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AZ MI ALKALMAZASA A JELEN ES A JOVO HR-JEBEN

A mesterséges intelligencia (MI) forradalmi valtozasokat hoz a humanerdéfor-
ras-menedzsment (HR) teriiletén. Jelen tanulmany atfog6 képet nyiijt az MI je-
lenlegi és jovobeli alkalmazasairél a HR-ben, kiilonos tekintettel a magyaror-
szagi helyzetre. A kutatas soran szakirodalmi attekintést, valamint gyakorlati
megkozelitést nydjtunk, mellyel pozicionaljunk az MI hasznalhatésagat a HR
teriiletén. Az eredmények azt mutatjak, hogy az MI jelentés hatassal van a to-
borzasra, a teljesitménymenedzsmentre, a munkavallaléi élményre és a HR-
adminisztracidra. A tanulmany targyalja a nagy nyelvi modellek (LLM) és a
prediktiv modellek alkalmazasat, valamint az MI-alapt beosztastervezés lehe-
toségeit. Emellett kitér az MI bevezetésével jaro kihivasokra, beleértve az etikai
kérdéseket és az emberi tényezo szerepét. A kutatas ravilagit arra, hogy az MI
alkalmazasa a HR-folyamatok hatékonysagat noveli, valamint lehet6vé teszi a
HR-szakemberek szamara, hogy a stratégiai szerepiiket eredményesebben tud-
jak betolteni a szervezetekben. A tanulmany kovetkeztetései szerint az Ml sike-
res integralasa a HR-be kulcsfontossagi a jovo munkahelyeinek kialakitasaban,
ugyanakkor elengedhetetlen az emberi és gépi intelligencia megfelel6 egyensu-
lyanak megteremtése.

Bevezetés

A tanulmanyunkban bemutatott eredmények és kovetkeztetések tobbféle forrasra épiilnek.
Els6dlegesen sajat tapasztalatainkra tdmaszkodunk, amelyeket az MI-alapi HR-megoldasok fej-
lesztése és iparagi bevezetése soran szereztiink, ezeket vetettiik 6ssze a témaban publikalt kuta-
tasi eredményekkel és felmérésekkel, hogy képet adjunk a mesterséges intelligencia jelenlegi és
varhato hatasardl a HR teriiletén. A tanulmanyban hivatkozott forrasok kozott szerepelnek a PwC,
a Deloitte és a Gartner altal végzett felmérések, valamint tudomanyos publikaciék és esettanul-
manyok. Jelen tanulmany egy aktualisan folyé primer kutatdsunkat hivatott tAmogatni, melyben
kiemelt figyelmet forditunk a magyarorszagi helyzet bemutatdsara, mivel a mesterséges intelli-
gencia alkalmazasa a HR-ben hazankban még gyerekcipében jar. Ezért a globalis trendek mellett
hazai kutatasi eredményeket és esettanulmanyokat is beépitettiink a tanulmanyba.

A mesterséges intelligencia jelenlegi helyzete a HR teriiletén

A mesterséges intelligencia (MI) a HR-ben szamos teriileten alkalmazhatd, ideértve - de nem ki-
zardlagosan - a toborzast, a teljesitménymenedzsmentet, a munkavallaléi élményt, a képzést
és fejlesztést, a munkaer6 megtartasat, a kiilonb6z6 LLM (Large Language Model - Nagy Nyelvi
Modell, pl. ChatGPT, Claude.ai, Perplexity, Google Gemini stb.) modellek alkalmazasat a napi ad-
minisztracids feladatokban, learning feladatokban és Chatbotokban, valamint a klasszikus HR-
teriileteken tulmutatoéan az Ml-alapi beosztastervezés és prediktiv modellek, mint az allomanyi
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tavollét eldrejelzés, munkakori bevalas vagy a felmondasi kockazatot tekintve. Az MI-rendszerek
a HR-szakemberek mindennapi feladatait segitik, id6t és energiat takaritanak meg, valamint javit-
jak a hatékonysagot és a dontéshozatalt. Ezen kiviil segitik a HR stratégiai szerepének betoltését,
ha az iizleti célok elérését tamogatdé megoldasokat vezetnek be. A Gartner (2024) egyik felmérése
szerint a HR-vezet6k 38%-a hasznal mar valamilyen mesterséges intelligencia technol6giat a HR-
folyamatokban, és a kovetkez$ években ez az arany jelent6sen néni fog (Gartner, 2024a). Fontos
megjegyezni, hogy ez az arany a fejlett orszagokban magasabb lehet, mint Magyarorszagon, ahol
a mesterséges intelligencia alkalmazasa a HR-ben még gyerekcip6ben jar (Kovacs et al., 2023).
Az Ml-alapti megoldasok bevezetése nemcsak a nagyvallalatok korében jellemz6, hanem a kis- és
kozépvallalkozasok is egyre inkabb alkalmazzak 6ket. A PwC (2024) tanulmanya megallapitotta,
hogy a vallalatvezet6k 73%-a szerint az Al és az automatizacio jelentds valtozasokat hoz a HR te-
ruletén, kiilondsen a kovetkezd 3-5 évben, ugyanakkor szamos kérdést is felvet az alkalmazhatd-
saga. Tanulmanyunk tovabbi részében bemutatjuk az egyes alkalmazasi teriileteket (PwC, 2024).

Toborzas és kivalasztas: MI altal vezérelt automatizacio

A mesterséges intelligencia egyik legnagyobb hatasa a toborzasi folyamatokra van. Az automati-
zacio révén az MI-rendszerek képesek elemezni a beérkez6 6néletrajzokat, rangsorolni a jelolteket,
és azokat, akik legjobban illenek a poziciéhoz, kiemelni a legjobbakat a HR-szakemberek szadmara.
Ez jelentGsen felgyorsitja a toborzasi folyamatot, és minimalizalja az emberi sz{irés soran fellép6
elfogultsagot. A LinkedIn altal végzett kutatas szerint a toborzasi szakemberek 62%-a tartja fon-
tosnak a mesterséges intelligencia alkalmazasat a toborzasi folyamatokban. A kutatas szerint a
toborzdk 75%-a varja, hogy a mesterséges intelligencia a kovetkez6 5 évben jelentdsen atalakitja
a toborzasi folyamatokat (LinkedIn, 2024). A mesterséges intelligencia alkalmazasa a toborzasban
szamos elénnyel jarhat, mint a hatékonysag novelése, az elfogultsag csokkentése és a jeloltek jobb
illeszkedése a munkakorhoz (Tambe et al., 2019).

1. ABRA: A GENERATIV MI LEGFOBB ELONYEI TOBORZOKNAK

Top benefits of Gen Al tools for
recruiters

Percentage of recruiters reporting outcomes from
using Gen Al toals.

Faster/easier to write job descriptions 57%

Automate tasks to spend time o
on more fulfilling work 45%

Remove daily mundane tasks  42%

Improve overall productivity  41%

Faster/easier to engage o
with candidates 39%

Forras: LinkedIN
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Erdemes megjegyezni, hogy a Metropolitan Egyetemen is sziilettek mar kutatasi eredmények a té-
maban. Tesztelésre kertilt a ChatGPT el6sziirési teljesitménye dsszevetve a HR-vezet6 dontésével,
és az eredmények azt igazoltak vissza, hogy az MI azokban az esetekben hozott rosszabb ered-
ményt, amikor az emberi kivalasztasnal olyan szempont keriilt el6térbe, ami nem volt definialva
elére. Amikor ezt is beépitettiik a modellbe, az algoritmus 95% folotti eredményt ért el. Mit je-
lent mindez a gyakorlatban? Analég médon a biintilddzéssel, ahol egy elkovet6 arcképét betoltik
az arcfelismerd szoftverbe és a tobb ezres adatbazisbdl lesz{iri a 10 legvaldsziniibb talalatot, amit
a szakértd elemez tovabb - az MI mar most majdnem tokéletesen eld fogja tudni szilirni a jel6lteket
és visszaadja a 3 legjobb talalatot. Ezzel parhuzamosan nagyon kell figyelni az algoritmus meg-
felel6 tréningezésére, mert ha rosszul keriil paraméterezésre, akkor komoly karokat is okozhat a
jeloltek téves elutasitasaval (Chen, 2023).

Teljesitménymenedzsment és fejlesztés: A jovo digitalis mentorai

A mesterséges intelligencia a teljesitménymenedzsment teriiletén is egyre inkdbb megjelenik. Az
MI-alapti rendszerek képesek folyamatosan monitorozni a munkavallalék teljesitményét, azono-
sitani a gyengeségeket és erdsségeket, és személyre szabott fejlesztési terveket ajanlani. Ezek a
rendszerek a vezet6k szdmara atfogébb képet adnak a csapattagok fejlédésérol, mikézben lehe-
tévé teszik, hogy a munkavallalok is aktivabb szerepet vallaljanak sajat karrierjiik alakitasaban.
A Gartner el6rejelzése szerint 2025-re a nagyvallalatok tobb mint 60%-a alkalmaz majd MI-alapu
teljesitménymenedzsment rendszereket (Gartner, 2023). A mesterséges intelligencia alapu telje-
sitménymenedzsment rendszerek segithetnek a munkavallalék teljesitményének folyamatos mo-
nitorozasaban, a gyengeségek és er6sségek azonositasaban, valamint személyre szabott fejlesztési
tervek kidolgozasaban (Strohmeier, & Piazza, 2020). Ezek a technol6giak segitenek csokkenteni az
emberi el6itéleteket, mivel a dontéshozatal a tények és az adatok alapjan torténik, nem pedig szub-
jektiv véleményekre alapozva. Tesztjeink szerint egy kompetencia- és képzéstervezési rendszer
kiegészitve MI-algoritmusokkal jobban tudja el6jelezni egy munkavallalé bevalasat egy jovobeli
poziciéban, mint az ember. S6t, ezek az algoritmusok ajanlasokat is tehetnek arra vonatkozoan,
hogy kit volna érdemes mas munkakdrben kiprébalni.

Munkavallaldi élmény: Al altal vezérelt személyre szabott tamogatas

A munkavallaléi élmény javitasa az egyik legfontosabb feladat a HR-szakemberek szamara, és a
mesterséges intelligencia itt is fontos szerepet jatszik. Az MI-alapi megoldasok képesek valés ide-
jl visszajelzéseket gylijteni a munkavallaldktdl és ezek alapjan testre szabott valaszokat adni.
A 2024-es Deloitte globalis humantéke trendekrol sz6l6 jelentése szerint a legtobb munkavallalé
véleménye, hogy a jolétiik romlott vagy nem valtozott az elmult egy évben, és dobbenetes, hogy a
globalis munkaerd 59 szazaléka ,csendben kilép”. Ez a jelenség kritikus problémat jelent a szerve-
zetek életében, amely probléma kezelésére mindent megprébalnak, tobbek kozott az MI hasznala-
tatis (Deloitte, 2024). A kiilonboz6 rendszerek altal gyijtott munkavallaléi adatokbdl (mint a pul-
se felmérésii hangulatelemzés vagy elégedettség-felmérés) Ml-algoritmusokkal elemezve jobban
megérthetik az érzéseket, és meghatarozhatjak azokat a tertileteket, ahol a vallalat célzott kezde-
ményezésekkel javithat. A szervezetek kihasznaljak a viselhet6 eszkdzoket és a hozzajuk tartozo
mobilalkalmazasokat is, amelyek javaslatokat kindlnak a munkavallaléknak a boldogsagérzetiik
novelésére (pl. személyre szabott meditacids foglalkozasok, egészségkovetés, személyre szabott
edzés és étkezési tervek), amelyek pozitivan befolyasoljak a jélétiiket. Mindazonaltal nem lehet
eléggé hangsulyozni, hogy ezeknek a megoldasoknak ki kell egésziteniiik a jolétet aktivan tamo-
gato szabalyzatokat, folyamatokat és gyakorlatokat, azaz a vezetést és a kulturat. Véleményiink
szerint a jol konfiguralt és hasznalt vallalati Chatbotoknak nagyon nagy szerepiik lehet az azonna-
li vdlaszokban, iranymutatasban, tamogatasban és on-site tréningekben. A mesterséges intelligen-
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cia alapu chatbotok és virtualis asszisztensek segithetnek a munkavallaléknak a kérdéseik meg-
valaszoldsaban, a problémaik megoldasaban és a sziikséges informaciokhoz valé hozzaférésben
(Kolbjgrnsrud et al., 2016). Ismét kiemeljiik azonban, hogy egy rosszul tréningezett vagy beveze-
tett rendszer nagyobb karokat okoz, mintha bele sem kezdtiik volna az automatizaciés projektbe.

MI a HR-adminisztracioban: Automatizalt feladatok és dontéstamogatas

A HR-adminisztraciéban a mesterséges intelligencia kiilonésen az ismétl6do, idéigényes felada-
tok automatizalasaban nyujt segitséget. Ezt a segitséget az RPA (Robotic Process Automation -
Robotizalt Folyamatautomatizalas) is képes biztositani a HR részére, ugyanakkor az MI hasznalata
tovabbi lehetéségeket rejt (Marké, & Otti, 2024). Ha jél implementaljuk az MI-megoldast, akkor az
automatizacion tulmenden dontésel6készitési és dontési lehetdségekkel is felruhazhatjuk a szoft-
vert, ezaltal a HR-adminisztratorok tobb id6t tudnak forditani stratégiai feladatokra, mint az iizleti
célok tdmogatasa, tehetségmenedzsment vagy a munkavallaldi jolét javitasa. A mesterséges intelli-
gencia és az automatizacio jelent6s hatassal van a HR teriiletére (PwC, 2024; Deloitte, 2024; Gartner,
2024b). APwC (2024) felmérése szerint a HR-vezet6k 40%-a mar hasznal mesterséges intelligenciat
a HR-funkcidkban, a Deloitte (2024) szerint pedig a vallalatvezet6k 74%-a véli tigy, hogy a mester-
séges intelligencia és az automatizacio jelentGs valtozasokat hoz a HR teriiletén. A Gartner (2024)
szerint az MI alkalmazasa varhatéan 20-30%-o0s csokkenést eredményezhet a HR-1étszamban
(Gartner, 2024b). A mesterséges intelligencia alkalmazasa a HR-adminisztraciéban szamos elény-
nyel jar az ismétl6dé feladatok automatizalasa, a hatékonysag novelése és a hibak csokkentése altal
(Stone et al., 2022). Ezen felmérések megkozelitése az, hogy az Al nemcsak hatékonyabba teszi a
folyamatokat, hanem lehetGséget ad arra is, hogy a HR-szakemberek értékesebb feladatokra 6ssz-
pontositsanak. Ugyanakkor nem mehetiink el sz6 nélkiil azon jelenség mellett, hogy sok vallalatve-
zet6 kizarodlag a HR-csapat 1étszamanak csokkentési lehetéségét 1atja. Ennek egyértelmi oka, hogy
a legtobb szervezetben a HR még mindig nem tolti be azt a stratégiai szerepkort, ahova val6 volna.
Még mindig az adminisztracié, a toborzd, a ,,munkatigyes” és a ,branding”-es kategdriajaba soroljak
6ket. Ennek megvaltoztatasara els6sorban a HR-szakma lenne képes, mégpedig azzal, hogy elkezdi
megérteni az lizletet, az lizlet stratégiai céljait és fogalmait, és ezek mentén végzi a munkajat.

Nagy nyelvi modellek (LLM - Large Language Model) a HR-ben

A nagy nyelvi modellek, minta GPT (Generative Pretrained Transformer), dridsi potenciallal birnak
a HR vilagaban, kiilonosen a természetes nyelvfeldolgozas (NLP - Natural Language Processing)
tertletén (Brown et al., 2020). Ezek a modellek képesek megérteni és generalni az emberi nyelvet,
ami szamos lehetdséget teremt a HR-folyamatok automatizalasara és fejlesztésére, tobbek kozott:

1. Toborzas és 6néletrajz-sziirés: Az LLM-ek segitségével a toborzasi folyamatokban a
beérkez6 onéletrajzokat gyorsabban és hatékonyabban lehet elemezni. Az olyan rend-
szerek, mint a ChatGPT vagy a BERT, képesek elemezni az dnéletrajzok tartalmat,
azonositani a relevans tapasztalatokat és készségeket, majd 6sszeparositani ezeket a
munkakdri kovetelményekkel. Ezzel nemcsak a toborzasi szakemberek munkaja valik
hatékonyabb4, de csokkenthetd a sztirési folyamatban megjelend elfogultsag is. Tovabbi
lehet8ség a célzott hirdetések automatizalt 1étrehozasa és mérése, ugyanakkor ne fe-
lejtsiik el a cikk elején leirt kockazatokat sem.

2. Kommunikaci6 automatizalasa: Az LLM-ek kival6éan alkalmazhatdk a belsé kommu-
nikacié automatizalasaban is. Az ilyen rendszerek segitségével a HR-szakemberek gyor-
san és konnyedén valaszolhatnak a gyakran ismétl6dé kérdésekre (pl. szabalyzatok,
bérszamfejtés, szabadsagok), csokkentve ezzel az adminisztracios terheket. Az LLM-ek
képesek természetes, emberi nyelven reagalni a munkavallalok kérdéseire, ezzel javit-
va a dolgoz6i élményt.
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3. Teljesitménymenedzsment és visszajelzések feldolgozasa: Az LLM-ek felhasznalha-
tok a teljesitményértékelések és visszajelzések elemzésére is. Ezek az eszkozok képesek
nagy mennyiségii szoveges adat elemzésére, és képesek azonositani a kulcsfontossagu
mintakat, amelyek alapjan a HR-szakemberek jobb dontéseket hozhatnak a dolgozdok
fejlesztésével kapcsolatban. Egy ilyen rendszer felismerheti, hogy egy adott alkalmazott
rendszeresen pozitiv visszajelzéseket kap egy adott készség terén, és javaslatot tehet
annak tovabbi fejlesztésére.

Prediktiv modellek alkalmazasa a HR-ben

A prediktiv modellek - amelyek lehetévé teszik a multbeli adatok elemzését és a jovibeli esemé-
nyek eldrejelzését - jelentds valtozasokat jelentenek a HR menedzsmentben is. Az olyan eszko-
z0k, mint a Google SOLVER, Tableu, Power BI vagy a kiilonb6z6 prediktiv analitikai platformok,
képesek elérejelezni a munkavallaléi viselkedést, a munkaer6 elvandorlasi kockazatat és okait,
valamint a toborzasi és fejlesztési igényeket. Ezek a technologiak szamos teriileten javitjak a HR
megitélését, valamint kdzvetlen 6sszefliggésben vannak az lizleti célokkal, ezaltal el6segitik a HR
stratégiai szerepvallalasat (Fehér, 2021a).

1. Munkavallaléi megtartas és -elégedettség elorejelzése: A prediktiv analitika egyik
legfontosabb alkalmazasi teriilete a munkavallaléi megtartas el6rejelzése. Az ilyen mo-
dellek képesek elemzéseket késziteni a munkavallaloi elégedettségrdl, valamint azo-
nositani azokat a faktorokat, amelyek novelik az elvandorlas kockazatat. A multbéli
adatok (pl. munkahelyi teljesitmény, elégedettségi felmérések, munkavallaléi visszajel-
zések) alapjan a prediktiv algoritmusok képesek el6rejelezni, mely alkalmazottak hajla-
mosak a tavozasra, igy a HR-csapatok id6ben beavatkozhatnak és megfeleld 1épéseket
tehetnek a munkaer6 megtartasara. Tesztjeink alapjan ezek a modellek 95% feletti pon-
tossaggal jelzik el6re a személyt, a felmondas okat és varhat6 idejét. A Gartner felméré-
se szerint a prediktiv analitika alkalmazasa akar 25%-kal is novelheti a munkavallaléi
megtartast, mivel lehet6vé teszi a vezetGk szamara, hogy proaktiv 1épéseket tegyenek a
munkavallaloi elégedetlenség kezelése érdekében (Gartner, 2022).

2. Toborzasi és kivalasztasi folyamat optimalizalasa: A korabbi toborzasi adatok
alapjan ezek a modellek képesek el6rejelezni, mely jeloltek lesznek sikeresek egy adott
munkakorben. Az adatok alapjan azonosithatjak, hogy mely készségek és tulajdonsagok
vezetnek a hosszu tavu sikerhez egy adott poziciéban, igy a toborzok pontosabb don-
téseket hoznak a jeloltek kivalasztasakor. A LinkedIn altal végzett kutatas kimutatta,
hogy a prediktiv analitikai megoldasok hasznalata 35%-kal csokkenti a toborzasi id6t,
mivel a jeloltek jobban illeszkednek a véllalati kulturahoz és munkakori kovetelmé-
nyekhez (Fehér, 2021b).

3. MiI-alapu beosztastervezés: A beosztasok megtervezése - leszamitva a legegyszer(ibb
klasszikus irodai 5+2 munkarendet - 4lland6 problémat, kockazatot, felesleges munkat
és lzleti veszteséget jelent a vallalatoknak. Részt vesziink egy MI-alapil automatikus
beosztastervez6 specifikalasaban és tesztelésében, ennek eredményeit bemutatjuk, ho-
gyan lehet egy mesterséges intelligenciaval timogatott beosztastervezési rendszert ki-
alakitani, amely figyelembe veszi a kiilonb6z6 szabalyokat és korlatozasokat, valamint
a gyakorlati kihivasokat, kiilonds tekintettel az algoritmusok emberi hasznalatra valé
alkalmassa tételére.

A beosztastervezés szempontjai: A beosztastervezés dsszetett feladat, mivel
szamos kiilonb6z6 tényezét kell egyszerre figyelembe venni, amelyek kiilon rend-
szerekben allnak rendelkezésre. A folyamat soran az alabbi f6 szempontokat kell
figyelembe venni:
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e Uzleti/termelési igények: A termelés vagy szolgaltatas folyamatos miiko-
déséhez sziikséges munkaeré-igények, amelyek meghatarozzak, hogy egy
adott id6szakban hany dolgozora van szilikség és milyen kompetenciakkal.

e Munkavallaldi kompetenciak, készségek, képességek: A munkavallalok
képzettsége és kompetenciai hatarozzak meg, hogy ki milyen poziciéban
tud dolgozni. A képességek lejarati ideje, azaz a folyamatos képzés sziiksé-
gessége szintén figyelembe veend6 tényezo.

e Torvényi el6irdsok: A munkaidére, pihendidére és tulérakra vonatkozé
helyi torvényi el6irdsok betartasa elengedhetetlen.

e Kollektiv szerzddés és szakszervezeti megallapodasok: Az egyes iparagak-
ban, orszagokban vagy cégeknél érvényes kollektiv szerz6dések gyakran
tovabbi korlatozasokat és jogokat biztositanak a munkavallaléknak, ame-
lyeket szintén figyelembe kell venni.

e EU-s vagy mas eldirasok (pl. gender equality): A nemek kozotti egyenl6-
ség, a munkahelyi diszkriminacio elkertilése és egyéb EU-s szabalyozasok.

e Egyéni megallapodésok: Bizonyos munkavallalok esetén egyéni szerz6dé-
sek vagy megallapodasok érvényesek, amelyek személyre szabott feltéte-
leket biztositanak, példaul rugalmassag, home office lehet6sége vagy egy
konkrét példanal maradva, a kolléga keddenként tancolni jar, ezért fél ot-
kor elmegy a munkahelyérél.

e Tovabbi dimenzidk: Az algoritmus bdvithet6 tovabbi szempontokkal, mint
az energiat6zsdén vasarolt &ram ardnak kalkulacitjaval és a beosztasok
ehhez torténd igazitasaval, amivel nemcsak jelentds koltség takarithaté
meg, hanem hozzajarul a fenntarthaté miikodéshez és a koérnyezeti terhe-
1és csokkentéséhez.

Az adatok aggregalasa és a szabalyrendszer stlyozasa:

Az 6sszes fenti tényez6 integralasa egy komplex folyamat. Az MI-motor akkor tud
hatékonyan miikédni, ha a bemen6 adatokat megfeleléen strukturaljuk és a sza-
balyokat megfelel6 sulyozassal latjuk el. Az adatok és szabalyok aggregalasa so-
ran kulcsfontossagu az adatmindség és a kiilonb6z6 rendszerek kozotti integracio,
amelyek jellemzéen elkiiloniilten kezelik a termelési igényeket, a HR-rendszereket,
ajogi- és szabalyozasi adatokat.

Az MI-motor hasznalata az optimalizacids folyamatban a kévetkez6képpen
torténik:

e Adatok dsszegyiijtése: A rendszerekbdl (pl. HR, ERP, jogi adatbazisok) be-
gyljtott adatok atadasra kertilnek az Al-algoritmusnak.

e Szabalyok és feltételek sulyozasa: Az egyes szabalyokat és feltételeket
megfeleld sulyozassal latjuk el, az lizleti igények el6nyt élvezhetnek a
munkavallaléi kérésekkel szemben, de a torvényi el6irasokat és szakszer-
vezeti megallapodasokat elsddlegesen be kell tartani.

e Optimalizacios futtatas: Az MI-algoritmus futtatasa soran a rendszer egy
adott megoldast keres, amely az 0sszes szabalyt kielégiti. Az algoritmus al-
talaban tobb iteracidban probalja meg megtalalni az optimalis beosztast.

o A sikertelen optimalizaci6é kezelése: Az optimalizacié soran
el6fordulhat, hogy a rendszer nem talal megoldast, azaz az 6sz-
szes szabaly egyidejii teljesitése lehetetlen. Ilyen esetekben a leg-
nagyobb kihivas az, hogy a rendszer meg tudja magyarazni, miért
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nem sikeriilt az optimalizacid, és mely szabalyok vagy feltételek
utkoztek. Ez kiilonosen fontos a felhasznalok szamara, mivel az
MI-algoritmusok gyakran ,fekete doboz” jellegliek, azaz nem min-
dig konnyen érthetd, miért hoztak meg a dontéseiket. Az ilyen ese-
tekben hasznalt UX (felhasznaléi élmény) megoldasoknak transz-
parens mddon kell kommunikalniuk a felhasznald felé, hogy mely
szabalyokkal volt probléma, és milyen lehet6ségek vannak a rend-
szer Ujrafuttatdsara, példaul bizonyos szabalyok mddositasaval
vagy sulyozasuk megvaltoztatasaval.

4. Teljesitménymenedzsment és munkaero-tervezés: A prediktiv modellek a teljesit-
ménymenedzsment terén is forradalmasitjak a folyamatokat. Az adatelemzés segitsé-
gével a HR-csapatok eldre lathatjak, hogy mely alkalmazottak érhetnek el kiemelkedd
teljesitményt, illetve azonosithatjak a fejlédési lehet6ségeket. A prediktiv analitika le-
het6vé teszi, hogy a vezet6k el6re megtervezzék a sziikséges képzési és fejlesztési prog-
ramokat, valamint optimalizaljak a munkaerd felhasznalasat a jovébeli lizleti célok el-
érése érdekében.

Kovetkeztetések

Bar a mesterséges intelligencia alkalmazasa szamos el6nnyel jar, ugyanakkor jelentds kihivasok-
kal is szembe kell nézni a HR-szakembereknek. Az egyik legnagyobb kérdés a technologiai fejlédés
nyoman felmeriil6 etikai kérdések és az emberi érintkezés szerepe a HR-ben. A mesterséges intel-
ligencia alkalmazasa a HR-ben szadmos etikai kérdést vet fel, mint az adatvédelem, az elfogultsag
és a diszkriminaci6 (Davenport et al., 2020). Fontos, hogy a HR-szakemberek tisztaban legyenek
ezekkel a kérdésekkel és megfelel6 intézkedéseket tegyenek a kockazatok minimalizalasa érdeké-
ben. Fontos, hogy az MI alkalmazasa mellett az emberi tényez6 se vesszen el, hiszen a munkahelyi
kulttra és a vezet6i tAmogatas tovabbra is elengedhetetlen a munkavallalok elégedettségének és
motivacidjanak fenntartasahoz. Emellett a munkavallalok egy része aggodalommal tekint az MI
alkalmazasa felé, mivel tartanak attol, hogy az automatizacié miatt elveszithetik a munkajukat.
A World Economic Forum 2023-as jelentése (Forum, 2023) szerint az automatizacio és a digita-
lizacié varhatéan 83 millié6 munkahelyet sziintet meg globalisan 2027-re, mikzben 69 millié j
munkahely jon 1étre. A jelentés szerint az adminisztracids és irodai munkakoérok lesznek legin-
kabb érintettek az automatizacid altal.

HR-szakemberek 0j szerepe az MI korszakaban

Az MI bevezetésével a HR-szakemberek szerepe is atalakul. Az adminisztrativ feladatok automati-
zalasaval a HR-szakért6k nagyobb hangsulyt helyezhetnek a stratégiai tervezésre és az emberierd-
forras-menedzsment hosszu tavu fejlesztésére. Az Ml lehet6séget ad arra, hogy a HR-szakemberek
jobban megértsék a szervezeti igényeket és a munkavallalék motivacidit, ezaltal hatékonyabba te-
gyék a tehetségmenedzsmentet és a munkaerd megtartdsat. A Gartner el6rejelzése szerint 2030-
ra a HR-vezet6k 50%-a olyan 0j szerepkorokben fog dolgozni, amelyek jelenleg még nem is létez-
nek (Gartner, 2021). Végezetiil alljon itt egy jellemzd példa: néhany évvel ezel6tt egy nagyvallalat
digitalizalta a riporting rendszerét és az egyik kollégatdl elkértiik az Excel-tablajat, ami alapjan a
Dashboardokat el kellett késziteni, akinek a feladata volt ezeket az Exceleket naponta elkésziteni.
Meg is kaptuk, de a cellakban nem voltak képletek, ezért elmentiink hozz4, hogy mutassa meg, mi-
ként allnak el6 az eredmények. Bizony az Excel-tabla el6tt {ilve el6vette a szamoldgépet és abban
adta 6ssze a cellakat és irta vissza az eredményt. Azt gondoljuk, hogy a HR felszabadult er6forrasa
abba az iranyba fog eltol6dni, hogy a munkavallalk félelmeit kezelje és megértesse veliik, hogyan
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tudjak felvenni a versenyt az 0j id6k elvarasaival. Amennyiben a HR-es kollégak és vezetdk arra
haszndljak a fenti MI-megoldasok és -eszkdzok professzionalis intregralasa kovetkeztében felsza-
badulé idejiiket, hogy tobbet taladlkozzanak és beszélgessenek a vallalat dolgozdival és vezet6ivel,
akkor mindenképpen jé iranyba haladunk.
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