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A MESTERSE,GES INTELLIGENCIA ALKALMAZ[-'\SA,
AZ EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT TERULETEN

A mesterséges intelligencia (MI) az egyik legaktualisabb és legintenzivebben
kutatott téma napjainkban, mely elképeszt6 sebességgel formalja at a mun-
kahelyi kdornyezetet. Habar a mesterséges intelligencia emberieréforras-me-
nedzsment terén torténo alkalmazasa szamos kihivassal jar, egyre tobb valla-
lat véli gy, hogy a technoldgia segithet egyszeriisiteni és hatékonyabba tenni
a HR-folyamatokat. Legyen sz6 a munkavallalok toborzasardél, az interjaztatas
és a felvételi eljaras lebonyolitasardl, a kollégak teljesitményének monitoriza-
lasardl, vagy éppen a napi szintii adminisztracios feladatok ellatasardl, a mes-
terségesintelligencia-alapii megoldasok jelent6s attorést eredményezhetnek a
szervezetek életében. Jelen kutatas ismerteti a mesterségesintelligencia-alapu
eszkozok potencialis hozzajarulasat az emberier6forras-menedzsment kiilon-
b6z6 funkcidihoz, Ggymint a toborzas és kivalasztas, a képzés és fejlesztés, a tel-
jesitményértékelés vagy az adminisztracio és kapcsolattartas.

A KUTATAS A KULTURALIS ES INNOVACIOS MINISZTERIUM UNKP-23-2-1 KODSZAMU U] NEMZETI KIVALOSAG
PROGRAMJANAK A NEMZETI KUTATASI, FEJLESZTESI ES INNOVACIOS ALAPBOL FINANSZIROZOTT SZAKMAI TAMOGA-
TASAVAL KESZULT.

Bevezetés

Az emberieréforras-menedzsment kiilonb6z6é HR-funkciéi (Dajnoki, & Héder, 2017) magukba fog-
laljak az 6sszes f6 tevékenységet, amelyek az alkalmazott munkahelyi életében torténnek - attél a
pillanattol kezdve, hogy az illet6 belép a szervezetbe, egészen addig, amig az alkalmazott elhagyja
azt (Mishra, & Kishor, 2023). Ezen folyamatok soran hatalmas mennyiségti adat és informacio ke-
letkezik, melynek automatizaldsara a mesterséges intelligencia (MI) nagyszeri eszkoz lehet. Bar
tobb szervezet kiilonbo6z6 részlegei mar atvették vagy integraltak az Ml-alapu eszkozoket, a HR-
részlegek még mindig nem tudjak ezeket teljeskoriien bevezetni (Vrontis et al., 2021). A McKinsey
& Company 2023-as felmérése alapjan mindodsszesen 11 szazalékos a mesterséges intelligencia
adaptacios aranya az emberier6forras-menedzsment tertiletén vilagszerte. Annak ellenére, hogy
sokan felismerik a HR-részlegben dolgozok koziil a mesterséges intelligencia alkalmazasanak fon-
tossagat, azt is megjegyzik, hogy nem tettek semmilyen intézkedést a bevezetéssel kapcsolatban.
Ez a valdsag azt mutatja, hogy bar az MI a HR teriiletén még mindig csak egy fejlédésben 1év6 for-
radalom, mar nem 4allithaté meg (Palos-Sanchez et al., 2022). Az MI vezérelte eszk6zok megfelel6
implementalasdhoz sziikséges azonban a mesterséges intelligencia HR-teriileten torténé alkalma-
zasi lehetdségeinek mélyebb megértése, igy megallapithato, hogy érdemes tovabbi kutatasokat
végezni e teriileten. A cikk célja, hogy feltarjon a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos olyan
tudomdanyos eredményeket és j6 gyakorlatokat, amelyek adott HR-funkciékban alkalmazhato6ak.
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Szakirodalmi attekintés

A szakirodalmi attekintés célja, hogy bemutassa, miként lehet alkalmazni a mesterséges intelli-
genciat az emberier6forras-menedzsment teriiletén, és ismertesse, hogy az MI hasznalata hogyan
teszi hatékonyabba és eredményesebbé a HR kiilonb6z6 funkciéit, igymint a toborzast, kivalasz-
tast, a tréningeket és fejlesztéseket, a teljesitményértékelést vagy az adminisztraciét és a kapcso-
lattartast.

Mesterséges intelligencia alkalmazasa az emberieréforras-menedzsment teriiletén

Az elmult id6szakban egyre tobb vallalat kezdte felismerni a technoldgiai fejlédés (Pato et al.,
2024) és a mesterséges intelligencia elkertilhetetlenségét, illetve jelent6ségét a human eréforra-
sok kezelésében (Selejo et al., 2024), hogy tulélje a gyorsan valtozé kornyezetet és kiemelkedjen az
egyre erdteljesebb versenyben (Nawaz et al., 2024), melynek fundamentalis feltétele a gyors rea-
galasi-, valamint alkalmazkodasi képesség (Arany, & Popovics, 2022). Kétségtelen, hogy a mester-
séges intelligencianak reményteljes jov6je van az emberier6forras-menedzsment tertiletén, azon-
ban az Ml integralasa a HR folyamataiba szamos kihivassal jarhat. Ezek a gyakorlati problémaktol
(mint példaul az MI-algoritmusok elfogultsaga) egészen az igazsagossagot, az etikai és jogi korla-
tokat érint6 kérdésekig terjednek (Malik et al., 2023; Tambe et al., 2019). Ennek ellenére a vallala-
tok tovabbra is érdekl6dést mutatnak és jelentds eréfeszitést tesznek az MI beépitésére a HR funk-
cidiba, hiszen a mesterséges intelligencia hasznalatanak el6nyei kétségkiviil feliilmuljak az észlelt
kihivasokat (Chowdhury et al., 2023; George, & Thomas, 2019). Ehhez azonban sziikség van arra,
hogy a szervezetek teljes mértékben kihasznalhassak az MI elényeit és potencialjat, és felkészitsék
a munkavallaléikat arra, hogy miképp tudnak hatékonyan egyfitt dolgozni az intelligens gépek-
kel (Papp, & Kun, 2024). Ez a folyamat kétségkiviil id6igényes, de az elényok hatalmasak lehetnek
(Nawaz et al., 2024). Mindazonaltal a digitalis innovaciét magaba foglal6 IoT (Internet of Things) és
MI kombinacidja révén létrejové alternativ HR-funkcidk (pl. munkaszervezési lehet6ségek) széles
perspektivat kinadlnak a munkavallalok munkavallalasi lehetéségeinek vonatkozasaban (Arany, &
Popovics, 2024). A kovetkezékben bemutatasra kertil, hogy az emberier6forras-menedzsment kii-
16nbo6z6 teriiletein milyen el6nyokkel jarhat a mesterséges intelligencia alkalmazasa.

Toborzas, kivalasztas

Az emberieréforras-menedzsment egyik kulcsfontossagu tertilete a toborzas és kivalasztas, mely
soran a HR-es munkatarsak megirjak a munkakori leirast, hirdetik a poziciot, fogadjak a jelentke-
zéseket, kivalasztjak a jeloltek koziil a megfelel6ket, meghallgatjak a jelentkezdket, targyalnak a
fizetésrol, majd kikiildik az ajanldlevelet. Az egész folyamat iddigényes és bonyolult, mindemellett
nagy befektetést igényel az id6, a pénz és a munkaer6 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 vallalatok ezért egyre gyakrabban alkalmaznak mesterségesin-
telligencia-technoldégiakat a munkaerd6toborzasi és -kivalasztasi folyamat egyszeriisitése, gyor-
sabba és hatékonyabba tétele érdekében.

A mesterséges intelligencia alkalmazasa a toborzas kiilonb6z6 szakaszaiban, példaul az allashir-
detések megirasakor, a palyazok onéletrajzainak szilirésekor vagy a videdinterjik arcfelismerd
szoftverekkel torténd elemzésénél is megtalalhatok (Hunkenschroer, & Luetge, 2022). Az allas-
hirdetések esetében mélytanuldson alapul6 generativ mesterséges intelligencia alkalmazhaté az
allasajanlatok szovegének generalasaban, a kovetelmények, munkakori leirasok és feladatok meg-
fogalmazasaban, valamint a hirdetések optimalizalasaban is (Seek employer, 2024; Skondras et al.,
2023). Az ilyen MI-alapu algoritmusok nemcsak az allashirdetések 1étrehozasaban segitenek, ha-
nem relevans, elfogulatlan, nemekre nézve semleges nyelvezetet hasznalnak és konkrét célcsopor-
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tokhoz iranyulnak (Hu et al., 2022; Mao et al., 2023). A mar beérkezett jelentkezdk sziiréséhez gépi
tanulasi és természetes nyelvfeldolgozasi algoritmusok hasznalhatdk, melyek kulcsszavak alapjan
megvizsgaljak az alkalmazottak jelentkezési anyagait, példaul az 6néletrajzokat és motivacios le-
veleket, majd 6sszevetik azokat a pozicié kovetelményeivel (Kavitha et al., 2023). A jelentkezbk
hattérellen6rzésekor 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 id6be telik a jelent-
kezéstdl a kivalasztasig vald atjutas, és hogy nem kapnak idében visszajelzést a kivalasztas ered-
ményérdl (Pandey et al., 2023a). A természetes nyelvfeldolgozason alapulé chatbotok és virtualis
asszisztensek képesek gyorsan és hatékonyan kommunikalni a jelentkez6kkel, tajékoztatni 6ket
a folyamat allasardl, személyre szabott lizeneteket, értesitéseket kiildeni, interjukat szervezni és
lebonyolitani, ezzel javitva a jelentkez6i élményt (Allal-Chérif et al., 2021). A videdinterjik soran
alkalmazhat6 az tigynevezett szamitégépes latas technolégiija is, melyek a nem-verbalis jelzések
és arckifejezések elemzésével segitik a toborzokat a dontéseik meghozataldban (Hunkenschroer,
& Luetge, 2022; Yadav et al,, 2023). Az Ml-rendszerek alkalmazasaval ezen feliil kiilonb6z46 algorit-
musok segitségével lehet6ség van online kompetencia- és képességteszteket késziteni és értékelni,
amelyek alapjan objektiv dontéseket lehet hozni a jelentkezdk alkalmassagaroél. Az MI tovabba ké-
pes rangsorolni a jelentkez6ket az alkalmassag alapjan és ajanlasokat tud tenni a legjobb jelentke-
zO0krdél, ami megkonnyiti a toborzok szamara a dontéshozatalt (Marr, 2023). Az MI-alapu toborzasi
rendszerek nemcsak hatékonyabba és pontosabba tehetik a felvételi dontéseket, hanem igazsago-
sabbd és kevésbé elfogultta is, mivel mentesek az emberi intuicioktél (Hunkenschroer, & Luetge,
2022). A varatlan elfogultsagok vagy diszkriminativ viselkedések elkertilése érdekében azonban
létfontossagu, hogy ezek az algoritmusok etikusan miikddjenek (Indarapu et al., 2023; Manroop et
al,, 2024). A mesterséges intelligencia alkalmazasai a toborzas kontextusaban komoly konfliktu-
sokat generalhatnak azzal, hogy a tarsadalom jellemzéen mit tart etikusnak (Tambe et al., 2019).

Mivel a munkaerdéfelvételi-dontések oriasi hatassal vannak az emberek életére, a vallalatoknak
feltétleniil meg kell érteniiik, hogy a mesterségesintelligencia-alapti munkaerdéfelvételi-techno-
l6gidak milyen lehet&ségeket és potencialis kockazatokat rejtenek magukban (Hunkenschroer, &
Luetge, 2022). A toborzdéknak éppen ezért tisztaban kell lennilik a lehetséges kihivasokkal (mint
példaul a szoftverek elfogultsaga, az emberi interakci6 hianya vagy az adatvédelmi aggalyok), és
torekednitik kell az automatizalas és az emberi interakcié kozotti egyensily megtaldlasara (Sierra
Consulting, Inc., 2023), hiszen a mesterséges intelligencia ugyan automatizalja az ismétl6d6 em-
beri feladatokat, az emberi tulajdonsagok (mint példaul az empatia vagy az érzelem) tovabbra is
létfontossaguiak maradnak a toborzas és kivalasztas teriiletén (Ore, & Sposato, 2021).

Tréningek, fejlesztések

A tulterhelt munka-maganéleti id6beosztas miatt egy atlagos alkalmazottnak hetente kevesebb
mint 25 perce jut arra, hogy tanuljon és fejlessze készségeit. Ha ezt a szlikos id6t érdekesebbé
és hatékonyabba lehetne tenni, akkor ez az alkalmazottak teljesitményét is jelentésen javitana
(Kumar et al., 2023). A mesterséges intelligencia bevonasaval hatékony és testreszabott megolda-
sok érhetdk el a tréningek és fejlesztések teriiletén, kezdve az Gj munkavallalok betanitasatol egé-
szen a meglévo kollégak fejlesztéséig.

Az MI altal vezértelt digitalis asszisztens javitja a betanulasi folyamatot azaltal, hogy végigvezeti
az Uj munkavallalékat az 6sszes sziikséges onboarding 1épésen (Oracle, 2019), mikdzben automati-
zalt valaszokat ad az 1j dolgozok gyakori kérdéseire, példaul a cég szabalyzataival, rendeleteivel és
iranyelveivel vagy a munkakori feladatokkal kapcsolatban (Kumar et al., 2023). Emellett MI-alapti
rendszerek online oktatasi platformokon segitik az 1j és mar meglévé munkavallalokat az el6-
irt képzések teljesitésében, azaltal, hogy informaciokat gytjtenek az alkalmazottak készségeirdl,
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és olyan munkahoz kapcsolédé tananyagokat javasolnak, amelyek az azonos szerepben dolgozé
munkatarsak és az adott munkavallalé képességei és érdekl6dése alapjan kertilnek dsszedllitasra
(Chowdhury et al., 2023). A tananyagok teljesitését kovet6en a munkavallal6i teljesitményadatok-
ban talalhat6é mintazatok és trendek gépi tanulasi algoritmus altal elemezheték annak feltarasara,
hogy mely munkavallaléknak lehet kiegészité coachingra vagy tovabbi képzésre sziikségiik. Az al-
goritmus ezutan automatizalt visszajelzéseket ad és személyre szabott fejlesztési lehetGségeket
kinal a korabbi eredmények és a kivant jovobeli karriercélok alapjan (Indarapu et al., 2023).

Annak érdekében, hogy a tanulasi folyamat még érdekesebbé valjon a munkavallalék szamara,
a mar ismert MI-alapt technolégidkat a jatékositas (gamifikacio) eszkozeivel is integralni lehet.
A gamifikacié alapvet6en az oktatas egyik feltorekvd tertilete, amely a résztvevék motivalasara
és elkotelezésére szolgal kiilonboz6 jatékelemeket tartalmazo, jatékszerii tevékenységeken ke-
resztil, azonban nem jatékkornyezetben (Babu, & Moorthy, 2023). Felhasznalasa egyre szélesebb
korben elterjed HR-tertileteken is (Czeily, & Dajnoki, 2024; Czeily, & Dajnoki, 2021). A gamifikalt
képzés legjobb stratégiai kozé tartoznak a ranglistak és pontok, a kincsvadaszatok, interaktiv kvi-
zek, versenyek, szerepjatékok, gamifikalt tanulasi itvonalak (Pandey et al., 2023b). A mesterséges
intelligencia fejlédése lehetdvé teszi ezeknek a gamifikacids eszkozoknek a fejlesztését a mar be-
valt MI-technikak alkalmazasaval (Babu, & Moorthy, 2023). A mesterséges intelligenciaval tamo-
gatott gamifikaci6é nagy potencidllal bir a tréningek és fejlesztések tertiletén, mivel lehet6vé teszi
a személyre szabott visszajelzést és a lehetséges felhasznaldi kudarc/siker el6rejelzését (Bezzina,
& Dingli, 2023), mik6zben javitja a koncentraciot, noveli a termelékenységre vald vagyat, fokozza a
munkahelyi elkotelezettséget, valamint javitja az alkalmazottak tanulasi élményét (Pandey et al.,
2023b).

Teljesitményértékelés

Az emberiert6forras-menedzsment fontos feladata, hogy atlathaté munkavallaléi teljesitmény-
értékelési rendszereket alkalmazzon annak érdekében, hogy azonositsa és megerdsitse a jo tel-
jesitményt és kezelje a gyengébbeket. Ennek eszkdze hagyomanyosan a rendszeres éves vagy a
360 fokos teljesitményértékelés, melynek jol ismertek a problémai, kiilonésen akkor, ha a teljesit-
ményértékelés a jutalmazasi rendszerekben is megmutatkozik (Bowman, 2009). A legfontosabb
kihivasok kozott szerepelhet az értékeldi elfogultsag, az emberi hiba vagy az id6igényes értékelé-
si folyamat, melyek olyan kihivast jelent6 helyzeteket teremthetnek, amelyek aldassak a teljesit-
ményértékelés és -kezelés értékét (Johnson et al.,, 2022).

Egy felmérés (Ray, 2024) szerint a hagyomanyos teljesitményértékel rendszerekkel a vezeték
95 szazaléka nincs megelégedve, a HR-szakemberek 90 szazaléka szerint nem nyujt valés ideji
informaciot, és a munkavallalok 56 szazaléka szerint a teljesitményértékelés soran nem kapnak
személyes képzési és fejlesztési javaslatokat. Ezzel szemben a mesterséges intelligencian alapul6
teljesitményértékeld rendszerek hatékonyabb, objektivebb és fejlettebb mdédszerek alkalmazasat
teszik lehet6vé a teljesitményértékelés soran (Bankar, & Shukla, 2023; Johnson et al., 2022). A mes-
terségesintelligencia-szoftverek képesek nagy mennyiségii adatok elemzésére és értékelésére,
mely révén valds idejli informaciot tud szolgaltatni a munkavallaldk teljesitményével kapcsolat-
ban mind a vezet6k, mind pedig a dolgozdék szamara (Burnett, & Lisk, 2019; Krishna et al., 2023).
Mivel az adatok valds id6ben friss teljesitményeseményekbdl szarmaznak, az alkalmazottak hite-
lesebbnek talaljak az informaciét, mikdzben a vezet6k kézzel foghat6 bizonyitékokra tAmaszkod-
hatnak az értékelések soran (Stroet, 2020). Az MI feldolgozasi kapacitasa tovabba lehet6vé teszi a
gyakoribb visszajelzések kiildését, 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 informacidk birtokaban hamar felismeri a problémakat,
esetleges fejlesztendd teriileteket, igy a személyes teljesitményt figyelembe véve tud egyéni képzé-
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si ajanlasokat tenni (Akavova et al., 2023). Az automatizalt teljesitményértékelések mindezen feliil
jelentds id6- és erdforras-megtakaritast jelentenek a HR-szakemberek és vezet6k szamara, mivel
a szoftver képes kezelni a teljesitményértékelési folyamathoz kapcsol6dé adminisztrativ munka
jelentds részét (Ray, 2024). Az MI alkalmazasa a HR-teljesitményértékelésben azonban tobb eti-
kai kérdést is felvet. Az Ml-rendszerek a betanitasi adatokban rejl6 torzitasokat 6rokolhetik, ami
diszkriminativ értékelésekhez vezethet (Seppéla, & Matecka, 2024). Fontos az algoritmusok folya-
matos ellendrzése és fejlesztése az elfogultsag minimalizalasa érdekében. Tovabba az Ml-alapt
teljesitményértékelés soran érzékeny alkalmazotti adatokat gy(ijtenek és elemeznek. A vallalatok-
nak biztositaniuk kell az adatok biztonsagat és a megfelel6 adatvédelmi intézkedések megtételét
(El-Ghoul et al., 2024). Az alkalmazottak ezen feliil igénylik az értékel6 rendszerek miikodésének
megértését. A HR-szakembereknek atlathatéva kell tenniiik az értékelési kritériumokat és a don-
téshozatal folyamatat (Lukaszewski, & Stone, 2024). Ezen feliil az MI nem helyettesitheti teljesen
az emberi itél6képességet. A HR-szakembereknek feliigyelniiik kell az MI-rendszereket és sziikség
esetén be kell avatkozniuk.

Osszeségében tehat a mesterséges intelligencia hasznos lehet a teljesitmény mérésében és a mun-
kavallaléi moral nyomon koévetésében is (Gaur, & Riaz, 2019), mikoézben eldsegiti a dolgozoi el-
kotelezG6dést azaltal, hogy valds idejl visszajelzést, értékelést és képzési terveket szolgaltat a
munkavallalok részére és jelentds segitséget nyujt a HR-szakemberek és vezet6k szamara is az
adminisztrativ terhek kezelése altal. A potencialis el6nyok mellett azonban fontos figyelemmel ki-
sérni és kezelni az MI jelentette etikai aggalyokat is.

Adminisztracio, kapcsolattartas

A rohamos technoldgiai fejl6dés és a digitalizacio ellenére az emberieréforras-menedzsment még
ma is egy erésen adminisztrativ funkcié (Eunbanks, 2022). Az emberieréforras-osztalyok napon-
ta ismétl6do és monoton feladatokkal talalkoznak, melyek automatizalasa konnyen elérhetd lehet
a mesterséges intelligencia alkalmazasaval. Ez lehet6vé tenné a HR-szakembereknek, hogy keve-
sebb id6t toltsenek adminisztrativ feladatokkal és papirmunkaval, ehelyett inkdbb a HR stratégiai
funkciodira 6sszpontositsanak (Baykal, 2020; Tewari, & Pant, 2020). Mivel az adminisztrativ fel-
adatok személyes hatadsa az alkalmazottakra viszonylag alacsony és naponta elvégezhetéek, ellen-
tétben a drasztikusabb HR-dontésekkel (mint példaul emberek felvétele vagy elbocsatasa), az MI
is alkalmasabb lehet az adminisztrativ tertileteken (Tambe et al., 2019).

A mesterségesintelligencia-technol6giak nem csupan megkonnyitik a mindennapi munkat, ha-
nem javitjak a dokumentacié konnyedségét, a kommunikacio sebességét és egyszeriliségét, vala-
mint jobb hozzaférhetdséget biztositanak az adatokhoz (Fenech et al., 2019). A mesterséges in-
telligencia segitségével online platformok és chatbotok révén az alkalmazottaknak lehet6ségiik
nyilik barmilyen relevans informaciéhoz hozzaférni a HR-tdl fiiggetleniil a hét minden napjan.
A mesterséges intelligencian alapul6 digitalis virtualis asszisztensek gyorsan valaszolnak a mun-
kavallaléi kérdésekre (Majumder, & Mondal, 2021), Gtmutatast nytjtanak a munkatarsaknak a
vallalat iranyelveirdl, ellatando feladataikrol, és tisztazzak a munkaval, iinnepnapokkal és szabad-
sagolassal kapcsolatos kérdéseiket (George, & Thomas, 2019). Sok vallalat, mint példaul az IBM, a
ServiceNow, a Xor, a Maya, az Ideal, a Paradox stb., mar chatbotokat alkalmaz az &ltalanos dolgoz6i
kérdések megvalaszolasara és szoveges valaszadasra. Egy felmérés eredménye szerint a dolgozdk
elényben részesitik a chatbotokat a hagyomanyos kapcsolattartasi eszkozokkel szemben a mun-
katigyi kérdések esetén (Kumar et al., 2023).

A mesterséges intelligencia a toborzas teriiletén is j6l alkalmazhat6 az adminisztracié és kapcsolat-
tartas, példaul az e-mailes kommunikacio, az emlékeztetdk kikiildése és az interjuk id6pontjainak
egyeztetése terén. Ez eldnyos, hiszen gyorsabba teszi a toborzasi és kivalasztasi folyamatot, mely
akar tobb hétig is eltarthat attol fiiggéen, hogy hany jelentkezés érkezik (Leong, 2018). Azaltal pe-
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dig, hogy a mesterséges intelligencia lehetdvé teszi az 6sszes beérkez6 jelolttel vald kapcsolattar-
tast és kommunikaciot, a vallalatok munkaadéi markaja is er6sebbé valik (Allal-Chérif et al., 2021).

Bar még mindig vannak, akik az adminisztrativ feladatok automatizalasat inkabb fenyegetésnek
tekintik az emberi erdforrasokra, az optimista nézet az, hogy az MI folyamatos gyors fejlédése
mellett az emberi er6forrasok egyre tobb id6t fognak felszabaditani, lehet6vé téve szamukra, hogy
arra 0sszpontositsanak, ami valéban szamit: az emberi kapcsolatokra (Mishra, & Kishor, 2023).

Ahogy jelen kutatdsban lathattuk, szamtalan lehet6ség 1étezik a mesterséges intelligencia tech-
noldgiainak integralasara a HR egyes funkcidiba. Ezen alkalmazasokat az 1. dbra 6sszefoglaléan
szemlélteti.

1. ABRA: MESTERSEGES INTELLIGENCIA ALKALMAZASA AZ EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT
KULONBOZO FUNKCIOIBAN

TOBORZAS, TRENINGEK, TELJESITMENY-  ADMINISZTRACIO,
KIVALASZTAS FEJLESZTESEK ERTEKELES KAPCSOLATTARTAS
Allashirdetések Személyre szabott Valos ideji Adatbevitel,

optimalizalasa képzések adatelemzés adatellendrzés

Onéletrajz-elemzés Online oktatasi Rendszeres visszajelzés Hatékony
s platform , dokumentaci6
Készségtesztek _ Objektiv értékelés
készitése Automatizalt Chatbotok és virtualis
y ) értékelések és Teljesitmeny asszisztensek
(L e visszajelzések eldrejelzése '
Jelsltek 14 - Automatizalt

cloltek rangsorolasa Adatokon alapulo Képzési igények kommunikécid

Déntéstamogatas fejlesztési tervek felmérése

Jatékositas

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
etal,, 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 lehet6ségeirol
az emberier6forras-menedzsment kiillonb6zé funkcidiban, igymint a toborzas, kivalasztas, tré-
ningek és fejlesztések, teljesitményértékelés vagy az adminisztracié és kapcsolattartas. A mes-
terséges intelligencia jelentds mértékben tdmogatja a HR munkajat a toborzas és kivalasztas
teriiletén az allashirdetések optimalizalasatdl kezdve az onéletrajzok elemzésén és interjuk
szervezésén at, egészen a jeloltek rangsoroldsaig és a dontéstamogatasig. A tréningek és fejlesz-
tések esetében az MI lehet6vé teszi a személyre szabott képzések kidolgozasat, automatizalt ér-
tékelések elvégzését, valamint adatalapu fejlesztési tervek készitését. A teljesitményértékelés
soran a mesterséges intelligencia valés idejli adatelemzéssel, rendszeres visszajelzésekkel és
objektiv értékelésekkel segiti a hatékony munkavégzést. Végezetiil az adminisztracié és kap-
csolattartds teriiletén is jelentds idd- és er6forras-megtakaritast eredményez a mesterséges in-
telligencia alkalmazasa a gyors dokumentacid, valamint a chatbotok és virtualis asszisztensek
alkalmazdasa révén, amely elényoket biztosit mind a HR-szakemberek, mind pedig a munkaval-
lalék szamara.
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Osszefoglalas

Jelen kutatas a mesterséges intelligencia alkalmazasi lehet6ségét vizsgalta munkahelyi kérnye-
zetben, fokuszba helyezve az emberier6forras-menedzsment teriiletét. A tanulmany ismertette a
mesterségesintelligencia-alapii megoldasok potencialis hozzajarulasat a HR kiilonb6z6 funkciéi-
hoz, ideértve a toborzas és kivalasztas, a képzés és fejlesztés, a teljesitményértékelés, valamint az
adminisztracié és a kapcsolattartas teriiletét.

A szakirodalmi attekintés eredményeit 6sszegezve azt mondhatjuk, hogy a mesterséges intelli-
gencia (MI) alkalmazasa egyre nagyobb teret nyer az emberieréforras-menedzsment teriiletén,
jelent6s el6nyoket kinalva a kiilonb6z6 HR-funkcidkban. Az MI-technoldgia lehet6séget nyujt a
toborzasi és kivalasztasi folyamatok egyszertisitésére, példaul az allashirdetések optimalizalasa
és az onéletrajzok gyors sziirése altal, igy csokkentve a megfelel6 jeloltek megtaladlasahoz sziik-
séges ido6t. A képzés és fejlesztés terén az MI személyre szabott tanulasi programokat kinalhat,
amelyek a munkavallalok egyéni igényeihez igazodnak, igy novelve a képzések hatékonysagat.
A munkavallal6k teljesitményének monitorozdsaban az MI-rendszerek valods ideji adatokat szol-
galtatnak, amelyek alapjan a vezet6k pontosabb és objektivebb visszajelzéseket adhatnak. Az ad-
minisztracios feladatok ellatdsdban az MI automatizalhatja a rutinjelleg(i tevékenységeket, ezaltal
csokkentve az adminisztrativ terheket és minimalizalva az emberi hibak lehet&ségét. Az Ml-alapu
chatbot-szolgaltatasok pedig hatékonyan valaszolhatnak a munkavallalok kérdéseire, ezaltal ja-
vitva a bels6 kommunikaciot és az tigyfélszolgalat min6ségét.

A tovabbi kutatasok soran javasolt fékuszba helyezni a mesterséges intelligencia alkalmazasanak
elterjedését a fent emlitett HR-funkciéban, a munkavallaloéi visszajelzéseket és szervezeti szinten
az Osszefiiggésbe hozhaté eredményességi mutatékat megvizsgalni. Ezen feliil érdemes szektora-
lis kutatasokat is végezni, amelyek bizonyos MI-alapu eszkézok adott iparagon beliili hatékonysa-
gaban 1év0 kiilonbségeket tarhatjak fel.
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