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A MESTEBSEQES INTELLIGENCIA HR-FOLYAMATOKBAN VALO
ALKALMAZASA ES ELFOGADOTTSAGA MAGYARORSZAGON: VEGYES
MODSZERTANU VIZSGALAT

A mesterséges intelligencia (MI) gyorsan terjed a szervezeti miikédésben,
ugyanakkor a HR-folyamatokban valé alkalmazasa - kiilonésen a magyar
kontextusban - fragmentaltan kutatott. A tanulmany célja feltarni (1) az MI-
alkalmazasok jelenlegi munkahelyi és HR-gyakorlatait, (2) az MI hatékonysag-
és részrehajlas-csokkento szerepének percepcidjat HR teriiletén dolgozok és a
mas szakteriileteken dolgozok koézott, valamint (3) az MI bevezetéséhez kap-
csol6dé szervezeti és egyéni attitiidok egyiittmozgasat. Vegyes modszertant
alkalmaztunk: online kérddives felmérés (N=117; adatfelvétel: 2024. 10. 20.
-2024. 11. 10.) és félig strukturalt szakértéi interjuk (n=5; HR-vezet6k, HR tech-
noldgiai és HR szolgaltatéi szerepl6k). Az 5%-os szignifikanciaszinten elvégzett
Mann-Whitney U és Spearman-féle rangkorrelaciés probak alapjan az o6t hipo-
tézis koziil kett6 nyert tamogatast: a szervezeti MI-készenlét és az egyéni MI-
nyitottsag szignifikans pozitiv kapcsolatban all (p=0,33; p=0,0005; n=110), és
az Ml iranti viszonyulas is erds pozitiv kapcsolatot mutat a hasznalati nyitott-
saggal (p=0,78; p<0,0001; n=52). Ezzel szemben a HR teriiletén dolgozdk és a
mas szakteriileteken dolgozdk percepcidja sem az MI hatékonysagnoveld sze-
repérol (U=969; p=0,388), sem a részrehajlas-csokkent6 potencialrdl (U=1706;
p=0,164) nem tér el szignifikansan; a munkahelybiztonsag és az MI munka-
kor-atalakité hatasanak észlelése kozott szintén nincs szignifikans kapcsolat
(p=-0,04; p=0,779). Az interjik a stratégiai MI-szemlélet hianyat, az edukacios
deficit, az adatvédelmi és jogi bizonytalansag, valamint a koltség- és megtérii-
1ési dilemmak szerepét emelték ki. A tanulmany HR gyakorlati implikacioként
MI-kormanyzas, célzott készségfejlesztés, ,human-in-the-loop” kontrollok és
tudatos valtozasmenedzsment kialakitasat javasolja.

Bevezetés

A mesterséges intelligencia (a tovabbiakban: MI) HR-folyamatokban val6 alkalmazasa a digita-
lis transzformaci6 egyik meghatarozoé iranya, mivel igéretet tesz az adminisztrativ terhek mér-
séklésére, a dontéstamogatas fejlesztésére és az eréforras-allokacio optimalizalasara (Meijerink
et al,, 2021). A HR teriiletén ugyanakkor sajatos kockazatok kisérik a technolégiat: az atlathato-
sag hidnya, az algoritmikus torzitas és az adatvédelmi megfelelés kérdései kozvetleniil érintik a
munkavallaléi bizalmat és a szervezeti legitimaciot (Cheng, & Hackett, 2019; Kellogg et al., 2020).
A szabalyozasi kérnyezet parhuzamosan formalédik: a GDPR a személyes adatok kezelésére, az
EU AI Act pedig a kockazatalapt megfelelési kotelezettségekre vonatkozo kereteket erdsiti meg
(Eurdpai Unio, 2016, 2024).
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A magyar kiindulépontot a vallalati MI-adopcié alacsony szintje jelzi: az Eurostat adatai sze-
rint 2023-ban az eurdpai unids vallalkozasok 8%-a, Magyarorszagon 3,7%-a alkalmazott MI-
technoldgiat (Eurostat, 2024; Eurépai Bizottsag, 2024). 2024-ben az uniés érték 13,5%-ra emel-
kedett (Eurostat, 2025), mikézben a hazai HR-terlileten a stratégiai szintii alkalmazas tovabbra is
fejl6d6 szakaszban van. A nemzetkozi attekintések szerint az MI HR-re gyakorolt hatasa elsésor-
ban a toborzas, a képzés-fejlesztés és a teljesitményértékelés teriiletén jelenik meg, &m a tényleges
szervezeti bevezetés rendre elmarad a technoldgia altal kinalt lehet6ségektdl (Tambe et al., 2019;
Vrontis et al.,, 2022). A hazai szakmai diskurzusban Otti, Szab6 és Fehér (2025) is rogzitette, hogy
az MI stratégiai kibontakozasa a magyar HR-szervezetekben még kezdeti szakaszban tart. Jelen ta-
nulmany e hidny empirikus potlasara torekszik: vegyes modszertani megkdozelitéssel vizsgalja a
magyar HR teriiletén érdekl6dék MI hasznalati mintazatait, a hatékonysag és a részrehajlas-csok-
kentés észlelt szerepét, valamint a szervezeti készenlét és a viszonyulas kapcsol6dé dimenziéit.

Elméleti hattér
Algoritmikus HRM és technoldgiai érettség

Az algoritmikus HRM a digitalis HRM azon formait foglalja 6ssze, amelyekben adatalapt rendsze-
rek tAmogatjak vagy részben automatizaljak a munkaerével kapcsolatos dontéseket (Meijerink et
al,, 2021). A HR-ciklus szakaszaiban az MI-alkalmazasok eltéré érettséget mutatnak, a jogi-etikai
dimenzid horizontalis kockazati tényezdként jelenik meg (Gélinas et al., 2022). Vrontis és munka-
tarsai (2022) szisztematikus attekintése szerint az MI-alapi HR-megoldasok fé6ként a toborzas, a
képzés és a teljesitménymenedzsment tertiletén értek el operativ érettséget. Tambe és munkatar-
sai (2019) négy strukturalis kihivast azonositottak: a HR-jelenségek komplexitasat, a kis adathal-
mazok korlatait, a méltanyossag etikai-jogi terheit és a munkavallaléi reakcidk kockazatat. A digi-
talis HRM fogalmi kerete (Strohmeier, 2020) e tényez6ket a HR-funkcid technoldgiai érettségéhez
koti. Hazai kontextusban a robotizalt folyamatautomatizacié (RPA) bevezetésének tapasztalatai
(Marko, & Otti, 2024) szervesen kapcsolédnak az MI-alkalmazasokhoz, a megfelel6 folyamat ki-
valasztasanak Kkritikus szerepe az MI-projektek tervezésében is érvényestil.

Technoldgiaelfogadas és szervezeti beagyazottsag

A technoldgiaelfogadas kutatasok szerint az észlelt hasznossag és az észlelt konnyii hasznalha-
tésag kozponti szerepet jatszik a hasznalati szandék kialakuldsaban (Davis, 1989). Az UTAUT
(Unified Theory of Acceptance and Use of Technology, a technolégiaelfogadas és -hasznalat egy-
séges elmélete) a teljesitményvarakozas, az er6feszitésvarakozas, a tarsas befolyas és a timogato
feltételek hatasat hangsilyozza (Venkatesh et al., 2003), a digitalis HRM kontextusaban magyara-
z0 erejét meta-analitikus szinten is megerdsitették (Theres, & Strohmeier, 2024). A modell jelen
vizsgalat szempontjabol 1ényeges tanulsaga, hogy a tdimogat6 feltételek (eszkozok, hozzaférések,
integracié, kompetencidk) gyakran er6sebb prediktorai a tényleges hasznalatnak, mint az egyéni
hasznossagpercepcié. Az UTAUT-ot az eredmények értelmezésénél hivjuk segitségiil, a hipotézi-
sek els6dleges keretéiil a célpopulacios, illetve dsszehasonlitd és asszociaciés megkozelitést hasz-
naljuk. Az egyéni elfogadast a 21. szazadi kompetenciaprofil (Vass, 2020) és a felnéttkori tanulasi
hajlandésag (Borbély-Pecze, 2021) is befolyasolja, a human-MI egylittmiikodés dontési helyzetek-
ben j validalasi és felel6sségi kovetelményeket teremt (Jarrahi, 2018).

Részrehajlas, igazsagossag és szabalyozas

Az MI-rendszerek a HR teriiletén érzékeny dontésekben miikddnek, ezért a diszkriminaciémentes-
ség, az igazsagossag és a magyarazhatdsag kovetelményei kiemelt szerepet kapnak (Kellogg et al.,
2020; Raghavan et al., 2020). Az algoritmikus toborzas esetében Raghavan és munkatarsai (2020)
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empirikusan dokumentaltak, hogy a méltanyossagi garanciak gyakorta deklarativak maradnak,
mikozben a tényleges modellszinti mérséklés korlatozott. A GDPR (Eurépai Unid, 2016) a szemé-
lyes adatok jogszer( kezelését, az EU Al Act (Eurdpai Uni6, 2024) a kockazatalapu megfelelést és
a dokumentacids kotelezettségeket erdsiti. A magyar HR-gyakorlatban az adatvédelmi megfelelés
terhe mar korabbi rendszereknél is kimutathat6 (Otti, & Fehér, 2022), az MI-rendszerekkel ez a
tényez06 feler6sodik, mikozben a munka jovoéjérol folytatott szakmai diskurzus (Lovaszy, 2020) az
ember-gép interakcio Uj etikai kérdéseit is napirendre t{izi.

Munkahelyvesztési félelem és szervezeti ellenallas

Az MI bevezetését kisér6 munkahelyvesztési félelem altalanosabb hatterét Frey és Osborne
(2017) elemzése adta meg, amely az amerikai munkaerd mintegy 47%-at sorolta a magas automa-
tizacids kockazatu kategoridba, a percepcié hatasa maig kimutathaté a munkavallaléi attitlidok-
ben. A HR teriiletén az MI bevezetése a feladatok mellett a munkavégzés kontrolljat és értékelését
is atformalja (Kellogg et al., 2020). A szervezeti ellenallas a valtozdsmenedzsment szerves része: a
munkavallal6i bevonds, a transzparens kommunikacid és a kompetenciafejlesztés hianyaban a be-
vezetési kisérletek rendre korlatokba titk6znek (Bokrosné Zlatzky, 2026).

Szakirodalmi hianyok és kutatasi kérdések

A nemzetkozi attekintések szerint az MI HR-alkalmazasai jelentds potencialt hordoznak, mikoz-
ben a tényleges szervezeti bevezetés gyakran ,toredezett és hidnyos” jellegii (Meijerink et al.,
2021; Gélinas et al., 2022). A magyar szakirodalom az utébbi években kezdte feldolgozni a HR és
az MI kapcsolatat: Selejo Jo6 és munkatarsai (2024), valamint Mathé és Boros (2025) az alkal-
mazasi terlletek tipoldgiajat rendszerezte, Bokrosné Zlatzky (2026) az optimalizalasi potencialt
demonstralta, Otti és szerzdtarsai (2025) munkaja stratégiai keretet adott. Empirikus, vegyes
modszertant vizsgalat - amely egyszerre méri a HR teriiletén dolgozdk és a mas szakteriileteken
dolgozdk percepcidinak eltérését, valamint a szervezeti és egyéni attitlidok kapcsol6dasat - tudo-
masunk szerint még nem késziilt magyar mintan. Jelen tanulmany e dimenzidk egyiittes vizsgala-
tara vallalkozik.

A kutatas a kovetkez6 kérdéseket vizsgalja:

1. Mely HR-teriileteken jelenik meg az MI-haszndlat és milyen mértékben?

2. Eltér-e a HR tertiletén dolgozok és a mas szakteriileteken dolgozok percepcidja az MI
hatékonysag- és részrehajlas-csokkentd szerepérol?

3. Milyen ordinalis kapcsolat azonosithat6 a szervezeti és az egyéni attitlidok kozott a
munkahelyvesztési félelem, a szervezeti készenlét és az MI iranti viszonyulas dimen-
ziodiban?

A kutatdsi kérdésekhez kapcsol6doan 6t hipotézist fogalmaztunk meg a magyar HR tertiletéhez
kapcsolddo célpopulaciora vonatkozdan:

H1: HR teriiletén dolgozok pozitivabban értékelik az MI hatékonysagnovel6 szerepét a HR-
folyamatokban, mint a méas szakteriileteken dolgozok.

H2: A munkahelybiztonsag észlelése és az MI munkakor-atalakité hatasadnak észlelése
szignifikansan 0sszefiigg.

H3: A HR tertletén dolgozok pozitivabban észlelik az MI részrehajlas-csokkenté potencial-
jat, mint a mas szakteriileteken dolgozok.

H4: A szervezeti MI-készenlét észlelése szignifikansan 0sszefiigg az egyéni MI-nyitott-
saggal.
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H5: Az MI bevezetése iranti viszonyulas szignifikansan 6sszefligg az MI hasznalati nyi-
tottsaggal.

Médszertan
Kutatasi design

A tanulmany konvergens vegyes modszertanu elrendezést kévet: a kérd6iv a hasznalati mintaza-
tokat és az ordinalis kapcsolatokat, az interjuk a szervezeti bevezetés feltételeit, dilemmait és nar-
rativait tarjak fel. A két adatforras triangulaciéja az értelmezési megbizhatésagot erdsiti, a minta-
Osszetétel kovetkeztében a kiils6 altalanosithatdsag korlatozott.

Minta

A kutatas sajat kérddives adatfelvételen és szakért6i interjikon alapul (adatfelvételi id6szak:
2024. oktoéber 20. - 2024. november 10.). A kérd6ives minta a kérd6iv lezarasaig beérkezett N=117
valaszt tartalmaz; a mintavétel nem val6sziniiségi, kényelmi. Az interjis minta n=5: két HR-vezet6
és harom HR technoldgiai, illetve HR szolgaltatdi szerepl6. A kiillonboz6 elemzésekben hasznalt al-
mintakat az 1. tdbldzat foglalja 6ssze.

1. TABLAZAT: AZ ELEMZESEKBEN HASZNALT MINTAK ES ALMINTAK

Elemzési egység Elemszam Hasznalat az elemzésben

Demografia, MI-eszkdzhasznalat, attitlidok, leir6 statisz-

Teljes kérdGives minta N=117 )
tikak

HR teriiletén dolgozdk (HR-szak- HR vs. nem HR-6sszehasonlitas (H1, H3 fiiggetlen mintas

=54
ember + HR-szolgaltatd) i teszt)
Az Ml iranti viszonyulast és nyi- n=52-110 H2, H4, H5 ordinalis kapcsolat tesztelése (teljes mintan,
tottsagot méro részminta - ahol elérhetd)

MI-hasznalatot azonosité HR-
részminta (a HR-funkciékban n =38 A HR alkalmazasi teriiletek leir6 bontasa
MI-hasznalatot azonositok)

Szakértdi interjuk n=>5 Kvalitativ tematikus elemzés

Forras: sajat szerkesztés

A teljes minta demografiai jellemzéi: 70,1% né, 29,9% férfi. Eletkori atlag 36,1 év (széras 11,6;
minimum 21, maximum 68); generaciés bontasban: Z generaci6 32,5%, Y generacié 36,8%, X ge-
neracié 29,1%, az 1965 el6tt sziiletettek 1,7%. A legmagasabb iskolai végzettség eloszlasa: 41,0%
mester-, 41,0% alapdiploma, 11,1% posztgradualis fokozat (MBA/PhD), 6,0% kozépiskolai érett-
ségi, 0,9% szakképzettség. Nemzetiség: 84,6% magyar, 15,4% egyéb. A munkahely tipusa szerint
a minta 60,7%-a multinacionalis vallalatnal, 20,5%-a kis- és kdzépvallalkozasnal, 8,5%-a egyéni
vallalkozasban, 7,7%-a allami szféraban, 2,6%-a nonprofit szervezetnél dolgozik. A foglalkozasi
szerepkorok szerint a valaszadok 37,6%-a HR-szakember, 7,7%-a HR-szolgaltat6, a fennmaradd
54,7% mas szakteriileteken dolgozik (IT, pénziigy, értékesités, iizemeltetés, oktatas stb.). A HR
vs. nem HR bontasban dolgozé elemzésekhez (H1, H3) a HR-szakember és HR-szolgaltaté valasz-
adokat egyesitettiik (n=54), a mas szakteriileteken dolgozokat kontrollcsoportként (n=63) kezel-
tik.
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Méréeszkoz és operacionalizalas

A kérdéiv online, anonim formdaban késziilt (Google Forms) és 53 érdemi kérdést tartalmazott.
A vizsgalt percepciok tilnyomo részét hatfoku Likert-skalan mértiik (1 = egyaltalan nem, 6 = tel-
jes mértékben/jelent6s mértékben), ezt kategorialis és tobbszoros valasztasu tételek, valamint
szabadszoveges valaszok egészitették ki. A 2. tdbldzat a hipotézisekhez tartozo6 konkrét tételeket

és a hozzajuk rendelt skalat, részmintat és statisztikai eljarast mutatja.

2. TABLAZAT: A HIPOTEZISEK OPERACIONALIZALASA

Vizsgalt percepci6

Kérdéiv tétel(ek)

Részminta

Statisztikai
proba

, : »+Hogyan befolyasolta az MI a munkavégzé- | HR (n=47) vs.
MI hatékonysag- 2 2oyl 4 j
. sed gyorsasagat?” + ,Hogyan befolyasolta | nem HR (n=46), | Mann-Whit-
H1 noveld szerepe 5 . 2 Aot . a
az MI a munkad eredményességét?” (1-6 érvényes va- ney U
a HR-folyamatokban . . 2
Likert; kompozit atlag) laszadék
»,Mennyire érzed biztosnak a jelenlegi mun-
Munkahelybiztonsag kahelyedet az MI terjedésével kapcsolat-
H2 | x MI munkakér-atala- | ban?” x ,Milyen mértékben gondolod, hogy n=51 Spearman p
kit6 hatas az MI befolyasolhatja bizonyos munkaka-
rok jovojét?” (1-6 Likert x 1-6 Likert)
MI re”szrehajlg,s-.(zsok- ,,Me.nnylre képes e}z MI objektiv do’ntest ; HR (n=47) vs. Mann—
H3 | kent6 potencidljanak | vagy javaslatot adni az emberhez képest? .
2 a . nem HR (n=63) | Whitney U
észlelése (1-6 Likert)
»Megitélésed szerint a munkahelyed készen
L, } all tobb MI-eszkoz hasznalatara?” x ,Meny-
Szervezeti készenlét x . R R
H4 JURDRS—— nyire lennél nyitott arra, hogy még tobb n=110 Spearman p
&Y Y & MI-t hasznalj a munkadban?” (1-6 Likert x
1-6 Likert)
,Hogyan viszonyulsz az MI bevezetéséhez
MI irdnti viszonyulas a munkahelyi feladatokban?” x , Mennyi-
H5 | x hasznalati nyitott- re lennél nyitott arra, hogy még tobb MI-t n=52 Spearman p
sag hasznalj a munkadban?” (1-6 Likert x 1-6
Likert)

Forras: sajat szerkesztés

Statisztikai elemzés

A kvantitativ elemzéseket 5%-o0s szignifikanciaszinten végeztiik. A H1 és H3 hipotézis a HR te-
rilletén dolgozdk és a mas szakteriileteken dolgozdék kozotti percepcids kiillonbséget vizsgalja:
fliggetlen mintds Mann-Whitney U-prébat alkalmaztunk, mivel a valtoz6k ordinalis skalajaak.
A hatasméretet a rang-biszeralis r mutatéval jellemeztiik. A H2, H4 és H5 hipotézis két ordinalis
valtozo6 kozotti monoton kapcsolat tesztelésére iranyul: Spearman-féle rangkorrelacids egytittha-

nalis kapcsolat er6sségét magat a p értéke jeleniti meg.

A valtozdk dnbeszamolds attitiid- és percepciomérések, ezért az eredmények kdzos modszerta-
ni torzitast hordozhatnak (common method bias) (Podsakoff et al., 2003), az asszociacios préobak
kapcsolatokat azonositanak, oksagi kovetkeztetésre nem alkalmasak. A leir6 statisztikak tekinte-
tében az atlag, széras és median értékeket egyarant kozoljiik.
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Kvalitativ elemzés

Az ot, félig strukturalt szakértdi interju elemzése tematikus kédolassal tortént: a transzkriptu-
mokbol kategdridkat alakitottunk ki, majd ezek mentén szintetizaltuk a konvergalé és divergens
mintazatokat. Az interjualanyok azonosithaté adatait nem kozoljiik.

Etikai megfontolasok

Az adatfelvétel 6nkéntes és anonim volt, a résztvevdk el6zetes tajékoztatast kaptak az adatkeze-
1és céljardl és a valaszadas megszakitasanak lehet6ségérdl. Személyazonositasra alkalmas adatot
nem gyjtottiink és nem kozliink.

Eredmények

MI-eszkozok ismerete és hasznalata

A generativ szovegalkoté eszkdzcsoport (ChatGPT, Gemini, NLP-alapu atiré eszk6zok) markansan
vezet: a minta 94,9%-a ismeri, 88,0%-a hasznalta. Az ezt kovetd tipusok ismereti / hasznalati ara-
nyai: chatbotok 78,6% / 64,1%; képfelismerés 77,8% / 63,2%; hangvezérelt asszisztensek 71,8%
/ 54,7%; adatfeldolgozé rendszerek 54,7% / 32,5%; gépi forditas 29,9% hasznalat. A hasznalati
gyakorisag alapjan a minta 25,6%-a napi szinten, 37,6%-a hetente toébbszor, 17,9%-a alkalman-
ként, 13,7%-a ritkabban hasznal MI-eszkozt; 5,1% nem hasznalja. Nemzetkozi 6sszevetésben Bick
és munkatarsai (2024) reprezentativ amerikai felmérése 2024 augusztusaban 39,4%-os generativ
MI haszndlati ardnyt rogzitett; a jelen, HR tertilete irant érdekl6d6 mintan mért 88%-os ardny a
tudas- és informacidmunka magasabb penetracidjat jelzi.

Az MI HR alkalmazasi teriiletei

A HR-tertileten dolgozdk és HR-szolgaltatok egy részét (n=38) kérdeztiik a tényleges szervezeti
gyakorlatrol. A leggyakoribb teriiletek: munkakorelemzés és tervezés (36,8%), toborzas és ki-
valasztas (31,6%), beillesztés és képzés-fejlesztés (egyarant 13,2%), karriermenedzsment és sze-
mélytligyi adminisztracio (egyarant 10,5%). A teljesitményértékelés (2,6%) és a stratégiai tervezés
(5,3%) szerepe marginalis; a részminta 44,7%-a jelezte, hogy munkahelye egyaltalan nem alkal-
maz MI-technoldégiat HR-folyamatokban.

Az ,6nbevallott bizalom” oldalardl a tartalmi és adminisztrativ feladatokra magas az elfogadott-
sag: munkakdri leiras (73,7%), kompetenciaelemzés képzés-fejlesztési javaslatokkal (57,9%), hir-
detés (52,6%), személyligyi adminisztracio (50,0%), bérszamfejtés (39,5%), jeloltek eldsziirése
(36,8%). Az életutat érintd dontések — el6léptetések és béremelések javaslata (13,2%), teljesit-
ményértékelés (2,6%) - ezzel szemben markansan alacsonyabb elfogadottsagtiak, 6sszhangban
Tambe és munkatdarsai (2019), valamint Kellogg és munkatdarsai (2020) megallapitasaval, a mun-
kavallaléi életutat érint6 dontésekben a kontrollkérdések feliilirjak a hasznossagpercepciét.
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Hipotézisvizsgalatok

3. TABLAZAT: HIPOTEZISVIZSGALATOK OSSZEFOGLALASA (A=0,05)

e o Proéba- p / hatas- .
Vizsgalt percepcio statisztika méret Eredmény
pp | HRvs-nemHR-MIhaté- |\ winey U | 47/46 | U=969 | P=0388r=| Nem
konysagnoveld szerep 0,10 tdmogatott
Munkahelybiztonsag x MI _ _ Nem
e ey Spearman p >1 p=-004 p=0779 tamogatott
HR vs. nem HR - MI rész- . _ p=0,164;r= Nem
H3 rehajlas-csokkentés Mann-Whitney U | 47/63 | U=1706 -0,15 tamogatott

H4 Szerve,ze.tl k.eszen}et * Spearman p 110 p=0,33 p=0,0005 Tamogatott
egyéni nyitottsag

MI iranti viszonyulas x

H5 Toes 2
hasznalati nyitottsag

Spearman p 52 p=0,78 p<0,0001 Tamogatott

r = rang-biszerdlis hatdsméret; p = Spearman rangkorreldcios egylitthato

Forras: sajat szerkesztés

A H1 hipotézis nem nyert tamogatast: a HR teriiletén dolgozok (n=47) és a mas szakteriileteken
dolgozdk (n=46) percepciodja kozott az MI hatékonysagnoveld szerepét illetéen nincs szignifikans
kiiléonbség (Mann-Whitney U = 969; p = 0,388; r = 0,10). Mindkét csoport atlaga a pozitiv tarto-
manyban helyezkedik el a hatfokt skalan (HR kompozit atlag 4,31, szoéras 0,80; kontroll 4,53,
szoras 0,98), tehat egységesen pozitivan értékelik az MI hatékonysagnoveld szerepét, de a HR-
valaszadok ezt nem értékelik szignifikdnsan pozitivabban: az MI hatékonysagpercepcidja nem HR
tertiletéhez kothetd jelenség.

A H2 hipotézis nem tamogatott: a munkahelybiztonsag észlelése és az MI munkakor-atalakité ha-
tasanak észlelése kozott nincs szignifikans rangkorrelacié (Spearman p = -0,04; p =0,779; n = 51).
A két valtozé atlaga magas (4,88, illetve 5,12 a hatfoku skalan): a valaszadok egyarant erésnek
észlelik az MI munkakor-atalakité szerepét és relative biztonsagosnak sajat munkahelyiiket, a két
dimenzid kozo6tt azonban nem rajzol6dik ki monoton 6sszefiiggés. Az MI munkakorokre gyakorolt
hatasanak észlelése a jelen mintaban tehat nem fordithato at kozvetleniil az egyéni munkahely-
biztonsag észlelt csokkenésére.

A H3 hipotézis sem nyert timogatast: a HR teriiletén dolgozdk (n=47) és a kontrollcsoport (n=63)
percepcioja az MI részrehajlas-csokkentd potencialjarél nem tér el szignifikadnsan (Mann-Whitney
U =1706; p = 0,164; r = -0,15). Mindkét csoport atlaga a semleges szint kozelében vagy alatta he-
lyezkedik el (HR 3,45, kontroll 3,16 a hatfokt skalan); az MI észlelt objektivitasat egyik csoport
sem értékeli kiemelten magasra. Az MI észlelt objektivitasa nem ad olyan tartalmi sulyt, amely az
algoritmikus dontésekbe vetett bizalom 6nmagat igazol6 forrasaként jelenne meg (Raghavan et
al,, 2020).

A H4 hipotézis tamogatottnak bizonyult: a szervezeti MI-készenlét észlelése és az egyéni MI-
nyitottsag kozott kozepes erésségl, szignifikdns pozitiv rangkorrelaci6 all fenn (Spearman p =
0,33; p = 0,0005; n = 110). Az eredmény az UTAUT ,tadmogaté feltételek” komponensével mutat
0sszhangot (Venkatesh et al., 2003; Theres, & Strohmeier, 2024): azokon a munkahelyeken, ahol a
valaszadok szervezeti szinten készenlétet észlelnek, magasabb az egyéni nyitottsag is. A kapcsolat
azonban kozepes erdsségii, ami azt jelzi, hogy a szervezeti és az egyéni dimenzié egymast erdsiti,
de nem helyettesiti.
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A H5 hipotézis er6s tamogatast kapott: az MI iranti viszonyulas és a hasznalati nyitottsag kozott
erds pozitiv rangkorrelacio all fenn (Spearman p = 0,78; p < 0,0001; n = 52). Az eredmény az MI-vel
kapcsolatos egyéni attitiidok koherencidjat jelzi: aki pozitivan viszonyul az MI bevezetéséhez, jel-
lemzG6en magas nyitottsagot is mutat a hasznalat kiterjesztése irant. A két valtozd atlaga egyarant
a pozitiv tartomanyban van (x 4,2), tehat az erds asszociaci6é mellett a viszonyulas és a nyitottsag
alapvet6en pozitiv, a kifejezett ellenallas a részmintakban (kisebb vallalatok, hagyomanyosabb
szerepkorok) jelentkezik, ahogy az interjus eredmények kibontjak.

Az MI alkalmazasanak észlelt feltételei és kihivasai

A ,mi sziikséges ahhoz, hogy az MI jol m{ik6djon a munkahelyeken” kérdésre (n=108) adott vala-
szok harom prioritast rajzolnak ki: képzés (80,6%), megbizhat6sag- és pontossagmérés (68,5%),
valamint adatvédelmi iranyelvek (65,7%). Magas aranyban jelenik meg az atlathatosag (64,8%), a
munkavallaléi bevonas (56,5%), a visszajelzési mechanizmusok (55,6%), az integracio (51,9%) és
a vezet6i tamogatas (37,0%).

Az interjuk a HR-vezetdi oldalon ad hoc, operativ hasznalatot azonositottak (sablonkészités, bel-
s6 kommunikacié, brainstorming), mig a szolgaltatéi oldal t6bb, termékbe épitett MI-megoldast
irt le: kompetenciaalapt beosztastervezés és optimalizacio; fluktuacio el6rejelzés gépi tanulas-
sal; jeloltkeresés-tdmogatas; e-learning rendszerek személyre szabasa; tigyfélszolgalati jegyek
automatizalt megvalaszolasa. K6zos kihivasként az edukécios deficit, az adatvédelmi és jogi bi-
zonytalansag, az integracids nehézségek, a koltség- és megtériilési dilemmak, valamint a munka-
helyvesztési félelmek és a szervezeti ellendllas jelent meg. A leggyorsabban értéket teremt6 alkal-
mazasok a repetitiv feladatok automatizalasara épiilnek; a komplex dontéstamogatd rendszerek
magasabb adat- és valtozasmenedzsment-érettséget igényelnek.

Diszkusszio

Az eredmények szerint az MI-eszkozok egyéni szinti hasznalata gyors iitemben terjed és a HR-
funkcié napi gyakorlatat is elérte. A HR-szint{i implementaci6 ettdl fiiggetleniil szerényebb: a
HR-teriileten dolgozok 44,7%-a jelezte, hogy munkahelytik egyaltaldn nem alkalmaz MI-t HR-
folyamatokban.

A H1 és H3 hipotézis egyiittes nem tamogatottsaga arra utal, hogy az MI hatékonysag- és rész-
rehajlas-csokkentd szerepének észlelése nem kothet6 els6sorban a HR teriileti szakmaisaghoz:
mindkét csoport hasonlé mértékben pozitivan értékeli az MI hatékonysagat, és mindkettd mérsé-
kelten itéli meg az MI objektivitasi potencidljat. Ez drnyalja a méltanyossagi szakirodalmi narra-
tivat (Kellogg et al.,, 2020; Raghavan et al., 2020); a HR-funkci6 szamara fontos jelzés, hogy a rész-
rehajlas-csokkentd alkalmazasok bevezetésénél nem tdmaszkodhat HR tertiletén kialakult pozitiv
percepciora.

A H2 nem tdmogatottsaga jelzi, hogy az MI munkakor-atalakit6 szerepének észlelése nem fordit-
hat6 at kozvetleniil az egyéni munkahelybiztonsag-érzet csokkenésére. Az egyébként magas mun-
kakor-atalakitasi percepcié mellett a valaszaddk sajat munkahelyiiket biztonsagosnak érzékelik,
ez egyfajta ,masok munkahelye veszélyben, az enyém nem” mintazatra utalhat, amely a valtozas-
menedzsment-kommunikaciéban kifejezetten figyelmet érdemel (Frey, & Osborne, 2017).

A H4 és H5 tamogatottsaga az Ml-vel kapcsolatos attitlidok koherencidjat mutatja: a szervezeti
készenlét észlelése és az egyéni nyitottsag, valamint a viszonyulas és a nyitottsag egyarant szigni-
fikans, monoton kapcsolatban all. Az UTAUT keretrendszerével (Venkatesh et al., 2003; Theres, &
Strohmeier, 2024) 6sszhangban ez azt jelzi, hogy a szervezeti és az egyéni dimenzié egymast er6-
siti: a HR tertiletén az MI bevezetése akkor sikeres, ha a tdmogato feltételek és a kommunikacié
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egyltt épiilnek ki. Az ellenallas kifejezett formai a részmintakban (kisebb vallalatok, hagyoma-
nyosabb szerepkorok) jelentkeznek, ahogy az interjus eredmények is mutatjak.

HR gyakorlati implikaciok

(1) Ml-iranyitas (governance): felel6sségi szerepkorok kijelolése (folyamatgazda, adatgazda,
megfeleldségi felel§s); dokumentacid, kockazatértékelés és auditalhatésag kialakitdsa (EU Al Act-
kompatibilis szemlélet); a folyamatok pontos definialasa (Markd, & Otti, 2024).

(2) Készségfejlesztés és edukacio: a valaszadok 80,6%-a tobb képzési lehetdséget tart sziiksé-
gesnek; célzott tréningek HR- és vezet6i szerepekre szabva (promptolas, validalas, torzitas- és
adatvédelmi tudatossag); belsé irdnyelvek generativ MI hasznalatara (Otti et al., 2025).

(3) Human-in-the-loop kontrollok: a végsé felelsség és kontroll megérzése a HR-dontésekben;
az MI-outputok rendszeres ellendérzése (Jarrahi, 2018). A H3 nem tamogatottsaga kiilondsen indo-
kolja az emberi feliigyeletet: az MI észlelt objektivitasa nem dnigazol6 erejii.

(4) Pilot és megtériilés: alacsonyabb kockazat, jol koriilhatarolt teriiletek (adminisztracio, tu-
dasmenedzsment, sablonkészités) pilot inditasa; skalazas indikatorok mentén (idéraforditas, hi-
baarany, elégedettség).

(5) Bizalom és valtozasmenedzsment: a H4 és H5 tamogatottsaga szerint a szervezeti készenlét
és az egyéni nyitottsag egylitt jar; a bevezetést kiséré kommunikacionak és bevonasnak ezért a
szervezeti feltételek épitésével parhuzamosan kell zajlania (Bokrosné Zlatzky, 2026).

Korlatok

A kutatas nem reprezentativ, kényelmi mintan alapul, ezért az eredmények a teljes magyar
munkaerdpiacra nem altalanosithaték. A minta tudatosan a HR teriiletére stlyozott (45,3% HR-
szakember vagy HR-szolgaltatd). A részminta elemszamok korlatot is jelentenek (H1, H3 esetén
n=47/46-63; H2 esetén n=51; H5 esetén n=52). Az 6nbeszamolods kérdéiv kozos modszertani tor-
zitast hordozhat (Podsakoff et al., 2003); a probak ordinalis kapcsolatokat és eloszlasbeli kiilonb-
ségeket azonositanak, oksagi viszonyt nem. A jovébeli kutatasokban indokolt a reprezentativabb
mintavétel, a validalt technoldgiaelfogadasi skalak (UTAUT/UTAUT2) alkalmazasa, valamint a
szervezeti implementacidk longitudinalis kovetése.

Kovetkeztetések

A vizsgalat eredményei azt mutatjak, hogy Magyarorszagon az MI-eszk6zok egyéni szintli hasz-
nalata gyors litemben terjed, kiilondsen a generativ nyelvi modellek esetében. A HR tertiletén dol-
gozok és a mas szakteriileteken dolgozdok kozott az MI hatékonysag- és részrehajlas-csokkent6
szerepét illetéen nincs szignifikans kiilonbség: az MI iranti egyéni attitlidok els6sorban altalanos,
nem HR tertiletéhez kdthetd mintazatot kdvetnek. A szervezeti készenlét és az egyéni nyitottsag,
valamint a viszonyulas és a hasznalati nyitottsag szignifikans asszociaciét mutat: az MI-vel kap-
csolatos attitlidok koherensek, a szervezeti dimenzi6 szorosan kapcsolodik az egyéni szinthez.
A HR-funkcié szdmara a kovetkez6 évek kritikus feladata a felel6s MI-hasznalat keretrendszeré-
nek kialakitasa: iranyitasi struktarak kiépitése, kompetenciafejlesztés intézményesitése, mélta-
nyossagi és adatvédelmi kontrollok, valamint tudatos valtozasmenedzsment.
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