a
személyesség az egész HR folyamat soran hiszen ahogy Regina is mondja ,, 4 digitalizacio
kulcsszerepet jatszik a jeloltélményben, de az emberi tényezé mindig is a legfontosabb elem

marad, ami teljes mértékben soha nem helyettesithets”.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Jelen fejezetben ismertetem a kapott eredményeim alapjan levont legrelevansabb

kodvetkeztetéseimet, majd javaslatot teszek azok gyakorlati hasznositasi lehetéségeire.

A kutatdsi eredmények alapjan megallapitottam, hogy a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasanak megitélése a valaszadok nemeének és a korcsoportjanak
fuggvényében eltéré. A férfiak, illetve a Z és az Y generacié pozitivabban itélik meg a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasat, mint a nok, illetve az X és a Baby boomer
generacio. Ez alapjdn azt a kdvetkeztetést vontam le, hogy a mesterséges intelligencia
megitélése a munkahelyi kornyezetben tarsadalmi és egyéni tényezd fliggvénye is, mely
szempont figyelembevétele kulcsfontossagu lehet az MI munkahelyen torténé alkalmazasa
kapcsan. Javaslom, hogy a vallalatok a mesterséges intelligencia bevezetése el6tt végezzenek
felmérést a kiilonboz6 tarsadalmi csoportok preferenciairdl az MI munkahelyi alkalmazasaval
kapcsolatban, annak erdekében, hogy megértsek milyen okok huzodhatnak a nemek és a
generaciok kozotti kiilonbségek hatterében és hogy a kiilonb6z6 csoportok igényeit figyelembe
véve tudjanak eljarni az Ml-alapi megoldasok bevezetésekor. Tanacsolom tovabba, egy olyan
munkakultira kialakitasat, amely egyenlé hozzaférést biztosit nemtdl és kortol fiiggetleniil
minden munkavallal6 szdméara az MI teriiletén valo részvételre és fejlédésre. Fontos, hogy a
vallalatok bevonjadk a munkavallalokat az M1 bevezetésének folyamatdba, és lehetéséget
biztositsanak szdmukra, hogy kifejtsék véleményiiket a technoldgidval kapcsolatban. A nyitott
parbeszéd segithet az esetleges aggodalmak és ellentétek kezelésében, és eldsegitheti a
mesterseges intelligencia pozitivabb megitélését a munkahelyi kornyezetben. Végul javaslom,
hogy a szervezetek alkalmazzanak atlathat6 kommunikaciot, amely mindenki szamara érthetd
és amely elsésorban az MI alkalmazasanak potencialis elényeit, legfontosabb céljait és
esetleges hatésait hangsulyozza. Ez segithet abban, hogy az érintettek megértsék az Ml

hasznalatabol fakado lehet6ségeket, igy ndvelve az elfogadast a technoldgiaval szemben.

A kutatasom igazolta azt a szakirodalomban is feltlintetett jelenséget, miszerint
dsszefuiggés van a valaszado felkésziiltsége és megitélése kdzott a mesterséges intelligencia
munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban. Minél felkésziiltebb a valaszadé a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazaséara, annal pozitivabban itéli meg azt. Ebbdl arra
kovetkeztethetlink, hogy a dolgozok hozzaallasa a mesterseges intelligencia munkahelyi
hasznalatdhoz fligg a tudasuk szintjétol ezen a teriileten. Ha valaki jol ismeri és megérti az MI
milkodését, alkalmazasi lehetdségeit és korlatait, valoszinilileg pozitivabban fogja értékelni

annak hasznélatat munkahelyi kdrnyezetben is. Ezek alapjan javaslom, hogy a szervezetek
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fektessenek nagy hangsulyt a dolgozok megfeleld felkészitésére és oktatdsara a mesterséges
intelligencia munkahelyi alkalmazésaval kapcsolatban. Ennek érdekében ajanlott olyan
képzéseket, tréningeket és mentorprogramokat szervezni, amelyek segitik a kevesbé felkészult
dolgozdkat a mesterséges intelligencia mitkodésének megértésében, valamint a hatékony és
biztonsagos gyakorlati alkalmazéasaban. Javaslom tovabba a vallalatok részérél a munkatarsak
Osztonzését az MI-vel kapcsolatos ismereteik bovitésére, kiilonbozé elismerések, jutalmak vagy
karrierfejlesztési lehet6ségek formajaban. Ez motivalhatja a mesterséges intelligencia tertiletén

kevésbé jartas kollégékat is a tanulasra és a folyamatos fejlodésre.

A mesterséges intelligencia emberi eréforras menedzsment terén torténd hasznalatanak
vizsgalata sordn arra az eredmenyre jutottam, hogy az Ml-alapi megoldasokat olyan HR
tertleteken fogadjak el leginkabb a valaszaddk, ahol a mesterséges intelligencia személyes
hatasa az alkalmazottakra alacsony, tehat nincs kdzvetlen befolyassal a felvételre, elbocsatasra,
vagy teljesitmenyértékelésre. Ebbdl az eredménybdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy az olyan
terlileteken, ahol az M1 inkabb tdmogatd szerepet tolt be, példaul segit a munkafolyamatok
automatizalasaban, az adatok elemzésében, vagy a képzés és fejlesztés terén, de nem
kdzvetlenll dont a munkavallalok sorsa felett, nagyobb az elfogadéas. Azonban onnantél, hogy
személyesen az illeté palyazasarol, jovojérél van szo a vallalaton belil, kevésbé elfogadoak a
dolgozok a mesterséges intelligencia alkalmazasaval kapcsolatban. Javaslom, hogy a
mesterséges intelligencia HR tertiletén torténd alkalmazasa el6tt a vallalatok koriiltekintéen
vizsgéljak meg, hogy milyen helyzetekben érdemes alkalmazni az MI-t és melyekben nem.
Olyan terlleteken, ahol a mesterséges intelligencia elényei potencialisan feliilmuljak az
esetleges hatranyokat, az Ml-alapi megoldasok bevezetése hatékonysdg szempontjabol
megfontolandd dontés lehet. Az eredmények alapjan érdemes lehet elsé korben olyan
helyzetekben alkalmazni a mesterséges intelligenciat, ahol az MI-vezérelt dontések tdmogato
szereppel birnak és nincsenek kozvetlen hatassal a munkavallalok karrierjére a szervezeten
bellll. Tanacsos tovabba szem el6tt tartani, hogy barmelyik HR teriileten is keriil bevezetésre a
mesterséges intelligencia, annak érdekében, hogy az MI alkalmazasa ne vezessen
diszkriminaciohoz, vagy egyenl6tlenséghez, a kapott adatokat minden esetben felll kell
vizsgalni és ki kell egésziteni a szervezet erkdlcsi normainak maximalisan megfeleld
cégspecifikus kritériumokkal. Ezen felll fontos, hogy a végsé dontést mindig az adott HR
szakember, vagy a vezet6 hozza meg, ¢és hogy a vallalatok megérizzék a személyességet a HR
folyamataikban, mivel az emberi tényez6 tovabbra is Iétfontossdgl marad az emberi eréforras

menedzsment terilletén. Amennyiben a vallalatok megfelel6 teriileten és modon, valamint kellé
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figyelemmel és szabalyozottsdggal alkalmazzak az MI altal vezérelt eszkozoket a HR
folyamataikban, elkeriilhetd a munkavallalok nagyfoku bizalmatlansdga a technoldgidval

szemben.

A mesterséges intelligencia munkaerdpiaci hatdsaval kapcsolatos vizsgalat eredménye
rdmutatott, hogy a vélaszadok szerint az MI fokozottabb munkahelyi alkalmazasaval a
munkahelyek szama valtozatlan marad, de azok jellege megvéltozik. Ez azt jelzi, hogy a
varakozasok szerint az Ml-alapi megoldasok nem feltétlenil vezetnek a munkahelyek
megsziinéséhez, de megvaltoztathatjak azok struktarajat, es a munkakorokhoz sziikséges
kompetenciadkat. Ez alapjan javaslom, hogy a szervezetek alaposan mérjék fel, hogy a
mesterséges intelligencia fokozottabb térnyerése hogyan befolydsolja a meglévé munkakoroket
és a munkavallalok képzési igényeit, és vizsgaljak meg, hogy a szervezeten bellil az MI hogyan
valtoztatja meg a szikséges munkavallaldi készségeket és kompetenciakat. Tanacsolom
tovabbd az olyan képzési programok kialakitasat a szervezeten belll, amik lehetéséget
biztositanak a munkavallalok szaméara az at- és tovabbképzésekre és a kompetencidik
fejlesztésére. Emellett ajanlom az ugynevezett , skills first” megkdzelités alkalmazasat is, mely
arra 0sszpontosit, hogy a munkavallalo rendelkezik-e a megfeleld készségekkel és
kompetenciakkal egy adott munkakor betdltéséhez, nem pedig arra, hogy rendelkezik-e
megfeleld diplomaval, szakmai eléélettel vagy kordbbi tapasztalattal. Ez a megkdzelités
segitheti a j0 kompetencidkkal rendelkezé dolgozok athelyezését az MI altal kialakitott 1j
munkakdrokbe. Ehhez azonban sziikséges, hogy a dolgozok is nyitottak legyenek a valtozéasra
ezeért javaslom, hogy a véllalatok hangsulyozzak a munkavallalok szdmara, hogy a mesterseges
intelligencia nem elveszi, hanem kiegésziti a dolgozok munkajat. Ha minden munkavallal6
tisztaban van azzal, hogy miként tud hatékonyan egyiittmiikodni a mesterséges intelligenciaval,

kevésbé fog félni attdl, hogy a technoldgia elveszi majd a munkajat.

Osszeségében Ugy vélem, hogy az altalam végzett kutatas eredményei alapjan sikertilt
olyan relevans javaslatokat tennem, amelyek gyakorlatba torténé atiiltetése hasznos lehet azon
vallalatok szamara, akik a kozeljov6ben a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasa

mellett dontenek.
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OSSZEFOGLALAS

Dolgozatomban a mesterséges intelligencia megitélését és alkalmazasi lehetdségét vizsgaltam
munkahelyi kdrnyezetben, fokuszba helyezve az emberi eréforras menedzsment teriiletét. Célul
tiztem ki, hogy azonositsam a mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazésaval
kapcsolatos &ltalanos megitéléseket, mely sordn azt vizsgaltam, hogy van-e demografiai
kilonbség a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak megitélésével kapcsolatban,
illetve, hogy talalhato-e Osszefliggés a valaszadd felkésziiltsége és megitélése kozott a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban. A kutatas tovabbi célja,
hogy ismertesse a mesterséges intelligencia alapu megoldasok potencialis hozzajarulasat az
emberi eréforras menedzsment kiilonboz6é funkcidihoz. Ehhez kapcsolédoan azt vizsgaltam,
hogy az emberi er6forras menedzsment mely teriiletén a legnagyobb a mesterséges intelligencia
alkalmazésanak elfogadasa. Vegezetil célom volt feltarni, hogy a mesterséges intelligencia
milyen munkaerdpiaci valtozasokat eredményezhet a jovében, igy a dolgozatban
megvizsgaltam, hogy milyen munkaerépiaci hatasra szamitanak a valaszadok az MI

fokozottabb munkahelyi alkalmazasa kdvetkeztében.

A kutatashoz szekunder és primer adatgyiijtési modszereket alkalmaztam. A szekunder
kutatas soran szakkdnyvek, folydiratokban megjelent tudomanyos cikkek és internetes forrasok
segitségével bemutattam a mesterséges intelligencia fobb tipusait és technoldgiait, ismertettem
a mesterséges intelligencidval és annak munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos altalanos
megitéléseket, ravilagitottam a mesterséges intelligencia alkalmazasi lehetdségére az emberi
er6forras menedzsment kiilonb6z6 funkcidiban, majd attekintést adtam a mesterséges
intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos jovébeli munkaerdpiaci
varakozasokkal kapcsolatban. A szekunder kutatds soran négy kutatasi kérdést és négy
hipotézist fogalmaztam meg, melyeket ezt kovetéen primer kutatds soran vizsgaltam, majd
dontdttem a hipotézisek elfogadasa, illetve elvetése mellett. A primer kutatds esetében
kvantitativ és kvalitativ mddszereket hasznaltam. A kvantitativ vizsgalat keretében kérddives
felmérést végeztem, 426 6 részvételével. A kérddives kutatasbol nyert adataim Osszesitésére a
Microsoft Excel fliggvényeit és diagrammijait, kiértékelésére az IBM SPSS Statistics 26
statisztikai programban leird statisztikdt, nem parametrikus probékat és korrelaciot
alkalmaztam. A kvalitativ kutatds soran szakértéi interjut készitettem egy amerikai
multinaciondlis szervezet magyarorszagi leanyvallalatanak, az NI Hungary Kft-nek két HR

vezetdjével.
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A kutatds soran valamennyi, elézetesen felallitott hipotézisem elfogadasra keriilt. A
primer kutatds eredményei ramutattak, hogy a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasdnak megitélése a valaszadok nemének és a korcsoportjanak fliggvényében eltéro.
A ferfiak, illetve a Z és az Y generécio pozitivabban itélik meg az MI munkahelyi alkalmazasat,
mint a ndk, illetve az X és a Baby boomer generaci6. Vizsgalatomban emellett szignifikans
Osszefliggést talaltam a kérddivet kitoltok felkésziiltsége és megitélése kozott az MI
munkahelyi alkalmazasanak vonatkozasaban. Az eredmények szerint minél felkésziltebb a
valaszadd a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésaval kapcsolatban, annél
pozitivabban itéli meg azt. Ezek alapjan javaslom, hogy a vallalatok a mesterséges intelligencia
bevezetésekor vegyék figyelembe ezen demogréfiai és egyéni felkésziiltség béli tényezoket, és
ezen szempontoknak megfeleléen jarjanak el az Ml-alapu megoldasok alkalmazésakor. A
kutatas tovabba ravilagitott, hogy a mesterséges intelligencia integraciojat olyan HR terlleteken
fogadjak el leginkabb a valaszadok, ahol az M1 személyes hatasa az alkalmazottakra alacsony,
tehat nincs kdzvetlen befolyassal a felvételiikre, elbocsatasukra vagy teljesitményértékelésiikre.
Ennek tlkreben javaslom, hogy a szervezetek elsé korben olyan teriileteken integraljak a
mesterséges intelligencia alapd megoldasokat, ahol az Ml-vezérelt dontések foként tamogato
szereppel birnak és nincsenek kodzvetlen hatassal a munkavallalok karrierjére a szervezeten
belil. A kutatds mindemellett ramutatott, hogy a valaszadok megitélése szerint az Ml
fokozottabb munkahelyi alkalmazésanak hatdsara a munkahelyek szdma véltozatlan marad, de
azok jellege megvaltozik. Ezaltal javaslom az olyan képzési programok Kkialakitasat a
szervezeten beliill, amik lehetéséget biztositanak a munkavallalok szamara az at- és
tovabbképzésekre, annak érdekében, hogy minden munkavallalo fel tudjon készulni a

mesterséges intelligencidval val6 hatékony egyitittmiikodésre.

A kutatds eredményeit 6sszegezve azt mondhatjuk, hogy a mesterséges intelligencia mar
most része mindennapjainknak, ezért a vallalatoknak fel kell késziilniik annak alkalmazésara a
kozeljovében. Fontos azonban atgondolni, hogy milyen terlleteken és hogyan vezetik be az
MIl-alapu megoldasokat a szervezeten belil, és hogy ezt hogyan kommunikaljak a
munkavallalokkal, és miként készitik fel ket a technologiai valtozasokra. Lényeges felismerni
tovabba, hogy bar a mesterséges intelligencia sok elénnyel jarhat munkahelyi kérnyezetben és
az emberi er6forrds menedzsment kiilonbozd teriiletein is, nem szabad teljes mértékben a
technoldgiara bizni magunkat. Kulcsfontossagu, hogy megmaradjon a személyesség az egész
folyamat soran, hiszen az ember mindig is egy kozponti elem marad, ami csak korlatozottan

helyettesithetd.
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MELLEKLETEK
1. sz. melléklet

Kérdoéiv — Mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazésa
Kedves Kitolto!

A Debreceni Egyetem Gazdasagtudoményi Kardnak Vezetés és szervezés mesterszakos
hallgatéja vagyok. TDK dolgozatomban a mesterséges intelligencia (MI) alkalmazéasanak
lehetoségét vizsgalom az emberi erdforrdas menedzsment teriiletén. Jelen kérdoiv célja, hogy
felmérje a mesterséges intelligenciaval, és annak munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos

véleményeket.

A kerdoiv kitoltése koriilbeliil 10 percet vesz igénybe. A valaszadas teljes mértékben onkéntes
és anonim modon torténik. Az adatokat bizalmasan kezelem, kizarolag a dolgozatom kutatasi

részéhez kerllnek felhasznélasra.
Egyiittmiikodését elore is készonom!
* Kotelezo

I. Demografiai adatok

1. Az Onneme: *
N6
Férfi
2. On melyik generaciéba tartozik? *
Baby boomer (1946-1964 kozott szlletett)
X generacio (1965-1979 kozott szlletett)
Y generécio (1980-1994 kozott szuletett)
Z generacio (1995-2009 kozott sziiletett)
3. Az On lakéhelye: *
Févaros
Varmegyeszékhely
Varos
Falu / Kozség
4. Az On legmagasabb iskolai végzettsége: *
Altalanos iskola

Szakiskola / Szakkdzépiskola



Gimnézium

Egyéb posztgradualis képzés (OKJ, FOSZ)
Fdiskolai/BSc/BA képzés

Egyetemi MSc/MA képzés

PhD képzés

. Mesterséges intelligencia altalanos megitélése

On mennyire van tisztaban a mesterséges intelligencia jelentésével? *
Teljes mértékben tisztaban vagyok

Részben tisztdban vagyok

Nem tudom megitélni

Inkabb nem vagyok tisztaban

Egyaltalan nem vagyok tisztaban

Mesterseges intelligencia meghatarozasa

A mesterséges intelligencia (M) azoknak a gépi, szoftver alapu alkalmazasoknak,
algoritmusoknak a gyijtéfogalma, amelyek célja az emberi viselkedés, gondolkodéas
utanzasa. A mesterséges intelligenciat az egészen egyszert, automatizalhato
feladatvégzéstol kezdve akar joval dsszetettebb tanulasi, elemzési folyamatokndl is lehet
alkalmazni.

A mesterseges intelligencia meghatdrozasa ugyanugy kiterjedhet az onvezeté autokra, a

robotikara vagy akar az intelligens szoftverekre is.

Ismer-e mesterséges intelligencia alapu szoftvereket? *

Pl: Amazon Alexa, Apple Siri, ChatGPT, DeepL, Google Assistant, Midjourney stb.
Igen, tobbet is ismerek

Igen, 1-2-6t ismerek

Nem ismerek egyet sem

Milyen gyakran vesz igénybe Ml-alapu szoftvereket? *

Naponta

Hetente

Havonta

Ritkabban, mint havonta



1.
10.

11.

12.

Soha

Altalanossagban hogyan jellemezné a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos
érzelmeit? *

Tobb valaszt is megjeldlhet!
Aggodo

Erdekl8dé

ljedt

Izgatott

Reménykedd

Szkeptikus

Nem tudom megitélni
Egyéb:

Dolgozik-e jelenleg? *
Igen

Nem

Mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasa I.

Kérem adja meg, milyen beosztasban dolgozik a munkahelyén! *

Fizikai beosztott

Szellemi beosztott

Vezeto (also/kdzép/felso)

Egyéni vallalkozo

Egyéb:

Az On munkahelyén alkalmaznak mesterséges intelligenciat a munkavégzéshez? *
Igen

Nem

Nem tudom

Hogyan értékelné az MI rendszerek szabalyozasat az On munkahelyén? (pl.: etikai
iranyelvek, adatvédelemi intézkedések stb.) *

Kivaldan szabalyozott

Szabalyozott, de van még helye fejlesztésnek

Szabélyozatlan vagy elégtelenul szabalyozott

Nem tudom értékelni



13.

14.

15.

16.

17.

Véleménye szerint az On munkahelyi feladatait képes lenne-e egy Ml-alap program
ellatni? *

Igen

Igen, részben

Nem

Nem tudom értékelni

On milyen feladatot bizna a mesterséges intelligenciara munkahelyén? *
Tobb valaszt is megjeldlhet!

Adatelemzés

Adminisztracio

Informécioszerzes

Kreativ feladatok

Egyiket sem

Egyéb:

. Mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasa 11.

Ertékelje 1-5-ig terjedé skalan, hogy mennyire érzi magat felkésziiltek az MI

munkahelyi alkalmazéséara! *
5-Teljes mértékben fel vagyok késziilve

4-Inkabb fel vagyok készilve

3-Semleges

2-Inkabb nem vagyok felkésziilve
1-Egyaéltalan nem vagyok felkészilve
Ertékelje 1-5-ig terjedé skalan, hogy milyen az On megitélése a mesterséges
intelligencia munkahelyi hasznalatarol! *
5-Teljesen pozitiv

4-Inkabb pozitiv

3-Semleges

2-Inkabb negativ

1-Teljesen negativ

On szerint mik a f6 elényei a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak?

*



Vélasszon ki legfeljebb 3-at!
Hatékonyabbé teszi a munkavégzést
Kiegeésziti az emberi képességeket
Megoldja a hétkdznapi, monoton feladatokat
Pontosabb, kevesebbszer hibazik, mint az ember
Serkenti a kreativitast, innovaciora 6szténoz
Uj munkahelyeket, munkakoroket teremt
VersenyelOnyhoz juttatja a vallalatokat
18.On szerint mik a f6é hatranyai a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasanak? *
Valasszon ki legfeljebb 3-at!
Csokkenti a személyes kapcsolatokat
Etikai kérdeseket vet fel
Fokozza az adatvédelemmel kapcsolatos kockazatokat
Munkahelyeket szlintet meg
Nem mindig nyujt megbizhatd informéaciot
Nincsen megfelelden szabalyozva
Rossz hatassal van az dolgozdk kreativitasara
19. On szerint mi az elsédleges oka az MI munkahelyi alkalmazasanak? *
Dolgozdk segitése
Dolgozok ellendrzése
Dolgozok helyettesitése
20. On szerint milyen munkaerépiaci hatisa lehet az MI fokozottabb munkahelyi
alkalmazasanak? *
Munkahelyek szama novekszik
Munkahelyek szdma valtozatlan marad
Munkahelyek szama valtozatlan marad, de a munkahelyek jellege megvaltozik
Munkahelyek szdma csdkken

Nem tudom megitélni

V. Mesterseges intelligencia alkalmazésa a HR tertletén

21. Hogyan itéli meg a mesterséges intelligencia alkalmazasat a kovetkezo szituaciokban?

*

1-teljes mértékben elutasitom, 5-teljes mértékben elfogadom



I T o

Egy szoftver irja az allashirdetéseket és a munkakari leirasokat.

Az Onéletrajzat egy algoritmus segitségével sziirik eld.

MI-alapt chatbot ad visszajelzést a kivalasztds eredményérol.
Virtudlis asszisztens segiti a munkatigyi kérdései megvalaszolasaban.
A teljesitményét egy alkalmazason keresztll monitorozzak.

Az MI személyre szabott képzéseket készit Onnek.



2. sz. melléklet

Szakértdi interji — Mesterséges intelligencia alkalmazasa az emberi eréforrdas menedzsment

tertiletén

I. Interjualanyra vonatkozé kérdések:

1.

4.

Beleegyezik On abba, hogy nevét, munkassagat és véleményét a dolgozatomban
szerepeltessem?

Kérem, mutatkozzon be par sz6ban! Milyen szakmai tapasztalattal rendelkezik?

Milyen poziciéban és miodta dolgozik az NI Hungary Kft-nél? Mik a f6 feladatai a
szervezeten bel(l?

Mennyire tartja magat innovacio irant nyitottnak szakmai téren?

1. Szervezetre vonatkozé kérdések:

5.

Kérem ismertesse a vallalat f6 alapértékeit, amelyek vezérlik a vallalat tevékenységét és

kulturgjat!

6. A szervezeten beliil hany f6 munkajat feliigyeli vezetdként?

I11. Mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasaval kapcsolatos kérdések:

7.

On hogyan itéli meg a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasat? Véleménye
szerint a mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasanak mik a legf6bb elényei és
hatranyai?

Tapasztal-e kilonbséget a nemek és a generaciok megitélésében az innovativ Otleteket,
megoldasokat illetden a sajat szervezetén beliil?

a. A kérddives kutatasom ravilagitott, hogy a férfiak pozitivabban itélik meg a
mesterséges intelligencia munkahelyi alkalmazasat, mint a nék, illetve, hogy a Z és
az Y generacid pozitivabban itéli meg a mesterséges intelligencia munkahelyi
alkalmazasat, mint az X és a Baby boomer generacio. On szerint mi lehet ennek az
oka? On, mint vezetd, hogyan oldana fel ezeket a nemi és generéacios kiilonbségeket
a munkahelyen?

A kérddives vizsgalatom eredménye arra is ramutat, hogy minél felkésziiltebb a valaszado
a mesterseges intelligencia munkahelyi alkalmazésara, annal pozitivabban itéli meg a
mesterséges intelligencia hasznalatat munkahelyi kérnyezetben. On milyen kovetkeztetést

von le ebbdl? Hogyan integralna ezt az eredményt a sajat miikodésében?



10. On hogyan vélekedne arrdl, ha a szervezetén beliil lehetdség lenne mesterséges

intelligenciaval kapcsolatos oktatdsokon és képzéseken részt venni?
IV. Mesterséges intelligencia HR teriiltén torténé alkalmazasaval kapcsolatos kérdések:

11. Az On szervezete alkalmaz mesterséges intelligenciat a kiilonbzd HR funkciokban?
a. Haigen:
i. Milyen teruleten?
ii. Mik a tapasztalatok?
b. Hanem:
i. On szerit mi lehet ennek az oka?
ii. Milyen funkciokban tartand elképzelhetonek, esetleg sziikségesnek is a
mesterseges intelligencia bevezetesét?
12. On milyen elénydket/ lehetéségeket és esetleges kihivasokat 1at a mesterséges intelligencia
alkalmazasaban konkrét HR funkcidkban?
13. A kérddives kutatasom eredményei szerint a valaszadok a mesterséges intelligencia
alkalmazéséat olyan HR terileteken fogadjak el leginkabb, ahol a mesterséges intelligencia
személyes hatdsa az alkalmazottakra alacsony, tehat nincs kozvetlen befolyassal a

felvételre, elbocsatasra, vagy teljesitményértékelésre. On hogyan értékeli ezt az eredményt?
V. Mesterséges intelligencia munkaerépiaci hatasaval kapcsolatos kérdések:

14. On szerint milyen munkaerépiaci hatdsa lehet a mesterséges intelligencia fokozottabb
munkahelyi alkalmazéasanak?
a. A kérdéives kutatasom eredmenyei alapjan a valaszadok tobb, mint fele arra szamit,
hogy a mesterseges intelligencia fokozottabb munkahelyi alkalmazésaval a
munkahelyek szama vaéltozatlan marad, de a munkahelyek jellege megvaltozik. On
hogyan itéli meg ezt a varakozast?
15. Véleménye szerint melyek azok a munkakorok, amelyek veszélyben vannak a mesterséges
intelligencia miatt, és melyek azok, amik fel fognak értékelddni a technoldgia fejlédésével?
16. On szerint hogyan késziilhetiink fel, illetve Onok hogyan késziilnek fel ezekre a

kihivésokra?
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