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MESTERSEQES INTELLIGENCIA A HR-BEN: AZ ALGORITMIKUS
DONTESHOZATAL JOGI ES COMPLIANCE-KERDESEI

A tanulmany a mesterséges intelligencia HR-ben torténé alkalmazasanak jogi
és compliance vonatkozasait vizsgalja, kiilonés tekintettel az algoritmikus
dontéshozatal sajatossagaira. Amellett érvel, hogy a mesterségesintelligencia-
alapui HR-rendszerek alkalmazasa tulmutat a technoldgiai innovacion, mivel
kozvetlen hatassal van a munkavallalasi esélyekre, a dontéshozatal atlathato6-
sagara és a diszkriminaciémentesség érvényesiilésére. Az elemzés a relevans
nemzetkozi szakirodalomra, valamint az eurépai uniés szabalyozasi keretekre,
elsdsorban a GDPR-ra és az Artificial Intelligence Act-re épiil. A tanulmany be-
mutatja, hogy az algoritmikus rendszerek miikédése strukturalis kockazatokat
hordoz, kiillonésen a torzitas, az atlathatatlansag és az elszamoltathat6sag terii-
letén. A gyakorlati tapasztalatok azt jelzik, hogy a technoldgiai megoldasok 6n-
magukban nem biztositjak a jogszerii és méltanyos miikodést. A kovetkeztetés
szerint a mesterségesintelligencia-alapti HR-rendszerek fenntarthat6 alkalma-
zasa csak olyan szervezeti keretek kozott biztosithatd, amelyek garantaljak a
dontések indokolhatdsagat, az emberi feliilvizsgalat lehetdségét és a megfelelé-
si kovetelmények érvényesiilését.

Bevezeto

A mesterséges intelligencia (a tovabbiakban: MI) alkalmazasa az elmilt években a szervezeti mi-
kodés szamos tertiletén meghatarozova valt, kiilondsen az emberier6forras-menedzsment (HR)
funkci6iban. A toborzasi és kivalasztasi folyamatok, a teljesitményértékelés, valamint a munka-
vallaléi magatartas elemzése egyre inkabb adatvezérelt és algoritmikus tamogatasu rendszerek-
re épil. Ezek az eszk6zok képesek nagy mennyiségii adat gyors feldolgozasara, valamint prediktiv
jellegii kovetkeztetések levonasara, amely jelent6s hatékonysagnovekedést eredményezhet a HR
miikodésében (Tambe et al., 2019).

A mesterségesintelligencia-alapu rendszerek alkalmazasa ugyanakkor tilmutat a technolégiai
innovacion. A HR-dontések sajatossaga, hogy kozvetleniil érintik az egyének munkavallalasi esé-
lyeit, jovedelmi helyzetét és karrierlehet6ségeit, igy ezek a dontések sziikségképpen jogi és etikai
dimenziéval is rendelkeznek. Az algoritmikus dontéshozatal megjelenése 1ij tipusu kockazatokat
hoz létre, kiiléndsen az atlathatdsag, az elszamoltathatdsag és a diszkriminaciémentesség terii-
letén. A kutatasok egyértelmiien ramutatnak arra, hogy az MI-rendszerek nem értéksemlegesek:
a tanit6 adatok és a modellek kialakitasa soran meglévé torzitasok kozvetlen hatassal lehetnek a
dontések kimenetelére (Kochling, & Wehner, 2020).

A HR-ben alkalmazott algoritmikus rendszerek esetében kiilondsen problematikus, hogy a donté-
si logika sok esetben nehezen rekonstrualhaté, ami megneheziti a dontések indokolasat és ellen-
Orzését. Ez nem csupan technikai kihivas, hanem a szervezeti miikodés legitimitasat érintd kér-
dés is. Amennyiben egy dontés nem magyarazhatd, agy annak elfogadottsaga és jogszerlisége is
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megkérddjelezhetévé valhat. A szakirodalom ezt a jelenséget az algoritmikus dontéshozatal egyik
kozponti problémajaként azonositja, amely kiilondsen a HR kontextusaban bir kiemelt jelentéség-
gel (Leicht-Deobald et al., 2019).

A jogi szabalyozas is reagalt ezekre a kihivasokra. Az Eurdpai Unié mesterséges intelligenciarél
sz6l16 rendelete (Artificial Intelligence Act) kockazatalapti megkozelitést alkalmaz, és a HR-hez
kapcsoldd6 MI-rendszereket - kiilonosen a toborzas, kivalasztas és munkavallaléi értékelés terii-
letén - magas kockazatt kategoériaba sorolja (Regulation (EU) 2024/1689). Ezzel parhuzamosan a
GDPR korlatozza a kizarélag automatizalt dontéshozatalt, és olyan garancidkat ir el mint az em-
beri beavatkozas lehet&sége és a dontések indokolhatdsaga (Regulation (EU) 2016/679).

Az MI alkalmazasa a HR-ben alapvet6en djraértelmezi a dontéshozatal kereteit. A technolégiai ha-
tékonysag novekedése mellett olyan megfelelési és etikai kihivasok jelennek meg, amelyek keze-
lése mar nem biztosithat6 a hagyomanyos kontrollmechanizmusokkal. A tanulmany célja annak
vizsgalata, hogy az algoritmikus dontéshozatal milyen jogi és compliance kihivasokat eredményez
a HR-folyamatokban, kiilonos tekintettel az atlathatosag, a diszkriminaciomentesség és az embe-
ri feliilvizsgalat kérdésére. A vizsgalat a relevans nemzetkozi szakirodalom, valamint az eurépai
unids szabalyozasi keretek — els6sorban a GDPR és az Al Act - elemzésére épiil.

Modszertan

A tanulmany moédszertana a vonatkozo hazai és nemzetkozi szakirodalom, a relevans eurépai uni-
0s jogforrasok (GDPR, Al Act), valamint a hazai munkajogi (Mt.) és adatvédelmi (NAIH) elGirasai-
nak, szabalyainak, gyakorlatanak elemzésén alapul. A forrasok kivalasztasa soran a tudomanyos
adatbazisokban (pl. Scopus, Web of Science) elérhetd, az elmult 6t évben publikalt, az algoritmikus
dontéshozatal munkajogi és etikai kérdéseit targyalo lektoralt cikkekre fokuszaltam, kiegészitve
a legujabb jogalkotasi fejleményekkel és hatdsagi iranymutatasokkal.

A mesterséges intelligencia alkalmazasa a HR-folyamatokban

A mesterséges intelligencia alkalmazasa a HR teriiletén els6sorban az adatvezérelt dontéshozatal
térnyeréséhez kapcsolodik. A szervezetek egyre nagyobb mennyiségii adatot gy{jtenek a jelent-
kez6krdl és a munkavallalokrol, amelyeket algoritmikus rendszerek segitségével elemeznek an-
nak érdekében, hogy timogassak a dontéshozatali folyamatokat. A mesterségesintelligencia-alapu
megoldasok kiilonosen a toborzas és kivalasztas, a teljesitményértékelés, valamint a munkavalla-
16i viselkedés elemzésének teriiletén terjedtek el (Tambe et al., 2019).

A toborzasi és kivalasztasi folyamatokban az MI-rendszerek képesek automatizalni az 6néletraj-
zok el6szilirését, rangsorolni a jelolteket, valamint prediktiv modellek segitségével becsléseket
késziteni a jeloltek varhato teljesitményére vagy szervezeti illeszkedésére. E megoldasok egyik
legfontosabb elénye a hatékonysag névekedése: a nagy szamu jelentkez6 gyorsabb feldolgozasa
lehet6vé teszi a HR szamara, hogy eréforrasait mas, magasabb hozzaadott értéki feladatokra for-
ditsa. Ugyanakkor a kutatasok ramutatnak arra, hogy ezek a rendszerek nem kizardélag technikai
eszkodzok, hanem a dontéshozatal aktiv alakitéi, amelyek befolyasoljak a kivalasztasi folyamat ki-
menetelét (Kochling, & Wehner, 2020).

A teljesitményértékelés és a munkavallaléi menedzsment teriiletén az MI alkalmazasa szintén
egyre gyakoribb. A szervezetek kiilonb6z6 analitikai eszkdzoket hasznalnak a munkavallaléi tel-
jesitmény folyamatos nyomon kovetésére, a fluktuacid eldrejelzésére vagy az elkotelez6dés méré-
sére. Ezek az eszkdzok lehetdvé teszik a vezet6k szamara, hogy adatvezérelt dontéseket hozzanak,
és gyorsabban reagaljanak a szervezeti valtozasokra. Ugyanakkor az ilyen rendszerek alkalmaza-
sa érzékeny adatvédelmi és munkajogi kérdéseket vet fel, kiilondsen a munkavallalok megfigyelé-
se és profilozasa kapcsan.
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Az algoritmikus dontéshozatal egyik legjelentésebb kockazata az ugynevezett torzitas (bias),
amely az adatokban vagy a modellek miikodésében jelenik meg. A HR-rendszerek gyakran torté-
neti adatokon alapulnak, amelyek mar eleve tartalmazhatnak tarsadalmi vagy szervezeti szinti
egyenl6tlenségeket. Ennek kovetkeztében az MI-rendszerek nem csupan reprodukalhatjak, ha-
nem adott esetben felerdsithetik is ezeket a mintazatokat. A szakirodalom egyértelmiien ramutat
arra, hogy az algoritmikus diszkriminaci6é nem kivételes jelenség, hanem strukturalis kockazat,
amely kiilénosen a kivalasztasi folyamatokban jelenik meg (Kochling, & Wehner, 2020; Mihaljevi¢
etal., 2024).

Az algoritmikus rendszerek alkalmazasa emellett az atlathatsag problémajat is felveti. A komp-
lex gépi tanulasi modellek m{ikodése sok esetben nehezen értelmezhetd, ami megneheziti annak
megallapitasat, hogy egy adott dontés milyen tényezdk alapjan sziiletett. Ez kiilénosen a HR terii-
letén problémas, ahol a dontések kozvetlen hatassal vannak az egyének élethelyzetére. A dontések
indokolhatdsdganak hianya a jogi kockazaton tul a szervezeti bizalom csokkenéséhez is vezethet
(Leicht-Deobald et al., 2019).

A gyakorlatban ezért egyre inkabb el6térbe keriilnek azok a megkdzelitések, amelyek az MI-t nem
autoném dontéshozoként, hanem dontéstamogat6 eszkozként értelmezik. Az igynevezett ,hu-
man-in-the-loop” modellek célja, hogy biztositsdk az emberi feliilvizsgalat lehet6ségét, és ezaltal
mérsékeljék az algoritmikus dontéshozatalbdl ered6 kockazatokat. Ezek a megoldasok hozzaja-
rulhatnak a dontések atlathat6saganak és elfogadottsaganak noveléséhez, ugyanakkor 4j szerve-
zeti és megfelelési kérdéseket is felvetnek a felelsségi viszonyok meghatarozasa terén (Leicht-
Deobald et al., 2019).

A mesterséges intelligencia, tehat kettds természetli eszkoz a HR-ben: mikdzben hatékonysagot te-
remt, egyuttal olyan jogi és etikai fesziiltségeket is general, amelyek kezelése a szervezeti miikodés
egészét érinti. Ez indokolja, hogy a HR-ben alkalmazott MI-rendszerek vizsgalata ne korlatozddjon
a technikai miikodés elemzésére, hanem kiterjedjen azok jogi és megfelelési dimenzidira is.

A mesterségesintelligencia-alapu HR-rendszerek jogi keretei:
az Al Act és a GDPR

Az Eurdpai Unié mesterséges intelligenciardl szo6l6 rendelete (Artificial Intelligence Act) kockaza-
talapd megkozelitést alkalmaz, amely az MI-rendszereket azok potencialis tarsadalmi hatasa alap-
jan kategorizalja. A HR-tertilet ebbdl a szempontbdl kiemelt jelentdségii, mivel az olyan rendsze-
rek, amelyek a munkavallalok kivalasztasaban, értékelésében vagy el6léptetésében vesznek részt,
arendelet alapjan magas kockazatu MI-rendszernek mingsiilnek (Regulation (EU) 2024/1689).

Az Al Act kockazatalapui megkozelitése kiilonos jelentdséggel bir a HR-folyamatok szempont-
jabol, mivel a munkavallalék kivalasztasara, értékelésére vagy el6léptetésére alkalmazott MI-
rendszereket a rendelet Kifejezetten a magas kockazatu kategériaba sorolja. Ez a besorolas nem
kizardlag formalis mindsitést jelent, hanem azt fejezi ki, hogy e rendszerek kozvetlen hatassal
vannak az érintettek alapveto jogaira és életlehetdségeire. A szabalyozas logikaja szerint ezért
az ilyen rendszerek esetében nem elegendd az altalanos jogkovetés, hanem el6zetes és folyama-
tos megfelelési kotelezettségek sziikségesek, ideértve a kockazatkezelést, a dokumentaltsagot
és az emberi felligyelet biztositasat. A szakirodalom is hangsulyozza, hogy a HR az egyik legér-
zékenyebb alkalmazasi tertilet, ahol az Al Act kovetelményei kozvetleniil kapcsolédnak a GDPR
altal szabalyozott automatizalt dontéshozatalhoz és profilalkotashoz (Aloisi, & De Stefano, 2023;
Alboré et al., 2025).

A magas kockazati Ml-rendszerek esetében a jogalkotd az altalanos elvek megfogalmazasa mel-
lett konkrét kotelezettségeket is el6ir. Ezek kozé tartozik tobbek kozott a kockazatkezelési rend-
szer kialakitasa, a megfelel6 mindségii és torzitdsmentes adatkészletek hasznalata, a miikodés
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dokumentalasa, valamint a déntéshozatal nyomon kévethet6ségének biztositasa. Kiemelt jelent6-
séggel bir az emberi feliilvizsgalat kovetelménye, amely azt hivatott garantalni, hogy az algoritmi-
kus dontések ne valjanak teljes mértékben autondémma és sziikség esetén korrigalhatdok legyenek.

Az Al Act emellett bizonyos MI-alkalmazasokat kifejezetten tilt. Ezek kozé tartoznak kiilonosen
azok a rendszerek, amelyek az egyének viselkedésének manipulalasara, kiszolgaltatott helyzetiik
kihasznaldsara vagy tudomanyosan nem megalapozott pszicholégiai profilalkotasra iranyulnak
(Regulation (EU) 2024/1689). A HR kontextusaban ez azt jelenti, hogy a munkavallalék személyi-
ségének vagy viselkedésének olyan értékelése, amely nem atlathaté vagy nem megalapozott méd-
szertanra épll, jogi szempontbol aggalyos lehet.

A mesterségesintelligencia-alapt HR-rendszerek miikddése ugyanakkor nem értelmezhet6 az
adatvédelmi szabalyozas figyelembevétele nélkiil. A GDPR tovabbra is alapvet6 keretet biztosit a
személyes adatok kezelésére, kiilonos tekintettel az automatizalt dontéshozatalra. A rendelet 22.
cikke korlatozza azokat az eseteket, amikor a dontés kizarélag automatizalt médon torténik és
az érintettre nézve joghatassal jar vagy 6t jelent6s mértékben érinti (Regulation (EU) 2016/679).
A HR-folyamatok tipikusan ebbe a korbe tartoznak, mivel a kivalasztasi vagy értékelési dontések
kozvetlen hatassal vannak az egyének helyzetére.

A GDPR alapjan az ilyen dontések esetében biztositani kell az érintettek szdmara az emberi be-
avatkozas lehetGségét, a dontések indokolhatdsagat, valamint a dontés vitatasanak jogat. Ezen
tulmenden a rendelet alapelvei - kiilondsen az adatminimalizalas, a célhoz kotottség és az atlatha-
tosag elve - kozvetleniil befolyasoljak az MI-rendszerek tervezését és miikodtetését. Ez azt jelen-
ti, hogy a HR-ben alkalmazott algoritmusok jogi megitélése legaldbb annyira meghatarozo, mint
technikai értékelésiik.

A hazai jogi keret

A hazai jogi kornyezetben a Munka toérvénykonyvérél sz6l6 2012. évi L. torvény (Mt.) rendelkezé-
sei, valamint a Nemzeti Adatvédelmi és Informaciészabadsag Hat6sag (NAIH) gyakorlata irany-
adé az algoritmikus rendszerek munkahelyi alkalmazasa soran. Az Mt. 9. § (2) bekezdése rogziti,
hogy a munkavallalé személyiségi joga csak akkor korlatozhat6, ha az a munkaviszony rendelte-
tésével kozvetlentil dsszefliggd okbdl feltétleniil sziikséges és aranyos, amelyrdl a munkavallalét
el6zetesen irdsban tajékoztatni kell. Az Mt. 10. § (1) bekezdése értelmében a munkaltaté a munka-
vallalotdl csak olyan adat kozlését kovetelheti, amely a munkaviszony létesitése, teljesitése vagy
megsziintetése szempontjabol lényeges, mig az Mt. 11/A. §-a alapjan a munkavallalé a munkavi-
szonnyal 0sszefiiggd magatartasa korében technikai eszkozzel is ellendrizhetd, azonban ez nem
vezethet az emberi méltésag sérelméhez. Ezek a rendelkezések az algoritmikus HR-rendszerek
alkalmazasanak kozvetlen hazai korlatait jelentik, amelyek az uniés szabalyozassal 6sszhangban
értelmezenddk.

Az adatvédelmi aggalyokat jol példazza a NAIH 2022-es (NAIH-85/2022) hatarozata, amelyben
250 milli6 forintos rekordbirsagot szabtak ki egy pénziigyi szolgaltatéra a mesterséges intelligen-
cia jogszeriitlen alkalmazasa miatt. A vallalat hangelemz6 szoftvert hasznalt az tigyfélszolgalati
hivasok automatizalt értékelésére, amely a munkavallaldk teljesitményértékelését is befolyasolta.
A Hatbésag megallapitotta, hogy az adatkezelés aranytalan volt, a tajékoztatas nem volt megfeleld,
és sériilt az érintettek tiltakozashoz valé joga - mindez alahtizza az MI-rendszerek bevezetésének
szigoru adatvédelmi és munkajogi korlatait Magyarorszagon (NAIH, 2022).

A két szabdalyozasi keret egylittesen azt eredményezi, hogy a mesterségesintelligencia-alapi HR-
rendszerek megfelel6sége nem korlatozodhat a formalis jogkovetésre. A hangsuly egyre inkabb a
rendszerszinti megfelelésen van, amely magaban foglalja a technolégiai mi{ikddés, az adatkezelés
és a dontéshozatali folyamatok egylittes vizsgalatat. A jogi kovetelmények igy nem utélagos ellen-
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Orzési szempontként jelennek meg, hanem a rendszerek kialakitasanak alapvet6 feltételeivé val-
nak.

Osszességében lathat6, hogy az Al Act és a GDPR - a hazai Mt. és NAIH gyakorlataval egyiitt -

olyan szabdalyozasi kornyezetet hoz l1étre, amely a HR-ben alkalmazott mesterséges intelligencia
miikodését nem csupan korlatozza, hanem strukturalja is. A jogi megfelelés itt a dontéshozatal at-
lathat6saganak és méltanyossaganak intézményes biztositékava valik.

Algoritmikus torzitas, atlathatosag és emberi kontroll

A mesterségesintelligencia-alapi HR-rendszerek egyik legjelent6sebb kockazata az algoritmikus
torzitas (bias), amely az adatokban, a modellek kialakitasaban vagy azok miikddése soran jelen-
het meg. A HR teriiletén alkalmazott rendszerek jellemz8en torténeti adatokon tanulnak, amelyek
mar eleve tartalmazhatnak tarsadalmi és szervezeti szintli egyenl6tlenségeket. Ennek kovetkez-
tében az algoritmusok nem csupan tiikrozhetik, hanem adott esetben fel is erdsithetik a meglévd
diszkriminaciés mintazatokat (Kéchling, & Wehner, 2020).

A torzitas kiilénosen a toborzasi és kivalasztasi folyamatokban jelent kockazatot. Amennyiben
egy rendszer olyan adatok alapjan tanul, amelyek egy adott csoportot — példaul nem, életkor vagy
egyéb védett tulajdonsag alapjan - historikusan alulreprezentalnak, az algoritmus ezt a mintaza-
tot optimalizacios célként értelmezheti. A szakirodalom ramutat arra, hogy az ilyen jellegii torzi-
tasok nem feltétleniil tudatos dontések eredményei, hanem a rendszer miikodésének strukturalis
sajatossagaibol kovetkeznek (Mihaljevi¢ et al., 2024). Ez kiiléndsen problematikus a HR kontextu-
sadban, ahol a dontések kozvetleniil érintik az egyének esélyegyenléségét.

Az algoritmikus torzitas kezelése ezért nem korlatozdédhat technikai beavatkozasokra. Bar az
adatkészletek mindségének javitasa és a modellek tesztelése elengedhetetlen, 6nmagukban nem
elegendbek a kockazatok teljes korti kezelésére. A dontéshozatal soran ugyanis olyan normativ
kérdések is felmeriilnek, mint hogy mely valtozdk tekinthet6k relevansnak, milyen eltérések fo-
gadhatok el, illetve mikor sziikséges emberi beavatkozas. Ezek a kérdések mar tilmutatnak az in-
formatikai megkozelitésen, és kozvetleniil kapcsolddnak a jogi és megfelelési szempontokhoz.

Az atlathat6sag kérdése szorosan Osszefligg az algoritmikus dontéshozatal legitimitasaval.
A komplex gépi tanulasi modellek gyakran ,black box” jellegliek, vagyis miikodésiik nem vagy
csak korlatozottan rekonstrualhaté. Ez megneheziti annak megértését, hogy egy adott dontés mi-
lyen tényezdk alapjan sziiletett. A HR teriiletén ez kiilonosen problémas, mivel a dontések indokol-
hat6ésaga a szervezeti bizalom és a jogszeriiség kozos alapja (Leicht-Deobald et al., 2019).

Az atlathat6sag tobb szinten értelmezhetd: egyrészt technikai értelemben, amely a modellek mii-
kodésének megérthet6ségét jelenti; masrészt folyamat szinten, amely a dontési 1épések rekonst-
rudlhatésagara utal; és végiil kommunikacids szinten, amely az érintettek felé torténé magyara-
zatot foglalja magaban. A gyakorlatban gyakran nem a teljes technikai atlathat6sag biztositasa a
redlis cél, hanem az, hogy a szervezet képes legyen a dontések logikajat érthet6 médon bemutatni
és indokolni.

Az atlathatésag hianya kozvetlentl érinti az elszamoltathatdsag kérdését is. Amennyiben egy
dontés nem kovethetd vissza, Ugy a felel6sség sem rendelhet6 egyértelmiien sem személyhez,
sem szervezeti egységhez. Ez a ,felel6sségi bizonytalansag” kiillonosen kockazatos a HR-ben, ahol
a dontések jogvitak targyava valhatnak. Az algoritmikus rendszerek ezért nem helyettesithetik
teljes mértékben az emberi dontéshozatalt, hanem olyan keretek kozott alkalmazhatdk, amelyek
biztositjak a dontések ellendrizhetdségét.
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Az atlathat6sag és az elszamoltathatdsag kérdése nem valaszthato el a szervezeti etikai kultaratol
sem. Az etikai mikodést tAmogatd szervezeti kornyezet olyan tényez6kon alapul, mint a normak
egyértelmiisége, a vezet6i példamutatas, a dontések lathatdsaga és a visszacsatolasi mechanizmu-
sok miikodése - ezeket a dimenzidkat Kaptein (2008) altalanos szervezeti etikai modellje azono-
sitja, és az algoritmikus rendszerek kontextusaban is meghatarozé szerepet jatszanak. E tényez6k
hidnya noveli annak kockazatat, hogy az algoritmikus rendszerek miikodése ellendrizhetetlenné
valik, illetve hogy a dontéshozdok nem képesek érdemben feliilvizsgalni az algoritmusok altal ge-
neralt eredményeket.

Ezzel 6sszefliggésben egyre nagyobb hangsulyt kapnak az tigynevezett ,human-in-the-loop” meg-
kozelitések, amelyek az algoritmikus dontéshozatalt emberi feliilvizsgalattal egészitik ki. Ezek a
modellek nem kizardlag technikai megoldasok, hanem olyan szervezeti mechanizmusok, amelyek
célja a dontések mindségének és méltanyossaganak biztositadsa. Az emberi kontroll lehet6vé teszi,
hogy az algoritmus altal generalt eredmények ne automatikusan kertiljenek alkalmazasra, hanem
értelmezésen és sziikség esetén korrekcion menjenek keresztiil.

Az emberi feliilvizsgalat kovetelménye a gyakorlatban nem mertilhet ki formalis jelenlétben, ha-
nem tényleges beavatkozasi lehetdséget kell biztositania a dontéshozatali folyamatban. Ez azt
jelenti, hogy a dontéshozénak nem elegendd kizarolag hozzaféréssel rendelkeznie az algoritmus
altal generalt eredményekhez, hanem képesnek kell lennie azok értelmezésére, feliilvizsgalatara
és szlikség esetén modositasara is. A GDPR és az Al Act egylittes értelmezése alapjan az emberi
kontroll akkor tekinthetd érdeminek, ha biztositott a dontések indokolhatésaga, a beavatkozas le-
hetGsége és az eltérések dokumentalasa (Regulation (EU) 2016/679; Regulation (EU) 2024/1689).
A kutatdsok ramutatnak arra, hogy az érdemi emberi feliigyelet hidnya konnyen ,latsz6lagos kont-
rollhoz” vezethet, ahol a dontéshozok ténylegesen nem kérddjelezik meg az algoritmus outputjat,
ami noveli a torz dontések kockazatat (Todoli-Signes, 2019; Aloisi, & De Stefano, 2023).

Fontos azonban kiemelni, hogy az emberi feliilvizsgalat 6nmagaban nem jelent automatikus ga-
ranciat a jogszeri és etikus miikddésre. Amennyiben a dontéshozodk kritikatlanul elfogadjak az
algoritmus altal javasolt eredményeket, az igynevezett ,automation bias” jelensége alakulhat ki,
amely tovabb erésitheti a rendszerbdl fakadd torzitasokat. Ennek elkeriilése érdekében a szerve-
zeteknek technikai, szervezeti és képzési szinten is fel kell késziilniiik az MI-rendszerek alkalma-
zaséara.

Az algoritmikus torzitds, az atlathatésag és az emberi kontroll tehat nem egymastél fliggetlen
problémak, hanem egyazon megfelelési és iranyitasi kihivas egymast erdsit6 6sszetevdi, amelyek
kezelése integralt - technikai, jogi és szervezeti - megkozelitést igényel.

Gyakorlati kockazatok és szervezeti tanulsagok

A mesterséges intelligencia HR-ben torténd alkalmazasa a gyakorlatban szamos olyan tapasztala-
tot eredményezett, amelyek raviladgitanak az algoritmikus dontéshozatal miikodésének korlataira.
Bar a mesterségesintelligencia-alapu rendszerek jelentés hatékonysagnovekedést tesznek lehet6-
vé, alkalmazasuk soran olyan kockazatok jelennek meg, amelyek megfelel$ szervezeti és megfele-
1ési keretek hidnyaban kozvetleniil befolyasolhatjak a dontések mindségét és jogszeriiségét.

A nemzetkdzi gyakorlat egyik legismertebb és legtobbet hivatkozott esete az Amazon toborza-
si algoritmusanak kudarca, amely szemléletesen ravilagit a historikus adatokbol fakadé algorit-
mikus torzitas veszélyeire. A vallalat 2014-ben kezdett el tesztelni egy gépi tanulason alapul6
rendszert az onéletrajzok automatizalt értékelésére, azonban 2015-re kideriilt, hogy az algorit-
mus szisztematikusan hatranyosan megkiilonboztette a néi jelentkezéket. Mivel a rendszert az
elmult tiz év - dont6 tobbségében férfiak altal benyujtott - 6néletrajzain tanitottak be, az algorit-
mus azt a mintazatot sajatitotta el, hogy a technoldgiai pozicidkban a férfi jeloltek preferalandok.
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A rendszer lepontozta azokat az 6néletrajzokat, amelyekben szerepelt a ,women’s” sz6, vagy ame-
lyek kizarélag n6k szamara fenntartott féiskoldkra utaltak (Reuters, 2018). Bar a vallalat meg-
prébalta korrigalni a hibat, végil ledllitotta a projektet, felismerve, hogy az algoritmikus torzitas
strukturalis probléma, amelyet nem lehet egyszer(i technikai beavatkozasokkal teljes mértékben
kikiiszobolni. Hasonld aggalyok mertiltek fel a HireVue videdinterju-elemzé szoftverével kapcso-
latban is, amely az arckifejezések és a hanghordozas alapjan értékelte a jelolteket, és amelyet az
adatvédelmi és diszkriminacids panaszok hatasara modositani kellett, eltavolitva az arcelemzési
funkciét (EPIC, 2019). Ezek az esetek nem elszigetelt hibaként értelmezheték, hanem annak bi-
zonyitékaként, hogy az algoritmikus dontéshozatal strukturalisan érzékeny a bemeneti adatok
torzitasaira (Kochling, & Wehner, 2020; Mihaljevic et al., 2024). A gyakorlat ezzel egyértelmiien
alatamasztja azt a szakirodalmi megallapitast, hogy a bias nem technikai rendellenesség, hanem a
rendszer miikodésébdl fakadé kockazat.

A problémak egy masik jelentds forrasa az atlathatdsag hianya. Szamos szervezet ugy vezeti be
a mesterségesintelligencia-alapt rendszereket, hogy azok miikddése a felhasznalok szamara ne-
hezen értelmezhetd marad. Ez kiilondsen a HR teriiletén okoz nehézséget, ahol a dontések indo-
kolhat6saga alapvet6 elvaras. Amennyiben a dontési logika nem rekonstrualhato, a szervezet
jogi kockazatokat vallal, mikézben a munkavallal6i bizalmat is elveszitheti (Leicht-Deobald et al.,
2019).

A gyakorlati tapasztalatok arra is ramutatnak, hogy a technolégiai bevezetés sikere nagymérték-
ben fligg attdl, hogy a szervezet milyen mddon integralja az MI-rendszereket a meglévo folyamata-
iba. Azokban az esetekben, ahol az MI alkalmazasa pusztan technolégiai projektként jelenik meg,
és a HR vagy a megfelelési szempontok csak késébb keriilnek bevondsra, gyakran jelentkeznek
miikodési zavarok. Ezzel szemben azok a szervezetek, amelyek mar a tervezési szakaszban figye-
lembe veszik a jogi és etikai kovetelményeket, jellemzden stabilabb és jobban kontrollalt rendsze-
reket alakitanak ki.

Kiemelendd tovabba a felelsségi viszonyok tisztazatlansaga, amely az algoritmikus dontéshoza-
tal egyik visszatér6 problémaja. Amennyiben nem egyértelm, hogy egy adott dontésért a rend-
szer fejlesztéje, az alkalmazo szervezeti egység vagy a dontéshozo személy felel, igy a dontések
elszamoltathatosaga sériil. Ez kiilondsen a HR-ben jelent kockazatot, ahol a dontések jogvitak tar-
gyava valhatnak.

A szervezeti gyakorlat azt is mutatja, hogy az MI-rendszerek alkalmazdsa 6nmagaban nem garan-
talja a dontések objektivitasat. S6t, bizonyos esetekben a technolégia ,objektivitadsanak” feltéte-
lezése hozzajarulhat ahhoz, hogy a dontéshozdk kritikatlanul elfogadjak az algoritmus altal ge-
neralt eredményeket. Ez a jelenség - amely az automatizalt rendszerek iranti tilzott bizalombdl
fakad - csokkentheti a kritikai ellen6rzés szerepét és novelheti a hibas dontések kockazatat.

A bemutatott esetek és tapasztalatok egyértelmien jelzik, hogy az MI bevezetése a HR-ben szer-
vezeti atalakulast jelent: érinti a dontéshozatali folyamatokat, a felel6sségi strukturakat és a meg-
felelési mechanizmusokat egyarant. A sikeres alkalmazas feltétele a megfelel6 technoldgia kiva-
lasztasan tul olyan miikddési keretek kialakitasa, amelyek biztositjak a dontések atlathatésagat,
ellendrizhetdségét és méltanyossagat.

A compliance ebben az 6sszefiiggésben nem értelmezhetd pusztan kontrollfunkciéként, hanem a
szervezeti miikodés integrans részeként jelenik meg. A szakirodalom hangstlyozza, hogy a meg-
felelés biztositasa els6dlegesen a vallalatvezetés felelGssége, amely nem delegalhatoé teljes mér-
tékben, hanem szervezeti szinten kell intézményesiilnie (Dannecker, 2023). A ,jégyakorlatok”
alkalmazasa ebben a kontextusban nem csupan a jogi kockazatok csokkentését szolgalja, hanem
hozzajarul a dontéshozatal kovetkezetességéhez és kiszamithat6sagahoz is. A mesterségesintel-
ligencia-alapti HR-rendszerek esetében ez kiilondsen fontos, mivel a technolégiai miikddés csak
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akkor tekinthet6 megbizhaténak, ha azt megfeleld szervezeti kontrollmechanizmusok egészitik ki
(Dannecker, 2023).

A szervezeti megfelelési keretek kialakitdsa nem kizarolag szabalyozasi kérdés, hanem szorosan
Osszefligg a szervezeti kulturaval és az értékalapd miikddéssel is. A kutatasok rdmutatnak arra,
hogy a formalis compliance-mechanizmusok énmagukban nem elegendék, amennyiben azok nem
éplilnek be a szervezeti mikodés mindennapi gyakorlataba (Kaptein, 2008; Herman, 2025).

Kovetkeztetések

A tanulmany elemzése megerdsitette, hogy az algoritmikus dontéshozatal HR-alkalmazasa struk-
turalis jogi és etikai kockazatokat hordoz, amelyek kezelése szervezeti szint(i valaszt igényel. Az
algoritmikus dontéshozatal megjelenése alapvetden atalakitja a dontéshozatal természetét, mivel
a HR-ben alkalmazott rendszerek kozvetlen hatassal vannak az egyének munkavallalasi lehet6-
ségeire, elémenetelére és jovedelmi helyzetére. Ebbdl kovetkezben az ilyen rendszerek miikodése
szlikségképpen jogi és etikai dimenzidval is rendelkezik.

Az elemzés alapjan megallapithatd, hogy a mesterségesintelligencia-alapi HR-rendszerek egyik
legfontosabb kihivasa az algoritmikus torzitas, az atlathat6sag hianya és az elszamoltathatdsag
kérdése. Ezek a problémak nem tekinthet6k elszigetelt technikai hibaknak, hanem a déntéshoza-
tal strukturalis sajatossagaibol fakadnak. A HR sajatossagai miatt — ahol a dontések kozvetleniil
érintik az egyének jogait - e kockazatok kezelése kiemelt jelentségii.

A jogi szabalyozas - kiilondsen az Eurdpai Unié mesterséges intelligenciarol szo6l6 rendelete és a
GDPR - egyértelmiien abba az irdnyba mutat, hogy az algoritmikus dontéshozatal nem miikodhet
megfelel§ garancidk nélkiil. A magas kockazati MI-rendszerekre vonatkozo6 kévetelmények, vala-
mint az automatizalt dontéshozatal korlatozasa azt jelzik, hogy a jogalkoté a dontések atlathatd-
sagat, indokolhat6sagat és emberi kontrolljat tekinti a jogszeri miikodés alapfeltételének. A hazai
jogi keretrendszer — az Mt. vonatkozd rendelkezései és a NAIH hatarozatai - szintén megerdsitik,
hogy az MI-rendszerek munkahelyi alkalmazasa szigoru adatvédelmi és személyiségi jogi korla-
tok kozott valosithaté meg.

A technoldgiai megoldasok 6nmagukban nem biztositjak a megfelel6 miikédést. Az MI-rendszerek
bevezetése szervezeti szint(i felkésziiltséget igényel, amely magaban foglalja a dontéshozatali fo-
lyamatok djragondolasat, a felel6sségi viszonyok tisztazasat és a megfeleld ellenérzési mechaniz-
musok kialakitasat. Kiilondsen fontos az emberi feliilvizsgalat szerepének fenntartasa, amely a
dontések jogi és szervezeti legitimitasanak egyarant alapfeltétele.

Osszességében megallapithat6, hogy az MI alkalmazasa a HR-ben csak akkor tekinthetd fenntart-
hatonak és jogszeriinek, ha a szervezetek képesek olyan miikodési kereteket kialakitani, amelyek
biztositjak a dontések méltanyossagat, atlathat6sagat és ellendrizhetdségét. Ennek hidnyaban a
technoloégiai hatékonysag novekedése mellett olyan kockazatok jelennek meg, amelyek hosszabb
tavon a szervezeti miikodés és a munkavallaléi bizalom sériiléséhez vezethetnek.
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