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1. BEVEZETES

Dolgozatom célja, hogy feltarjam a digitalizaci6, automatizalas és mesterséges intelligencia
szerepét €s alkalmazasat a HR teriiletén. A technologiai fejlédés dramai valtozasokat hozott a
szakmamban. Palyafutasom kezdetén még elavult bérszamfejté rendszerekkel dolgoztam, mara
viszont modern, felhd alapti megoldasokat hasznalunk. Ezek a fejlesztések lehetdvé tették az
ligyintézés gyorsitasat és rugalmassa tételét, jelentdsen csokkentve a hagyomanyos postai uton
torténd adatkommunikéciot.

A toborzés-kivalasztas terén 0j lehetdségek nyiltak meg, beleértve az online interjukat,
amelyek szélesebb kori elérést tesznek lehetévé. Az Al a kozeljovoben még fontosabb szerepet
fog kapni ebben a folyamatban. A digitalizacié nem csak az effektiv munkafolyamatok
megteremtésében nyujt lehetdségeket, hanem kihivasokat is jelent, példaul bizonyos
munkahelyek megsziinésével. Ugyanakkor kiemelten fontos, hogy legyenek olyan
munkavallalok, akik rendelkeznek a sziikséges digitalis kompetencidkkal.

Dolgozatomban harom f6 dimenzié mentén vizsgalom a valtozasokat: a cselekvd személyek,
a hely/idd ¢és a kommunikdcié/mddszerek. Kiemelten foglalkozom a személyzeti
adminisztracid ¢és teljesitménykezelés digitalis fejlddésének Ilehetdségeivel, ¢és sajat

munkahelyem példdjan keresztiil mutatom be a technologia gyakorlati hasznositasat.

1.1. Kutatasi célok és hipotézisek

Kutatdsomban primer és szekunder forrasokat haszndltam. A szakirodalmat attekintettem,
majd kérdoiv segitségével megvizsgaltam a technologia térnyerésétél valo félelmeket és a
robotika, valamint mesterséges intelligencia munkaerdpiaci hatasait, részletesen kitérve a
toborzas teriiletéret.

16 éve dolgozom a Tamaési-Hus Kft HR teriiletén, igy a vallalatnal szerzett tapasztalatokat
is hasznositom a dolgozat keretein beliil. Bemutatom a vallalat sajat fejlesztésii HR rendszerét,
amely a digitalis technoldgia eldnyeit hasznalja fel, és a HR menedzsment modern kihivésait
¢s feleldsségeit is elemzem, melynek soran kitérek az Ulrich — Brockbank 4ltal meghatarozott
HRM alaptipusokra és a HR kompetencidkra. Az ipari és informatikai forradalmak torténelmi
kontextusban vald attekintése utan részletesen foglalkozom az e-HRM teriiletével, amely az
IKT hasznalataval segiti a HRM folyamatokat.

Kutatasi célok:



Kutatdsom soran a mesterséges intelligencia eHRM teriiletén torténd alkalmazasanak
jelenlegi szerepének meghatarozasara keresem a valaszt, illetve egy kérddives kutatdsbol nyert
adatok segitségével a konkrét valaszt a valaszadok digitélis transzformacidhoz valo viszonyara.

Hipotézisek:

1. Az iskolai végzettség befolyasolja a digitalizacios fejlddéssel kapcsolatos
ismereteket, a fels6fokt végzettséglieck felkésziiltebbek a digitalizacios
transzformaciora.

2. A nagyvallalatok felkészitik a munkatarsaikat a digitalizacios transzforméaciora,
szemben a Kkis- és kozépvallalatokkal, igy a nagyvallalatok munkatarsai
felkésziiltebbek erre.

tehat 6k inkabb a digitalizacids trendek fenyegetd hatasaval azonosulnak.

Ezek a kutatési célok és hipotézisek adnak egy atfogd vazat a dolgozat szdmara, segitve

annak strukturalt és céliranyos felépitését.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. Az emberi eroforras menedzsmentrol altalaban

Szervezetek nem tudnak miikodni alapvetd termelési tényezok és az emberek nélkiil. Az
emberek, mint er6forrasok €s human- vagy tarsas toke eldnyei, 0j jelentOséget kapnak a
menedzselés ¢és versenyképesség szempontjabol. Kutatok ¢és szakemberek egyarant
hangsulyozzak, hogy az emberi er6forrasokhoz kapcsolodo tevékenységeket hossza tava
befektetésként is szemléljiik, nem csak koltségként.

A szervezet személyzetének menedzselése kiemelt fontossagu, €s ma mar a nagyobb
szervezetek vezetése is varja az HR szakemberek értékteremtd szerepét az lizleti stratégia
alakitasaban és végrehajtasaban. Ugyanakkor a felsé vezetés és a hierarchia minden tagja is
szerepet jatszik az emberek menedzselésében.

Az emberi er6forrdsok menedzselése folyamatosan valtozik, fiiggetleniil attol, hogy egy
szervezet nagy vagy kis, és hasonl6 feladatokat jelent: toborozni, kivalasztani, képezni, fizetni
¢s hatékonyan alkalmazni a munkavallalokat. Emellett az alkalmazottak kiilonb6zo
csoportjainak és szegmenseinek menedzselését ugy kell kialakitani, hogy megfeleljen a
kapcsolatokra vonatkozé jogszabalyoknak (Karoliny & Poor, 2017., old.: 23.).

A szervezeti kornyezet, a versenyfeltételek, a szervezeti teljesitménykritériumok és az 0j
generaciok igényei is folyamatosan valtoznak, és ezek hatdrozzak meg az emberek
menedzselésének valtozasat

A folyamatos valtozasok miatt egyre tobben hangsulyozzak, hogy a szervezetek
versenyképességében a személyzet €s az emberi erdforrasok kulcsfontossagliak. Ennek
érdekében sziikséges a személyzet megszerzése, megtartasa, fejlesztése ¢€s hatékony
alkalmazasa. A hatékony ¢és rugalmas szervezetek szamara a tehetséges €s kreativ emberek
megszerzése és megtartasa kiemelten fontos, hogy azoknak izgalmas és kihivast jelentd munkat
kinéljanak.

Az emberi erdforrasok menedzselése terén a HR szakembereknek sziikségiik van 1j,
stratégiai megkozelitésekre, nem csupan a hagyomanyos adminisztrativ feladatokra. Fontos
ugyanakkor tovabbra is ellatni ezeket a teenddket, de az is, hogy az embereket a szervezet egyik
legfontosabb vagyontargyaként kezeljiik (Karoliny & Poor, 2017., old.: 24.).

Sokaig a gazdasagi siker alapja a védett piacok, az optimalis méret, technologia és pénziigyi

forrasok voltak. A hagyomanyos elképzelések szerint a gazdasagi érték a tokehez, gépekhez és



technologidhoz kotddott. Az 0 szemlélet szerint a vallalat értékét szervezeti tékeelemek
hatarozzak meg:
e Fizikai eszk6zok: épiiletek, gépek, berendezések stb.
e Pénziigyi eszk6zok: készpénz, részvények, értékpapirok stb.
e Szellemi téke: szabadalmak, szerzdi jogok, markanév, kutatasi képességek, informacios
rendszerek stb.
e Human ¢és tarsas toke: egyének ¢€s csoportok tehetsége, képességei, tapasztalatai,
kapcsolatai, magatartasa stb.

Az értékes erdforras olyan, amely fenntarthatd versenyeldnyt teremt, amit a versenytarsak
nehezen utolérnek. Az ilyen er6forrasokat (Barney, 1993., old.: 99-102.) szerint értékes, ritka,
utdnozhatatlan és helyettesithetetlen tulajdonsdgokkal rendelkeznek — ritka, utdnozhatatlan,
illetve helyettesithetetlen.

Emiatt nem minden szervezetnél tekinthetd az 6sszes alkalmazott human tékének. Az emberi
eréforrasok értékesek akkor, ha a munkavallalok kompetencidi illeszkednek a munkahelyi
elvardsokhoz, nehezen helyettesithetok és ritkdk, példdul a magas intellektudlis képességek
tekintetében.

A kérdés az, lehet-e, érdemes az egyént helyettesiteni, példaul. mesterséges intelligencia
segitségével? (Karoliny & Poor, 2017., old.: 24-26.)

»~Ma mar az esetek tobbségében a szamitdstechnikai szakembereknek nem elég betilniiik egy
szobaba és ott jol programozni. Termékben, piacban is kell gondolkodni, a gazdasagi ismeretek
pedig épp olyan fontosak, mint a technologiai vagy informatikai tudas [ ...].

Az elemzo készségek egyre fontosabb szerepet kapnak és az analitika minden munkakoérbe
belefolyik. [...] A cégek egyre inkabb a kollektiv tudasra épitenek, a specialis végzettségnél
vagy szakmai tapasztalatnal fontosabb lett, hogy egy-egy munkatars képességei hogyan
segithetik a vallalat munkdjat.

Olyan készségek keriilnek elotérbe, mint az analitikus gondolkodas, az, hogy miként képes
valaki kezelni egy adatbazist, tud-e tdjékozodni az informacios adatok tengerében, meg tudja-

e sziirni, képes-e értelmezni, feldolgozni az adatokat” (Molnar, 2016., old.: 54-55.)

2.1.1. Az emberi erdforras menedzsment szereplii

Ebben az alfejezetben megvizsgaljuk, hogy egy vallalat vagy intézmény miikodése soran kik
és hogyan végzik az Emberi Er6forras Menedzsment (EEM) tevékenységeit. Altalanosan
elmondhato, hogy az EEM munk4éjaban két {6 csoport vesz részt:

e A szervezet vezetoi killonb6zo szinteken.



e Az emberi er6forrasok szakemberei vagy HR-esek.

Az EEM-ben valo részvétel és felelosség megoszlasat a (Podr, Kovacs, Karoliny, &
Milovecz, 2014., old.: 17-29.) felmérés is bemutatja. A vezeték és HR-szakemberek kozotti
munkamegosztds alapjan altalanossdgban megallapithato, hogy a HR-funkciok dontéseiben
mindkét csoport részt vesz, de kelet-kozép-eurdpai valaszadoknal nagyobb sullyal az EEM
teriiletét a vezetok hatarozzak meg, €és a HR-részleg dontéshozatali lehetdsége korlatozott.

A munkamegosztas szerint a vezetok az emberek és az erdforrasok vezetdi, mig a HR-
szakemberek az "ember-rendszerek" vezetdi. A szervezeti méret novekedésével a HR-funkciok
kiilonvalnak, és szakértok alkalmazasa valik lehetévé. A kiils6 HR-szolgaltatok hasznalata
valsag idején csokkent, de a személyzetfejlesztés teriiletén erds maradt.

Az EEM teriiletén azonban sokszor eltérd szereplok is részt vehetnek, példaul erds
szakszervezetek vagy pszicholégiai szakemberek az egészségiigyi €s pszicholdgiai problémak
kezelésében.

Kisebb szervezetekben altalaban nincs kiilon HR-részleg, és a tulajdonosok vagy vezetdk
végeznek minden EEM-feladatot, esetleg kiilsé tanacsadok segitségét veszik igénybe.

Az EEM szerepl6i kozott a munkavallalok is aktiv szerepet jatszhatnak, példaul az
informatikai rendszerek Onkiszolgald funkcidinak hasznalataval. Ezek a rendszerek a HR-
szakemberek, vezetok és munkavallalok napi munkdjaban jonnek létre a tarsadalmi interakcid
soran. Az értékteremté EEM azokat az HR-gyakorlatokat jelenti, amelyek pozitiv hozadékot
kinalnak az érintetteknek. A HR-szakembereknek az alkalmazottak, vezetok, vevok és
befektetok igényeire kell figyelniiik, és az EEM-munkat ezen igények kielégitése mentén kell

elvégezniiik.

2.1.2. A HR szervezetek alaptipusai az Ulrich — Brockbank modell alapjan.

Az alaptipusokat, amelyek az alabbi tablazatban (1. tablazat) szerepelnek, az egyes cégek és
munkatarsaik elvarasait kivaloan szolgald eldonyokkel tarsitjuk. A nagyobb vallalatoknak
lehetdségilik van kiillonbozd szervezeti felépitési formak koziil valasztani, példaul az egy
tizletagu, horizontalisan vagy vertikalisan diverzifikalt szervezetek vagy holdingok koziil. Az
Ulrich és Brockbank altal leirt HR-szervezeti tipusok értékteremtd erejiiket akkor fejtik ki, ha
megfelelnek a szervezeti struktiranak. (Karoliny & Poor, 2017., old.: 47-48.).



1. tablazat

A HR szerveztek alaptipusai

Dimenzié

Funkcionalis -
centralizalt HR

Megosztott szolgaltatasi
- ,szendvics” HR

Fiiggetlen -
decentralizalt HR

Az iizleti szervezet

egy iizletaga

diverzifikalt

holding

A HR-politika

a kozpont funkcionalis specialistdja

az alternativak kidolgoz6i a szakértdi kozpont specialistai

és végrehajtoi az iizleti szervezet funkcionlis

(elvek, szabalyok) specialistai

kidolgozéja

A HR-feladatok | a kozponti specialistak iranyitasdval |a szakért6i kozpont altal felkinaltak koziil valaszto helyl HR- |  az lizleti egység szerves részét képezd helyi HR-
megvaldsitasa, esekkel specialistak iranyitasaval

végzése

A felelGsség viselGje

a vallalati kézponti HR

az tizleti miikddés és a HR kozott megoszlik

a helyi iizleti szervezet vezetdje

A szolgaltatas orientdcidja

a szervezet minden részlegében
egységes szolgaltatdsok

az iizleti egység igényeihez illeszkedd, a tanulasi
folyamatban egységesiilé szolgaltatasok

minden iizleti egység szamara egyedi szolgaltatasok

Rugalmassag, alkalmazkodas

a belsé erforrasok haszndlatinak
elrendelése

a szakértdi kozpont dltal vezérelt alkalmazkodas
valésul meg

minden iizleti egység megalkotja, amire sziiksége
van

Koltségelszamolas

az iizleti egységekre terhelt HR-

az lizleti egységek fizetnek az igénybe vett szolgaltatdsok

az iizleti egységek koltségvetése fedezi sajat HR-

képességelvirasai

szakértelem

készségek

koltségek utdn koltségeit
Helyszin erds kbzpont, egységekhez telepitett a helyzet megkivanta helyeken kis kézponti HR-iroda, HR-stab az iizleti
HR-generalistdk egységeknél
A HR-esek jellemzd | tervezési és végrehajtasi HR technikai tervezési szakértelem mellett tandesaddi, tAmogatdi iizleti szakértelem és az iizlet HR technikai

jellegzetességeinek ismerete

(Ulrich & Brockbank, 2005., old.: 183.)

2.1.3. HR kompetenciak

Az adminisztrativ feladatok féleg altalanos intelligenciat és gyakorlatias menedzsment
tudast igényelnek, mig a jogi kérdések és a konszenzusteremtés terén magas szintli jogi
ismeretek és targyaloképesség sziikséges. A HR-szakembereknek szintén kell specializalt
ismeretekkel rendelkeznilik az egyes HR-funkciokhoz, példaul bérezéshez, toborzashoz vagy
munkakor-értékeléshez. Az flzleti stratégiaval Osszehangolt HR-szakmai ismeretek is
elengedhetetlenek. Emellett az életen at tartd tanulds és szakmai fejlédés fontos, és ezeket
személyes hitelességgel kell alatamasztani.

Az 1. dbra koz€pso részén bemutatott harom kompetencia azonositja azokat a képességeket,
amelyek lehetdvé teszik az HR-szakemberek szdmara az iizleti stratégiat konkrét akciokka
alakitani. Ezen tilmenden az HR-szakemberek szamara a kultara és valtozasok kezelésének, a
humén téke gondozasdnak ¢és a teljes korli juttatdsok kezelésének képességei is

kulcsfontossaguak.
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1. dbra
Az HRCS HR kompetenciamodellje

A szervezeti
feltételek biztositoja, A
stratégiai timogatok human téke
A gondozoja A
kultira és teljeskori
a valtoztatas javadalmazas
iigynoke kezeloje
Alapvetd Stratégiai Ellentmondas-
(core) pozicionalé kezelo navigator
kompetenciak
szabalyszeri technologia
mitkodés ore i és a média
L integratora
A szolgaltatasi mutatészimok
feltételek biztositoja, és elemzések
operativ timogatok tervezoje,
értékeloje

(Karoliny & Poér, MERSZ, 2016., old.: 55.)

Az értékesités és az iranyitas terén az HR-részlegek tevékenységei fontosabbak, mint az
egyéni HR-szakemberek kompetenciai. Az egyéni kompetencidknal a csapatmunka ¢s az
Osszehangolt megoldéasok kidolgozasa kiemelkedden fontos. Az integralt HR-megoldasok és az
informéaciomenedzsment teriiletein az értékteremtd hatas erdteljes. Mas HR-tevékenységek

relativ értéke az érintettek korében csekély. (Karoliny & Poor, 2017., old.: 54-56.)

2.2. Az ipari forradalmak és az infokommunikaciés fejlédés
2.2.1. Ipari forradalmak és az ICT

Az informacids €s kommunikacids technolégidk (ICT) széles korben terjedtek el, azonban
hasznalatuk szintjében eltérések vannak a gazdasag és tarsadalom teriiletein. Az ICT eszk6zok
fejlodése az ipari forradalmak eredményeként jott Iétre, amelyek a gazdasiagban ¢és
tarsadalomban is valtozasokat inditottak el (2. abra).

Az els6 (18-19. szézadi) ipari forradalom kozéppontjaban a gézgép allt. Anglidbdl indult az
iparosodas, majd terjedt Europaban. A gbzgépnek kdszonhetden gépesitett ipari tizemek jottek

1étre, és a vasut segitett gyorsabban athidalni tdvolsadgokat.
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Masodik ipari forradalom a (19-20. szazad forduldja) az elektromos energia dominalt, amely
lehetévé tette a tomegtermelést és a tavkozlés fejlédését. Uj miiszaki talalmanyok, mint a
tavbeszeéld és telefonkozpont, jottek 1étre. Az elektromos tavkozlés halozatok terjedése
erositette a telekommunikacids fejlédést, azonban a telephelyvalasztast tovabbra is befolyasolta
a foldrajzi elhelyezkedés.

Harmadik ipari forradalom korszakdban az elektronikus kommunikacié valt fontossa,
példaul a tavir6 berendezésekkel és a tenger alatti kabelekkel. Az informacidaramlés
novekedésének kdszonhetden valtozasok torténtek a telephelyvalasztasban, foglalkoztatasban
¢s a telepiilésfejlodésben. A telekommunikacid hozzdjarult a gazdasagi kozpontok kozotti
kapcsolatok fejlesztéséhez, de az elmaradott teriileteken a fejlett technoldogia nem mindig
vezetett elére lepéshez (Tiner & Kiss, 2021., old.: 91-96.).

A negyedik ipari forradalom a 20. szdzad végén kezdddott €s az ipari és IC-technologidk
Osszeolvadasaval jott 1étre. Gyakran hivjak "Ipar 4.0"-nak, amely elnevezés 2011-ben jelent
meg el6szor (Schwab, 2016., old.: 453.). A pontos meghatarozas tekintetében nincs egység
(Hermann, Pentek, & Otto, 2015., old.: 11.). A negyedik ipari forradalom kozéppontjaban 1;
technologidk 4llnak, mint az autoném robotok, kiterjesztett valosdg, szimulacio,
vertikalis/horizontalis integracio, dolgok Internete, Felhd, Big data, kiberbiztonsag és additiv
gyartas. A kiberfizikai rendszerek el6térbe keriilnek, melyek a termelési €s ellatasi lancokban
valé kommunikéciot teszik lehetdvé. A negyedik ipari forradalom hatasait szdmos kutatas
vizsgalja, kiilonosen az ICT fejlédésének Osszefiiggésében (Brettel, Friederichsen, Keller, &
Rosenberg, 2014., old.: 37-44.). A forradalomnak teriileti hatasai is vannak, amelyek az
autéiparra és az ipar térszerkezetére is kihatnak (Kiss & Nedelka, 2020., old.: 99-117.). A
foglalkoztatasban és a telephelyvalasztasban is valtozasokat hoz, melyek az 0j technologiak
terjedésével és az er6forrasok jobb kihasznalasaval jarnak (Ford, 2015., old.: 334.); (Bessen,
2016., old.: 15-49.). A tavmunka népszeriisége is nd, ami a COVID-jarvany hatasara gyorsult
fel (European Commission 2020). A teriileti fejlodés az informacios gazdasagban is fiigg a helyi
adottsagoktol, és fontos, hogy az EU-politika az elmaradott régiokra is fokuszaljon a fejlodés

elésegitése érdekében (Slander & Wostner, 2019., old.: 55-66.).
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2. dbra
Az ipari forradalmak egyes fazisaiban

Ipar 4.0
Kiber-fizikai
Komplexitas rendszerek
foka széleskori
Ipar 3.0 alkalmazasa
Elektronika és IT 2020
alkalmazasa az
Ipar 2.0 automatizalt
Munkamegosztison termelésben 2010
alapuld tomegtermelés =
Ipar 1.0 elektromos energia 1969 D’)) ‘: 2
2D

Viz- és szénalapt felhasznéléV‘
£ anneres m Internet-alapti

felhasznalasa az

ipari termelésben Elsé halozati rfendszejrek.
fists alkalmazasa az ipari
RETEE programozhat6 TS
€1784 ok I vezérlérendszer i,
(Cincinnati, vagohid) (Modicon 084)
Els6 mechanikus
Zovogé .
— Ev
1750 1800 1850 1900 1950 2000 2050

Forras: (Kiss & Tiner, 2021, old.: 91.)

Az EU-ban példaul a digitalis gazdasag és tarsadalom fejlettségét mérd mutatd alapjan
Magyarorszadg a 28 tagallam kozott csak a 23. helyen allt 2019-ben. Ebben az iddszakban
némileg javult a digitalis fejlettség, de még mindig alacsonyabb az EU-atlagnal.

Ezenkiviil az orszagon beliil is nagy eltérések lehetnek az ICT-hasznalatban. Altalaban a
fejlett kozponti teriileteken, példaul nagyvarosokban, a helyzet kedvezdbb, mig az
elmaradottabb periférikus falusi teriileteken az ICT infrastrukturdja és haszndlata gyakran
hidnyos. Ennek oka tobbek kozott az infrastrukturdlis beruhazasok hidnya és a tarsadalmi

felkésziiltség alacsony szintje. (Tiner & Kiss, 2021., old.: 89.)

2.3. Informatikai forradalmak

Az els6 informatikai forradalom, a beszéd (1940-es évek - 1950-es évek) az emberi evoliicid
egy fontos szakaszat jelolte, amikor az emberek képessé valtak a tagolt beszédre. Ez lehetdveé
tette szamukra a bonyolult informaci6 atadédsat, amely elvalasztotta 6ket mas allatfajoktol. A
beszéd a szerszamok készitésétdl a vadaszat megszervezéséig szamos teriileten segitette az
emberi fejlodést.

A masodik informatikai forradalom, az iras (1960-as évek - 1970-es évek) lehetové tette az

informacid taroldsat ¢€s generdciordl generacidora vald tovabbitasat. Ez az irasbeli
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kommunikéci6 fantasztikus ugrast hozott az emberi fejlédésben, és az emberi tudés és kultura
széles korben terjedhetett.

A harmadik informatikai forradalom. a szamitogép és az internet (1980-as évek - 1990-es
évek). Ezzel a forradalommal az informacios technolégia 0j szintre 1épett. Az internet és a
szamitogépek forradalmasitottdk az informacio elérését, tarolasat és megosztasat. Ezen
technologidk megjelenése jelentds valtozasokat hozott az oktatasban, az iizleti vilagban és a
mindennapi €letben.

A negyedik informatikai forradalom, mesterséges intelligencia és gépi tanulés (jelenkor)
lehetové teszi a gépeknek, hogy emberi szintli intelligencidval rendelkezzenek és dontéseket
hozzanak. Ezek az 0j technologiak az autoném jarmiivektdl kezdve az egészségiigyig szamos
terlileten valtozasokat hoznak.

Minden informatikai forradalom jelentds mértékben atalakitotta az emberi tarsadalmat és
kultarat, és tovabbra is nagy hatassal vannak a vildgunkra. Az emberiség az informacio
kezelésének ¢s atadasanak terén allandoan fejlodott €s tovabbra is fejlodik (Bojar, 2018., old.:

37-45.).

2.4. A digitalizacioé és a munka vilaga
24.1. Az e-HRM-rél altalaban

Az Az e-HRM kifejezés az emberi eréforrds menedzsment elektronikus forméjara utal,
amelynek célja a HR tevékenység hatékonysaganak novelése. A kifejezés az elmult években
valt ismertté¢ a HR-rel foglalkoz6 irodalomban. Az e-HRM kifejezés globalis jelenség, melyet
az USA-t6] Kinan 4t Magyarorszagig is hasznalnak. Ezen kifejezések alapjan az e-HRM-et
sokan egy modern, elektronikus "csodafegyverként" tekintik, amely radikélisan javitja a HR
munkat. Azonban a HR tevékenység elektronizacidja nem az elmult évtized eredménye;
torténeti perspektivabol nézve a szdmitastechnika és az emberi erdforrds menedzsment
egymassal parhuzamosan fejlédott az 1960-as évek 6ta. Az e-HRM fejlédése a vallalati
gyakorlatban az elmult 50 évben folyamatos volt, és a technologia fejlédésével parhuzamosan
alakult. A kiilonb6z6 id6szakokban kiilonboz6 technologiai tamogatasokat alkalmaztak a HR
funkciokban, az egyszerli adminisztracios feladatoktél az integralt HR informacios
rendszerekig. Osszességében az e-HRM a HR és az informacios technologia kdzotti egyre
mélytild kapcsolat eredményeként alakult ki és terjedt el a vallalati gyakorlatban (Majo, 2007.,
old.: 10-26.).

14



Az 2006-0s holland e-HRM nemzetko6zi konferencian Lepak (Lepak & Snell, 1998., old.:
215-234.) ramutatott, hogy az e-HRM technoldgiai szemlélete korlatozza a fogalom megértését.
Elmondta, hogy az internetes HR nem csak az online HR szoftverekkel kapcsolatos, hanem a
HR szakma mélyrehato valtozasanak is a jele. Az e-HRM ¢és a HR kozotti kapcsolatot a
virtualizalt vilagunkban a vezetd globalis vallalatoknal az e-HRM azonossa valt a HR-rel.
Lepak gondolatainak tudomanyos alapjat a Bondarouk altal vezetett kutatas és a hozzajuk
kapcsolddo elméleti modell adja. Bondarouk és munkatérsai (Bondarouk, Ruél, & Looise, E-
HRM: Innovation or Irritation. An Explorative Empirical Study in Five Large Companies on
Web-based HRM, 2004., old.: 364-380.) is ugy vélik, hogy az e-HRM nem csak az internetes
HR szolgaltatasokrol szol, hanem arrél is, hogy az e-HRM ¢és a HR hogyan viszonyul
egymashoz. Ezen gondolatok alapjan definialtak az e-HRM-et: az internetes technoldgiakra
alapozott human eréforrés stratégidk, elvek és eljarasok implementécioja a szervezetben. A
Bondarouk-féle modell szerint az e-HRM ¢és a hagyomanyos HR kozotti kiilonbség abban rejlik,
hogy mig az utdbbi a személyes interakciokra épiil, az e-HRM a technizélt jelenlétre, azaz a
kozvetitett jelenlétre alapul. Ezt a szemléletvaltast ismerte fel és emlitette Baltay (Baltay, 2004.,
old.: 16-18.)is, aki szerint a HR szakemberek gyakran hivatkoznak az emberi kapcsolatok
elsddlegességére, ami konzervativ szemléletiiknek koszonhetd. Bondarouk és tarsai szerint a
hagyoményos HR a személyes taldlkozasokra épiil, mig az e-HRM a technizalt jelenléten alapul

(lasd 2. tablazat).

2. tablazat
Face-to-face HR és e-HRM osszehasonlitas

Face to face HR (kozvetlen jelenlét) e-HRM (kozvetitett jelenlét)
Mindenki egyenld, mindenki szamara Mindenki hozzaférhet minden 6t érintd
megadjuk az 6sszes informaciot informaciohoz - ha sziiksége van ra

A munkaerd a vallalatnadl homogén
csoportokba rendezhetd: a szolgaltatasok
konfekcionalizdlhatok

A munkaerd individumokbdl 4ll: egyénre
szabjuk minden szolgaltatasunkat

Minden eddigi kérdést és valaszt
dokumentélunk, kereshetové tesziink, hogy
barki tanulhasson bel6le. Uj kérdéseket
varunk.

Forras: sajat szerkesztés (Bondarouk, Ruél, & Looise, 2004., old.: 375.) alapjan

A kéréseket meghallgatjuk, HR szakértokkel
elemezziik a helyzetet, és konkrét megoldasi
javaslatokat tesziink

2.4.2. A digitalizacio hatasa a HR folyamatokra

A digitalizacié rohamléptekkel hatol be a vallalatok miikddésébe és alapvetden formalja at
a munkahelyeket és az emberi erdéforrds-menedzsmentet (HRM). A valtozdsok mélységére

utalnak az Ipar 4.0-val kapcsolatos vitak és a nemzetkozi tanulmanyok, amelyek kiilonféle
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prognodzisokkal allnak elé a munkahelyek jovobeli sorsarol. Egyesek szerint a digitalizaciod
kovetkeztében jelentds szamt munkahely sziinik meg, mig masok szerint Uj munkahelyek
jonnek létre, bar a munkakorok mindsége €s jellege valtozni fog.

Az IG Metall szakszervezet "Industrie 4.0 — Wo bleibt der Mensch?" (Ipar 4.0 - Hol marad
az ember?) ("Industrie 4.0 — Wo bleibt der Mensch?", 2014) és az OECD tanulmanya
(Nedelkoska & Quintini, 2018.) ravilagitanak a digitalizaci6 altal a munkahelyekre gyakorolt
veszélyekre. Kiemelten hangsulyozzak, hogy Németorszagban a munkahelyek kozel fele ki van
téve az automatizalas és digitalizacio altal okozott veszélyeknek. Ugyanakkor az IAB ¢és a BIBB
optimistabb eldrejelzésekkel allnak eld, szerintiik a digitalizaci6 hatdsa a foglalkoztatasra
Osszességében csekély lesz, de az egyes munkakorokben jelentds valtozasok varhatok (Zika,
Helmrich, Maier, Weber, & Wolter, 2018.).

A digitalizdci6 ¢és a demografiai valtozdsok kombindlt hatdsa miatt a vallalatoknak uj
megkozelitéseket és stratégiakat kell alkalmazniuk a munkaeré-gazdalkodasban (Pilarski,
Decker, Klein, & Tornack, 2016., old.: 756.). A HR teriilete egyrészt az 0j technoldgiai
trendekkel, mint a robotika, mesterséges intelligencia €és a nagy adatok, madsrészt a
munkavallalok valtozo igényeivel és elvarasaival kell szembenéznie.

(RoBler, 2015, old.: 18.) és (Eisele & Doyé, 2010., old.: 18.) kifejezik, hogy a HR-nek
alkalmazkodnia kell a valtozo6 kornyezethez és aktivan részt kell vennie az atalakuldsban
(Porter, 2014., old.: 63.) értéklanc-elemzése alapjan a HR a vallalatok értékteremtd
folyamatainak tdmogatadsdban jatszik kozponti szerepet. Ennek megfeleléen a HR
folyamatlanca (Eisele & Doy¢, 2010., old.: 21.) az emberi er6forras-menedzsment kiilonb6z6
funkcioit irja le, amelyek a munkavallalok életciklusanak kiilonboz6 szakaszaiban
kapcsolodnak be a vallalat miikodésébe.

Osszefoglalva, a digitalizdcié mélyrehatéan befolyasolja a véllalatok HR teriiletét, ami
kihivasokat és lehetdségeket is rejt. A vallalatoknak proaktivan kell reagalniuk ezekre a
valtozasokra, ¢€s stratégiai szemlélettel kell megkozelitenilik az emberi erdforras-

menedzsmentet a jovobeli siker érdekében.
2.4.3. A digitalizdacio dimenzidi

A digitalizacio fontos hatdsai a HR-teriileten harom kulcsfontossagli dimenzidban
mutatkoznak meg (lasd 3. abraA digitalizacio hatasa a HR-re):

Szereplok dimenzidja: A digitalizacio lehetévé teszi a HR feladatok 4atadasat
munkavallaloknak, ami koltségmegtakaritdst és hatékonysagnovekedést eredményez. A

jelentkezO0k maguk viszik be adataikat, és a digitalizacid segitségével konnyebb kiilsd
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munkaerd bevonasa is lehetséges. Mar humanoid robotokat is alkalmaznak bizonyos
munkakorokben, és a digitalizacio altal a HR tevékenységek iddben ¢€s térben rugalmasabbak,
tamogatva a virtudlis csapatok munkajat. A digitalis médiumok 0j kihivdsokat hoznak a
kommunikécidoban, és az HR-nek 10j modszerekhez kell alkalmazkodnia, mint példaul a
kozosségi média platformok hasznalata. Példaul a "Munka 4.0" vagy az "Uj Munka"
(Weichbrodt, 2018., old.: 218.); (Petry, 2018.) keretében az agilis csapatok egyiittmikodését.
Mindez kozvetlen kapcsolatban all a korabban leirt két dimenzioval, és 1j kommunikécids
formakat és modszereket kovetel meg minden HR-folyamatban, példaul a Skype vagy a
teleprezentacids robotok (Kunz, 2017.) hasznalatat a munkavallalok vezetésére, valamint a
potencialis jelentkezokkel valé kommunikacié soran a HR-marketing részeként a LinkedIn
vagy a XING kozosségi média platformok hasznalata révén, amelyek eltérd modon és
eszkozokkel folytatott személyzeti kommunikaciot igényelnek, mint a korabbi években

(Lieske, 2018, old.: 152-153.).

3. abra
A digitalizacio hatdisa a HR-re

Szerepl6k dimenzidja

Digitalizacio

Kommunikacié és modszerek
dimenzioja

Hely és idé dimenzidja

Forras: sajat szerk. (Lieske, 2018, old.: 193.) alapjan

2.4.4. HR-teriiletek a legnagyobb digitalizdcios potencidllal

A HR teriileten beliili digitalizdci6 mértéke szorosan Osszefiigg a vallalat teljes
digitalizaciojaval. A részleg digitalizaciods Gtjat a vallalati stratégia és a valasztott {izleti modell
hatdrozza meg. Egyre inkabb latszik, hogy a digitalizdci6 nem keriili el a kis- és
kozépvallalkozasokat sem. A HR-folyamatlanc alapjan a kovetkezd teriiletek rendelkeznek a
legnagyobb digitalizacios potenciallal (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017, old.: 327.):

e Személyiigyi adminisztracio
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e Személyligyi controlling és teljesitmény menedzsment

e Személyligyi marketing/toborzas

o Személyzetfejlesztés és valtozasmenedzsment

A személyligyi adminisztracio szabvanyositott folyamatokkal és szabalyokkal jellemezhetd,
igy nagy automatizaldsi potenciallal rendelkezik. Sok vallalat mar most is szabvanyositott
személyligyi kezeloprogramokat hasznal. A digitalizacio lehet6vé teszi a munkafolyamatok
nagy mértéki automatizalasat, és algoritmusok dontenek arrol, hogy egy adott folyamatban ki
kapja a kovetkez6 feladatot (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 333.). A digitalis személyi
akta mar évek ota megtalalhato a vallalatoknal. A kozponti tarolas lehetové teszi a személyiigyi
feleldsok és az adott alkalmazott szamara a relevans dokumentumokhoz val6 hozzaférést. Az
Onalld szolgaltatasok, példaul az alkalmazotti vagy vezet6i Onallé szolgaltatasok, nagy
hatékonysagi eldnyokkel jarnak. Az alkalmazottak képesek példdul munkaigazolasokat
kezdeményezni vagy valaszolni a HR-osztaly kérdéseire (Ebert, 2018., old.: 26.). Az ilyen
szolgaltatasokat mesterséges intelligenciaval ¢és interaktiv beszédtechnoldgiaval lehet
felszerelni. A vezetdk képesek elinditani azokat a folyamatokat, amelyek érintik az
alkalmazottaikat, példaul bonusz kifizetését vagy jovdhagyasokat. Az Un. "Workflow-
Embedded Apps" (Volini, Occean, Stephan, & Walsh, 2017.) lehetévé teszik a dolgozok
szamara a mobil hozzaférést a személyligyi adminisztracidhoz. Varhato, hogy a szabalyokkal
¢és rutinokkal jellemezheté személyiigyi folyamatok a jovoben jelentdsen valtozni fognak a

digitalizacio miatt (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 332.).

2.4.5. Személyiigyi Kontroll és Teljesitménymenedzsment

A Big Data és a HR/People Analytics 0j tavlatokat nyitnak a személytigyi kontroll szdmara,
mélyebb elemzéseket és eldrejelzéseket tesznek lehetové (Lieske, 2018, old.: 155.).
Algoritmusok segitségével készithetdk profilmeghatarozasok, melyek dontéshozatalban
jatszanak szerepet (Pesch, 2017., old.: 56.). Mig a teljesitménymenedzsment sok vallalatnal
még évente egyszer tOrténik, a digitalizacié folyamatos visszajelzéseket tesz lehetdvé,
kiilonésen az Y és Z generaciok szamara (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 331.).
Okostelefon-alapu alkalmazasok, mint a 360°-os visszajelzés és a gamifikacié szintén
elésegithetik a személyiigyi kontrollt. A tanulds analitikdja segithet a képzési ajanlatok
személyre szabasaban (Walther, 2017.)

A LinkedIn vagy Xing halozatokbdl szarmazd adatok elemzése kulcsfontossagi a HR
digitalis atalakulasdban. Ugyanakkor Németorszagban fontos figyelembe venni a "tarsadalmi

részvételt" és az "adatvédelmet", kiilondsen, amikor az uj technologiak bevezetésre keriilnek.

18



A német HR részlegek csak késébb foglalkoztak a Cloud Computing téméajaval, mint példaul
az amerikai vagy brit kollégaik (Bertram & Pesch, 2017., old.: 45.). A Big HR Data elényeit az
adatok ujra felhasznalasabol szarmaztatja, de a német adatvédelmi torvények miatt dvatosnak

kell lenni a felhasznalasuk soran (Strohmeier, 2017, old.: 346.)

2.4.6. Személyzeti marketing és toborzas

A személyzeti marketing és toborzas digitalissa valt, ahol a vallalatoknak aktivan jelen kell
lennitik a k6zosségi médian. Az "Employer Branding" kulcsfontossagu, ¢és digitalis eszkozok,
mint weboldalak ¢és kozosségi média platformok keriilnek alkalmazasra. Virtudlis
karriervasarok szaméanak novekedése mellett vallalatok preferaltan hasznalnak internetes
allasportalokat, példaul a LinkedInt (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 329.). MI-
rendszerek segitik a toborzas és allashirdetési folyamatokat (Dahm & Dregger, 2019., old.:
253.). Ezen feliil, a Big Data és K1 szerepet jatszanak a jeloltek személyiségének és kultarajanak
elemzésében (Weckmiiller & Biittne, 2017., old.: 28.), (Fischer, 2018., old.: 68.). Szoftverek és
csevegbrobotok tamogatjak a toborzast ¢és csokkentik a koltségeket (Volini, Occean, Stephan,
& Walsh, 2017., old.: 98.), (Fischer, 2018., old.: 71.). Az MI bevezetése kihivasokkal is jar,
mint a Deutsche Bahn példaja és a fiatalok korlatozott elfogadasa (W&V, 2018.), (Dahm &
Dregger, 2019., old.: 268.). Ha a MI-t kiterjesztett formaban alkalmazzéak, pozitivabban
értékelik, de az adatvédelmi és etikai kérdések, mint az algoritmusok atlathatosaga, kiemelt

fontossaggal birnak a jovében (Teske, 2018.).

2.4.7. Személyzeti fejlesztés és valtozasmenedzsment:

A személyzeti fejlesztés teriiletén a digitalizdcio két O hatdsa érzékelhetd: a tanulasi
magatartas és a tanulasi tartalmak valtozasa (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 330.). Az
e-learning, azaz az elektronikus oktatasi tartalmak elektronikus médiumokon keresztiili
kozvetitése (példaul webalapi képzés vagy virtudlis osztalyterem) mar évek ota elterjedt a
vallalatok korében (Kiipper, 2005., old.: 26.). A technologia és tudasintenziv feladatok miatt
gyakran sziikség van arra, hogy a munkavallalok kozvetleniil a munkahelyiikdn tanuljanak
(Pilarski, Decker, Klein, & Tornack, 2016., old.: 762.).A ,Micro Learning” és a ,,Mobile
Learning” lehetévé teszi a munkavallalok szdmara a munkakdrnyezetben torténd tanulast.
Néhany vallalat mar a virtudlis és Kkiterjesztett valosdgot is alkalmazza személyzeti
fejlesztésiikben. A ,,Wearable” (viselhetd) eszk6zok segitségével a munkavallalok
szituaciospecifikus utmutatast kaphatnak aktudlis tevékenységeikhez, példaul egy gép

karbantartdsidhoz (Petry & Jiger, Ein Uberblick., 2018., old.: 41.). A digitalis valtozasok a
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személyzeti fejlesztés tartalmat is Uj iranyba terelik. A munkavallaloknak meg kell tanulniuk
az 0j gépek ¢és technologiak megfeleld hasznalatat (Pilarski, Decker, Klein, & Tornack, 2016.,
old.: 769.). Az OECD a tovabbképzést latja a legfontosabb eszkdznek a munkahelyek
elvesztése ellen, kiilondsen az automatizalas altal érintett munkavallalok szamara (Nedelkoska
& Quintini, 2018, old.: 9.). Ezzel egyidejlileg a vezetdk szamara olyan aspektusok valnak egyre
fontosabba, mint a "Virtudlis vezetés haldzatokban" és a "Design Thinking". A vallalati
kultiranak ¢és minden munkavallalénak fel kell késziilnie a digitalis valtozasra. Ez a
valtozasmenedzsment személyzeti funkciojanak kozponti feladata lesz. A HR-kezelés mar a
multban is fontos szerepet jatszott a vallalati valtozasi folyamatokban, ezért a HR szamara
nagyon fontos lesz, hogy optimalis valtozasmenedzsmentet kinaljon a digitalizacids folyamat

tamogatasahoz (Lieske, 2018, old.: 157-158.).

2.4.8. Digitalizdcio a képzésben

A Bay Zoltan Alkalmazott Kutatasi K6zhasznu Nonprofit Kft. (BZN) Magyarorszag vezetd
kutatdintézete, amely szamos ipari agazatot tdmogat innovativ mérnoki megoldasokkal. A
Virtualis ¢és Kiterjesztett Valosag (VR/AR) technoldgidkat fejlesztik, amelyeket olyan
tertileteken alkalmaznak, ahol a valosagos tevékenységek veszélyesek vagy koltségesek
lehetnek (lasd 4. abra). Ezek a technologiak lehetdvé teszik a munkavallalok szamara, hogy
biztonsagos kornyezetben gyakoroljanak ¢és képzddjenek, ndvelve a munkavégzés
hatékonysagat és megbizhatdésagat. A VR/AR alkalmazéasokat széles korben hasznaljak az
iparban, az autdgyartastol az oktatasig, és tovabbi fejlodésre és alkalmazasra szamitanak a
jovoben.(Aszity & Domotor, 2019., old.: 48.)

4. abra
Virtualis Valosag-alapu Tréning Platform karbantarto tevékenység oktatasahoz

L
’

HELYEZZE A TENQJILYT A HAZBA! Y

L A MEGIELGLT ALKATRESZY WEL [l ANVLLAL JeLOLT neLvre J

Forras: (Aszity & Démétor, 2019., old.: 48.)
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Az elmult években a technologiai fejlodés, mint a digitalizacid, automatizacio és robotizacio,
jelentds valtozasokat hozott. Mig kezdetben pozitiv varakozasok voltak, késébb félelmek is
felmeriiltek, foként a munkahelyek elvesztése miatt. Az Europai Uni6 az Eurdpa 2020
stratégiaval timogatta a digitalis fejlodést. Nemzetkozi szervezetek, mint az ILO (Nemzetkozi
Munkaiigyi Szervezet) ¢s az OECD (Gazdasagi Egytittmiikodési és Fejlesztési Szervezet),
aktivan foglalkoznak a témaval. Az ILO a munkavallalok képzését, jogainak védelmét és a
méltosagos munkavégzést hangsulyozza a technoldgiai valtozasok kontextusaban.(Andor,
2018., old.: 47-54.)

Az kutatok tovabbi két kategoriat is kiilonboztetnek meg: erds (szélesebb korben
alkalmazhaté és emberi szintli intelligencidaval rendelkezik) és gyenge (csak bizonyos

feladatokra képes) mesterséges intelligenciat. (Kokény & Miskolczi, 2020., old.: 59-60.)

2.5. Toborzas, mint dinamikusan digitalizalodo teriilet

Jelenleg a vallalatok a legjobb munkaerd megszerzéséért, amelyet a "War for Talents"
(Tehetségekért folyd haboru) (HeroHunt.ai) kifejezéssel is jellemeznek. A szakképzett
munkaerd hianya tovabb stlyosbitja ezt a helyzetet, kiilonésen a technikai, kézmiives ¢és
turisztikai agazatokban. A demografiai valtozasok, mint példaul az 20-64 éves korosztaly
lélekszamanak csokkenése (osztrak példa, de egész Eurdpara jellemz6) (Statista (2020Db),
2020.), tovabb erdsitik ezt a kihivast. A digitalizacio €és az 0j technologidk, mint példaul a
mesterséges intelligencia (MI), elOsegithetik ezen kihivasok lekiizdését. A mesterséges
intelligencia egyre nagyobb szerepet jatszik a vallalatoknal, és sok vallalat alkalmazza a
toborzasban. Az MI eszk6zok, mint a Robot Recruiting, Chatbots és a digitalis parositas egyre
tobb vallalatnal keriil bevezetésre. Ugyanakkor az MI hasznélataval kapcsolatos kihivéasok is
felmertilnek, mint példaul az objektivitas és az esetleges diszkriminacio kérdései.

A toborzas nélkiilozhetetlen a vallalatok szamara az idealis munkavallalok kivalasztasahoz,
¢s a piaci koriilmények hatassal vannak a nehézségére. Egy adott pozicid betdltéséhez alapos
munkakori és kompetenciaelemzés sziikséges. A toborzasi stratégia az adott pozicio jellegétol
fligg: belsd esetén eldléptetésrdl vagy athelyezésrol, kiilsonél Uj tehetségek felkutatasarol van
sz0. HR-szolgaltatok tamogatjak a folyamatot. (Karoliny & Poor, 2017., old.: 174-181.).

A munkaerdhiany novekedése és az ebbdl eredd "War for talents" (tehetségért folyd harc)
problémakat okoz a vallalatok személyzeti toborzasaban (Ployhart, 2006., old.: 868.). Emellett
demografiai valtozasok is megfigyelhetdk, mivel az aktiv munkaképes koru népesség aranya
csokken (Statista (2020b), 2020.). A kihivasok kezelésére a személyzeti toborzas jelentds

valtozason megy keresztiil, amit foként a digitalizacié hajt eldre. A fejezetben definidljak a
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személyzeti toborzas fogalmat, bemutatjdk a toborzési folyamat részleteit, majd elemzik a
hagyomanyos moddszereket, példaul a nyomtatott allashirdetéseket és toborzo rendezvényeket.
Végiil bemutatjak az e-toborzast, azzal a céllal, hogy alapveté megértést nyujtsanak az online
allasportalok és a kozosségi média altali toborzas terén.

A személyzeti beszerzés a személyzeti menedzsment 1ényeges része, melyben a vallalatok
kivalasztjak és toborozzak a sziikséges munkaerdt kiilonbozoé kritériumok alapjan. Egyre
inkabb a "személyzeti toborzas" kifejezés valtja fel a "személyzeti beszerzést" (Nissen, 2021.),
mivel ez modernabb €s hangstulyozza a "War for talents" jelenségét. A kifejezés hasznalata tobb
megbecsiilést is kifejez a jelentkezdk felé. A célja annak, hogy megfeleld munkatarsakat
toborozzon a vallalat adott pozicidiba a sziikséges id6pontban, figyelemmel a versenyképes
289.); (Barber, 1998., old.: 5.); (Jung, 2017., old.: 134.); (Kuster, 2017., old.: 228.).

A toborzas f6 feladata, hogy azonositsa és meggydzze a megfeleld jelentkezoket az
allasokrol (Barber, 1998., old.: 5.). Két modszer kozott valaszthatnak: belsé vagy kiilsé
toborzas. Belso toborzasnal a vallalat meglévd munkavallaloit helyezi el az 1) pozicidkban, mig
a kiils6 toborzasnal 1j jelentkezoket vesznek fel (Jung, 2017., old.: 136.); (Barber, 1998., old.:
3.); (Kuster, 2017., old.: 228.). A kiils6 toborzas keretében a vallalatok aktivan vagy passzivan
is toborozhatnak (Jung, 2017., old.: 143.); (Kuster, 2017., old.: 231.).

A helyes toborzasi dontések kiemelked6 szerepet jatszanak a vallalatoknal, és ezt megfeleld
figyelemmel kell kezelni, mivel az 1j munkavéllalok felvétele befektetési dontéshez hasonld
(Kuster, 2017., old.: 229.). Egy rossz dontés nagy koltségekkel jarhat, ezért strukturalt
részfolyamatokra van sziikség a toborzas soran (Kuster, 2017., old.: 229.).

A hagyomanyos munkaerd-toborzasban a papir és ceruza az alapvetd eszkozok és az egész
folyamat elektronikus média nélkiil zajlik (Lee, 2011., old.: 230.); (Holm, 2012., old.: 243.).
Az eljaras sok nyomtatott formanyomtatvannyal jellemezheté (Lee, 2011., old.: 230.). A
munkaerd-toborzasi folyamatot linearisan idealis felépiteni, minden egyes részfolyamatot
figyelembe véve, kezdve az emberi er6forras-igény elemzésétdl az 1y munkatarsak bevezetéséig
(Kuster, 2017., old.: 229.). Holm négy részfolyamatba sorolja a hagyomanyos papiralapt
toborzast, ahol eldszor a munkakori portfoliot hozzak létre, majd kiilonféle médiumokon
keresztiil megcélozzak a célkozonséget, €s munkahirdetéseket tesznek kozzé. Ezutan attekintik
a beérkez6 jelentkezéseket és meghivjak az alkalmas jeldlteket interjura (Holm, 2012., old.:
244.). A hagyomanyos toborzas szamos belsd és kiils6 intézkedés kozott kiilonbozteti meg az
alkalmas jeloltek azonositasa érdekében, beleértve az dallashirdetéseket és a toborzasi

eseményeket (Kuster, 2017., old.: 231.).
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A nyomtatott médidban talalhato allashirdetések nagy szerepet jatszanak az emberek
mindennapi életében. A hirdetések kozzétételének dontd fontossagu tényezdje a Thousand Ad
Impressions (TAIl), amely azt mutatja meg, mennyibe keriil 1000 ember elérése. Az
allashirdetések kiilonféle ujsagokban jelenhetnek meg, mindegyikkel mas-mas célcsoport
érhet6 el (Schulz, 2014., old.: 40.). Az allashirdetések tervezésénél a tartalmi és formai
kialakitasra, valamint a kozzététel idozitésére is figyelni kell (Holtbriigge, 2015., old.: 111-
112.)). A printmédia el6nyei kozé tartozik a nagy hatotavolsag, de az online allaskeresé
portalokkal szembeni verseny is er6s (Bienzeisler & Bernecker, 2008., old.: 16.)

A vasarok és rendezvények két {6 kategoriaba sorolhatok: a jeldlti vasarok €s a vallalati belsd
rendezvények. Ezen események egyre gyakrabban hasznaltak a megfeleld jeloltek
azonositasahoz. Ezenkiviil az egyetemek és foiskolak egyre inkabb népszeriisitik az ilyen
eseményeket, amelyeken a vallalatok bemutatkoznak a hallgatoknak és az allaskeresdknek
(Lindner-Lohmann, Lohmann, & Schirm, 2016., old.: 61.). 2021-ben, a COVID-19 pandémia
ellenére is, szamos karriervasar keriil megrendezésre, ahol a leendé munkavallalok és a
vallalatok kapcsolatot teremthetnek (DerStandard, 2021.). A rendezvények nem csak a
kapcsolatépitésben segitenck, hanem a vallalat pozitiv megjelenitésében is (Schulz, 2014., old.:
46.).

2.5.1. E-Recruiting/E-toborzds

Az internet hasznalata az 1990-es évek kozepétdl egyre gyakoribba valt a hagyoményos
toborzasi modszerek kivaltasara, mivel a hagyomanyos mddszerek problémai és hatranyai,
valamint a technologiai fejlddés is hozzajarult ehhez (Paul, 2011., old.: 352.). Példaul 2002-ben
Ausztriaban a héztartasok 33,5%-a hasznalta az internetet, mig 2020-ban ez az arany mar
90,4%-ra emelkedett (Statista (2020a)). A 16-24 éves korosztalyban a nék 100%-a és a férfiak
97%-a hasznalja az internetet naponta tobbszor. Osszességében a 16-74 évesek 76%-a hasznalja
az internetet naponta tobbszor (IKT-Einsatz in Haushalten, 2020.). A toborzé szakembereknek
is alkalmazkodniuk kell az 0j fejleményekhez, ezért a munkahirdetések nagy része ma mar
online is megtalalhat6é (Bienzeisler & Bernecker, 2008., old.: 16.).Az interneten keresztiili
toborzast E-Recruitingként ismerjiik. Lee ezt a fogalmat egy olyan alkalmazasi folyamatként
definidlja, amely szamos elektronikus médiumot és technologiat haszndl potencialis
munkavallalok azonositasara és megszerzésére (Lee, 2011., old.: 231.). Az E-Recruiting
radikalisan megvaltoztatja a toborzasi folyamatot mind a toborzdok, mind a jelentkezOk szadmara.
A tehetségekért folytatott verseny, a technologiai eldrelépések és a fesziilt munkaerdpiac

hat4séra szinte minden vallalat 1étrehozta sajat toborzasi weboldalat. Az E-Recruiting csokkenti
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az informdcid asszimmetriat a cégek ¢€s a jelentkezdk kozott. A jelentkezOk tobbet tudnak meg
a cégekrdl, mieldtt dontenének arrdl, hogy jelentkeznek-e egy allasra és elkiildenek-e egy
jelentkezést (Lee, 2011., old.: 230.). Az E-Recruiting id6ben és térben fliggetlen, ami jelentés
elényt jelent a hagyomanyos toborzassal szemben (Lee, The evolution of e-recruiting: A
content analysis of Fortune 100 careeweb sites, 2005., old.: 59.). Emellett az E-Recruiting segit
a jelentkezések feldolgozasaban, a munkahirdetések egyszeriibb és gyorsabb kozzétételében, és
csokkenti a papirmunkat a toborzasi folyamatok automatizalasanak novelésével (Lee, 2011.,
old.: 230.). A digitalis formaban benyujtott palyazati anyagok révén mind a jelentkez6k, mind
a toborzok ido6t és pénzt takaritanak meg (Verhoeven & Goldmann, 2020., old.: 9.).

Az E-Recruiting soran tobb eszkdz koziil is valaszthatunk, hogy megfeleld jeldltek
kertiljenek kivalasztasra. A kovetkez6 alfejezetekben a online allasportalok és a Social Media

Recruiting (k6zosségi média toborzas) keriil részletesebb bemutatésra.

2.5.1.1 Online allasportalok:

A nyomtatott allashirdetések népszerlisége az internet haszndlatdnak novekedése miatt
csokken. Ezzel ellentétben az online allashirdetések jelentésége nott (Schulz, 2014., old.: 41.).
A vallalatok 74,1%-a kozzéteszi allashirdetéseit online, az IT vallalatoknal ez az arany 80,8%
(Monster, 2020a). Az online allasportalokat digitalis allaspiacokként ismerjiik, ahol a vallalatok

¢s a munkavallalok egymasra talalhatnak.

2.5.1.2 Social Media Recruiting (Kézosségi média toborzas):

A "Social Media" kifejezés alatt az emberek interneten keresztiili sszekapcsolodasat értjiik,
amely lehetévé teszi szamukra a kommunikéciot és az egylittmiikodést. Ebbe a kategoriaba
tartoznak azok a médiumok is, melyeken a felhasznalok tapasztalatokat, informacidkat és
véleményeket cserélnek egymassal, ezzel kozosséget formalva. A Web 2.0 a felhasznalok sajat
kezdeményezését jellemzi, és a k6zosségi média formalja (Bendel, 2018.); (Lindner-Lohmann,
Lohmann, & Schirm, 2016., old.: 58.). A vallalatok egyre tobb fiokot hoznak 1étre k6z6sségi
média platformokon, hogy javitsak a toborzasi folyamatukat. Ezt a folyamatot nevezik Social
Media Recruitingnek (Melanthiou, Pavlou, & Constantinou, 2015., old.: 31-49)

A Social Media Recruiting koltséghatékony toborzasi modszer. Eldnyei kozé tartozik a
gyors célkozonség elérése €s a jeloltek eldsziirése egy keresdmaszk segitségével. A vallalatok
igy hozzaférhetnek szamos személy részletes informacioihoz (Schulz, 2014., old.: 49.). Ezen
feliil a vallalatok a kozosségi médiat hasznaljak vallalati képiik javitasara is, kiillondsen a

Facebook, Xing, LinkedIn, Instagram, YouTube és Twitter oldalakon (Monster (2020b), old.:
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23.). Ugyanakkor a Social Media Recruiting alkalmazasaval a jelentkezk maganéleti jogai
sériilhetnek, mivel a toborzok elemezhetik a jelentkezOk profiljait és hattérinformaciokat is
gyljthetnek roluk. Ha azonban a véllalatok eldontik, hogy nem hasznéalnak kozdsségi médiat,
akkor kockazatot vallalnak, hogy nem érik el a megfelel6 célcsoportot (Lam, 2016., old.: 420.).

A Social Media Recruiting gyakorlatban az Active Sourcinggel egésziil ki (Dannhduser,
2020., old.: 6-7.). Az Active Sourcing alatt azt értjiikk, hogy a vallalatok aktivan keresik az
alkalmas jeloltek profiljait az interneten, ¢és kozvetleniil kapcsolatba 1épnek veliik
karrierrendezvényeken, Active Sourcing csatornakon vagy karrierhal6zatokon keresztiil. Ehhez
sziikséges, hogy a jeldltek online profilokat hozzanak létre (Lochner & Preuf3, 2018., old.:
198.); (Weigert, Bruhn, & Strenge, 2017., old.: 329.). A Monster online allasborze szerint
minden hetedik pozicidt az Active Sourcing segitségével toltenek be (Monster (2020b), old.:
3.). Az Active Sourcing azonban iddigényesebb és tobb proaktivitast igényel a vallalatok
részEérdl, mint a tobbi toborzasi forma (Dannhéuser, 2020., old.: 34.). Ennek ellenére az Active
Sourcing népszerti, mivel az emberek fele inkdbb szeretne kozvetleniil egy vallalattol

megkeresést kapni, mint sajat maguknak jelentkezni (Monster (2020b), old.: 18.).

2.6. Mesterséges intelligencia (MI) / Artificial Intelligence (Al)

2.6.1. A mesterséges intelligencidardl altalaban

A mesterséges intelligencia (MI) olyan szamitogépes rendszereket jelent, amelyek emberi
intelligencidval azonosithato feladatokat és tevékenységeket végeznek. Az MI lehetdvé teszi a
digitélis eszk6zoknek, hogy érzékeljék kornyezetiiket, értsék a problémakat és hozzanak 6nallo
dontéseket.

Az MI fogalma mar az 6korban is megjelent a gérog mitologidban, példaul Héphaisztosz
altal készitett 5nmiik6d6 robotok formajaban. A modern robotika fogalma és az MI fejlodése a
20. szazad kozepén indult el. Isaac Asimov robotikaval kapcsolatos miivei meghatarozoak
voltak, példaul a robotika harom toérvényét megalkotva.

Napjainkban az MI jelentds eldre lepéseket ért el €s széles korti alkalmazasokat talalunk
szamos teriileten. Az Ipar 4.0 hozzdjarult az MI fejlesztéséhez, és sok kutatdé az emberiség
fejlodésének fontos mérfoldkovének tartja.

Az MI fejlédése harom {6 szakaszra oszthatd mesterséges sziik intelligencia (Artificial
Narrow Intelligence, ANI): Az ANI specifikus teriileten jobban teljesit, mint az ember. Ezek a

rendszerek korlatozott képességekkel rendelkeznek, példaul e-kereskedelmi termékjavaslatokat
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tehetnek vagy eldrejelzéseket adhatnak az id6jarasrol (példaul Siri, Alexa, Cortana, Google
Assistant).

A tovabbi fejlesztésekre vald tekintettel a mesterséges altalanos intelligencia (Artificial
General Intelligence, AGI) és a mesterséges szuperintelligencia (Artificial Super Intelligence,
ASI) kategoridk is 1éteznek, de ezek jelenleg még csak elméleti szinten vannak jelen, és

egyetlen MI-megoldas sem érte el ezeket a szinteket.

2.6.2. A mesterséges intelligencia szerepe a kivalasztasban
2.6.2.1 Alkalmazott technologidk

A személyzeti teriileten mar az 1980-as évek Ota hasznalnak szoftveres eszkozoket. Ezeknek
az eszkozoknek a célja mind az hatékonysag, mind a pontossag javitdsa (Bondarouk & Ruél,
2009., old.: 505.). A demografiai valtozasok ¢és a szakképzett munkaerd hianyanak
problémdinak megoldédsa érdekében a toborzas teriiletén is egyre inkabb digitalis eszkdzokre
tdmaszkodnak.

Davenport és Ronanki kimutattdk, hogy a MI alkalmazasaval automatizalhatok a vallalati
folyamatok (Davenport & Ronanki, 2018., old.: 110-112.). Ezen feliil a toborzasi folyamat is
felgyorsithato technikai eszk6zokkel, mivel ezekkel gyorsabban elemzésre keriilnek a profilok,
mint manudlisan. A gyorsasag koltséghatékonysagot és a jeldltekkel valé jobb kommunikaciot
eredményez (Dahm & Dregger, 2019, old.: 252.). Az automatizalas segithet kikiiszobolni az
emberi elditéleteket és a kognitiv torzulasokat, mint példaul a Primacy-Bias és Recency-Bias
(Dahm & Dregger, 2019., old.: 250.). A MI tovabba segithet az objektiv dontéshozatalban a
toborzasban, mivel nem befolyasolja a jeloltek neve, eredete vagy neme. A félrevezetd
informaciok eltavolitasaval csokkenthetok a torzulasok, de ezen adatok kivalasztasakor
ovatosnak kell lenni, mivel az ilyen tipust hibak ronthatjak a vallalat hirnevét (Monster, 2020a).
A MiI-ben tarolt adatok valasztasakor az is fontos, hogy a munkatarsak megértsék az
alkalmazott kritériumokat, hogy kovethessék azokat (Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 2019.,
old.: 33). Ezenkiviil az Amazonnal 2018-ban el6fordult, hogy a MI-toborzasban elényben
részesitették a vilagos bori férfiakat, ami diszkriminacidhoz vezetett (Meyer, 2018.); (Tambe,
Cappelli, & Yakubovich, 2019., old.: 16.); (Hogg, 2019., old.: 47.)

2.6.2.2 Vialogatott MI-alapu toborzasi eszkozok

Dahm és Dregger szerint a felhasznalok altaldban nyitottak az MIl-alapu eszkozok

hasznalatara (Dahm & Dregger, 2019., old.: 266.). Csak a toborzok 13%-a latja fenyegetésként
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a toborzasi folyamatok automatizalasat (Petry & Jiger, Ein Uberblick., 2018., old.: 219.). A
résztvevok tobbsége viszont Uigy gondolja, hogy az MI hasznos, mivel megkdnnyitheti a
feladatok. Ennek koszonhetden az allashirdetések kialakitasanak és a megfeleld jeloltek
kivalasztasanak folyamatait az MI tamogathatja. A toborzas minden részfolyamataban
kiilonb6z6é Ml-alapt eszkozok hasznalhatok (Dahm & Dregger, 2019., old.: 250-251.).
Kulkarni és Che szerint harom okbdl hasznalnak MI-t a toborzasban: el6szor, megfeleld jeldltek
azonositasara, ehhez illeszté eszkozoket hasznalnak; masodszor, a jeloltekkel valo
kapcsolattartds eldsegitésére chatbotok segitségével; harmadszor, az MI felgyorsitja a
kivalasztasi folyamatot, ehhez a Robot Recruiting eszkozt hasznaljadk. A kovetkezo
alfejezetekben részletesen vizsgaljadk a harom MI-alapu toborzasi eszkozt: digitalis illesztés,

chatbotok és Robot Recruiting (Kulkarni & Che, 2019., old.: 9-10.).

»Digital Matching-Tools” — Digitélis kivalaszto eszkdzok

»Digital Matching-Tools”, azaz a kivalasztd eszk6zok segitenek megfeleld jeloltek
azonositasdban. Ezek az eszkdzok szakmai orientdcidban keriilnek felhasznaldsra, melyhez
feliigyelt tanulast alkalmaznak. A képzési adatok bevezetésével és a helyes valaszlehetdségek
megadasaval a mesterséges intelligencia algoritmusok képesek tanulni és tudasukat boviteni
(Kulkarni & Che, 2019., old.: 10.). A vallalatoknak megfeleld jeloltek kivalasztasahoz és
toborzasahoz fontos az algoritmus pontos igényekhez vald igazitasa. A Matching-Tools
segitségével egyetemi diplomésokat keresnek, akiknek megfeleld allashirdetéseket is mutatnak.
Ehhez a felhasznaloknak személyiségtesztet kell kitoltenilik. Ezeket az adatokat a Matching-
Tool értékeli, és a cégek igy azonosithatjak a megfeleld jelentkezdket (Diercks, 2020., old.: 85—
86.). A digitalis Matching-Tools 1) allashirdetésekkel hasonlitja Ossze a jelentkezok
adatbazisat, igy a toborzok megfeleld jeloltekre hivhatjak fel a figyelmet. Emellett a fejlett
digitalis Matching-Tools képesek milliok kozdsségi média profiljainak atkutatdsara és azok
Osszehasonlitasara a toborzok altal elére definialt kulcsszavakkal (Black, & Esch, 2020., old.:
219.).

,,Chatbots” — Chat robotok

Az els6 chatbotot 1966-ban fejlesztették ki, lehetévé téve az ember-gép interakciot (Pereira,
Coheur, Fialho, & Ribeiro, 2016., old.: 1.). A chatbotok mind szdveges, mind hangalapu

parbeszédrendszerek. Felhasznalok természetes nyelven kommunikdlhatnak (Petry & Jéger,
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Ein Uberblick., 2018., old.: 220.). A chatbotok célja kettds: egyrészt racionalizaljak a
kommunikéciot, masrészt tiamogatast nytjtanak az allaskeres6knek karrierinforméacioval. 2019-
ben a német cégek 3,1%-a hasznalt chatbotokat az emberi eréforrasok teriiletén, és a vallalatok
90%-a varja, hogy a chatbotok egyre gyakrabban keriiljenck bevezetésre a HR-ben (Monster,
2020a, old.: 15.). A chatbotok segithetnek az allaskeres6k kérdéseinek megvalaszolasaban, az
allasajanlatokkal kapcsolatos informaciok megosztasaban és még sok masban (Dudler, 2020.,
old.: 107.). A Monster altal végzett tanulmany szerint a cégek egyre inkabb elfogadjak a
chatbotok lehetdségeit, de a jelentkezok szemszogébol nézve a chatbotok népszeriisége 2017-
t6l 2019-ig csokkent (Monster, 2020a, old.: 16.). A chatbotok altal nyujtott elonyok kozott
szerepel az ismétlodé feladatok atvétele, a toborzasi folyamat gyorsitdsa és koltségeinek

csokkentése, valamint objektivabb dontéshozatali képesség (Dudler, 2020., old.: 106.).

,,Robot Recruiting” — Robot toborzas

Robot Recruiting egyre népszeriibb vilagszerte, kiilonosen az USA-ban, Dél-Koredban és
Japanban. Ezen eszk6zok révén a jelentkezdk automatizalt informéaciokat kapnak algoritmusok
altal, és kérdéseket is tesznek nekik, amelyekre adott valaszokat elemzik. Az algoritmus ezt
kovetéen dont a tovabbjutdsukrol. Az egész folyamat automatizalt, ezért nevezik Robot
Recruitingnak. Ma mar az allasinterjuk sordn is alkalmaznak MI-alapa toborzési eszkozoket
(lasd 5. abra). Egyik ilyen cég, a Furhat Robotics kifejlesztett egy avatart, mely képes az emberi
érzelmek és arcvonasok utanzasara, tovabba valaszthato néi vagy férfi hang is (Kim & Heo,
2021., old.: 2.); (WKO, 2019.). A német Precire cég is kidolgozott egy ilyen eszkozt, ami a
jelentkezOk személyiségét elemzi a telefonos interjuik alapjan (Dahm & Dregger, 2019., old.:
253.); (Verhoeven & Goldmann, 2020., old.: 123.). Az USA-ban alapitott HireVue vallalat is
kifejlesztett egy vezetd eszkozt, amely a hang és arcmozgasok alapjan elemzi a jelentkezOket (
(Fernandez Martinez & Fernandez, 2020., old.: 199-200.); (Verhoeven & Goldmann, 2020.,
old.: 122.). A Robot Recruiting népszertiségének novelése érdekében szamos intézkedést kell
tenni, beleértve a rendszeres tesztelést, folyamatos feliigyeletet, a jelentkezdk visszajelzésének
gylijtését, valamint az adatok transparent hasznalatat (Dahm & Dregger, 2019., old.: 265-269.).
Kim ¢és Hoe szerint a Robot Recruitingnak vannak elényei is, példaul id6t takarit meg és
csokkenti az utazasi id6t és koltségeket (Kim & Heo, 2021., old.: 8.). Emellett a Robot
Recruiting eldsegiti a jelentkezok elfogulatlan és objektiv értékelését, kikiiszobolve a

diszkriminaciot és elditéleteket (Frintrup, 2020., old.: 68-69.)
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5. dbra
A kivalasztas folyamata Al segitségével

Munkakdr &s annak
lzirasa

Al-val eldallitott
kivalasztd eszkiz,
"Matching-Tool"

Kiozibsségi média
Flatformok, mint p&ldaul
Facebook &5
Linkedin

Az alkalmas palyazok
listaja

Oéletrajz-adatbazis

Forras: sajat szerkesztés (Kulkarni & Che, 2019., old.: 11.) alapjan

2.6.2.3 Jogi és etikai szabalyozas

Az alkalmazott MI-alapu toborzasi eszk6z0k és az automatizalt adatgyjtés és dontéshozatal
Uj jogi és etikai kereteket teremt. Ezen kereteket mérlegelni kell ahhoz, hogy a MI-t jogilag
helyesen és etikailag elfogadhatéan lehessen beépiteni a toborzasi folyamatba (Gértner 2020,
207). Fontos szempontok:

Adatvédelem: A Ml-alapu toborzési eszk6zok alkalmazédsanal figyelembe kell venni az
adatvédelmi szabalyozasokat. A GDPR az EU adatkezelés alapvetd jogi kerete, ami
szabalyozza a személyes adatok kezelését (AZ EUROPAI PARLAMENT ES A TANACS
2016. aprilis 27-i (EU) 2016/679 RENDELETE, 1998-2016.).

Személyes adatok: Ezek olyan informaciokat tartalmaznak, amelyek természetes személyre
utalnak, példaul név, sziiletési datum és cim (4/2007 vélemény a személyes adat fogalmarol ,
2007.).

Adatvédelmi kotelezettségek: Az adatkezelésnek meg kell felelnie az adatvédelmi elveknek,
mint példaul a minimalis adatkezelés és a transzparencia elve (Az informacios onrendelkezési
jogrol és az informacidszabadsagrol, 2023.)

Személyes adatok a kozdsségi médidban: A kdzosségi médidban megosztott adatok nem
tekinthetdk automatikus hozzajarulasnak az adatok kezeléséhez (Rauls & Haberland, 2020.,
old.: 264-269.).
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Jogok ¢és kotelezettségek: A jelentkezOknek joguk van informacidt kérni az adatkezelésrol,
modositani vagy tordlni az adataikat, és bejelenteni az adataikat (Az altalanos adatvédelmi
rendelet szerinti adatvédelmi szabalyok, 2022.).

Automatizalt dontések: A MI altal meghozott automatizalt dontéseknek érthetonek és
¢ésszertinek kell lenniiik, és a jelentkezdknek joga van ezeket vitatni (A személyes adatok
védelmérdl €s a kozérdekii adatok nyilvanossagarol., 2003.).

Osszefoglalva, a Ml-alapt toborzas sordn az adatvédelmi jogszabalyoknak és az etikai

normaknak megfelelden kell eljarni a jelentkezOk adatainak védelme érdekében.

2.6.2.4 Diszkrimindcio a toborzasi folyamatban:

A toborzés teriiletén is vannak olyan torvények, amelyek a diszkriminaciot probaljak
megakadalyozni. A toborzok napjainkban is gyakran hoznak szubjektiv és diszkriminativ
dontéseket. RoBler példaul arra jutott, hogy a német nyelvii nevii jelentkezdk 14%-kal nagyobb
valoszinliséggel kapnak meghivast interjira, mint a térok nyelvii neviiek. A kutatds azt is
kimutatta, hogy a fejkend6t viseld ndk kevesebb allasajanlatot kapnak, mint akik nem viselnek.
Az algoritmusok alkalmazésaval azt varjak, hogy a toborzasi folyamatban szinte nem lesz tobbé
diszkriminacid. Azonban a MI-alapii toborzasi eszk6zok nem mindig hoznak objektiv
dontéseket két okbol: az algoritmusokat emberek fejlesztik és az adatok nem mindig objektivek
(RoBler, 2015, old.: 35.). A robot-toborzasban példaul gyakran elemzik a boOrszint, ami
diszkriminacidt eredményezhet, mert a legtobb algoritmust vildgos borli emberek képeivel
tanitjak be. A tanulmany azt is megallapitotta, hogy a férfiak jobb értékelést kapnak, mint a
nok. A legrosszabb értékeléseket a sotét bérli ndk kaptak (Buolamwini & Gebru, 2018., old.:
84-87.). Ezek a diszkriminaciok ellentétesek az osztrak egyenléségi alapelvvel (GIGB) (Brodil,
Risak, & Wolf, 2016., old.: 149.). A MI tovabba képes becsiilni a valodi életkort biologiai
tényezOk alapjan, ¢és a cég koltségmegtakaritds céljabol diszkriminalhat bizonyos
korcsoportokat. Ezenkiviil a jelentkezOk szexudlis irdnyultsagara is lehet kovetkeztetni
bizonyos arcfelismerd eszkozokkel. Ezt néhany kritikus illegalisnak tartja, mivel sérti az
alapvetd emberi jogokat (Fernandez Martinez & Fernandez, 2020., old.: 204-206.). RoBler
2020-ban azt allitotta, hogy a szamitogépek sem hoznak mindig elfogulatlan dontéseket,
példaként hozva az Amazon 2018-as diszkriminacids problémajat. Néhany vallalat
szandékosan kiilonbozoképpen értékeli bizonyos csoportokat, mint példdul az osztrak
Arbeitsmarktservice (AMS) 2021-t61 kezd6édéen (Szigetvari, 2020.); (RoBler, 2015, old.: 34-
36.). Azt is megallapitottak, hogy az algoritmusokat konnyebben lehet modositani, mint az

emberi gondolkodastn (Mullainathan, 2019.). Azonban a Ml-ban is lehet diszkriminaci6 elleni
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intézkedéseket tenni, példaul a jelentkezdk tudatossdganak novelésével és az objektiv képzési
adatok biztositasaval (Fernandez Martinez & Fernandez, 2020., old.: 212.). A nemek szerinti
elfogultsag problémajat is meg kell oldani, és az egyik lehetséges megoldas a "blind auditions"
alkalmazasa, amelynek soran a jelentkezoket kizarolag a képességeik alapjan értékelik, és nem

azok alapjan, hogy melyik nemhez tartoznak (Ro8ler, 2015, old.: 35.).

2.6.2.5 A mesterséges intelligencian alapulo kivalasztas hatarai

A mesterséges intelligencia alkalmazésa a toborzasban etikai keretfeltételeket is igényel. Az
etika a cselekvések moralis aspektusaival foglalkozik, vizsgalva azok értékeit, elveit, erényeit
¢s normait. Amennyiben ezeket az elveket betartjuk, az emberek tolerancidval és elfogadassal
reagalnak; azonban, ha megsértjiikk a moralis elképzeléseket, elutasitds vagy ignorancia érzete
keletkezik. Az elfogadas érzetének eléréséhez bizonyos etikai iranyelveket kell kovetni
(Gértner, 2020., old.: 217.).

A MI teriiletén szamos kiilonféle elvet és értéket tekintenek alapvetonek, kiilondsen a
transzparenciat, igazsagossagot, fairness-t, a karok elkeriilését vagy jolakaratot, feleldsséget,
maganéletet, szabadsagot, autonomiat, bizalmat, fenntarthatdésagot, méltésagot és szolidaritast.
Ezek az értékek nem azonosak a kiillonbozd orszagokban. Tovabba kiillonbozd csoportok
gyakran eltérd érdekeket kovetnek, ami érdekdiverzitdshoz vezet. Azonban az etikai iranyelvek
tobbségében bizonyos mértékli atlathatésagot és kovethetdséget varnak el, ezért az
algoritmusoknak nyilvanosnak €s ellendrizhetdnek kell lenniiik (Gértner, 2020., old.: 217-
219.).

2020-ban az Ethikbeirat HR Tech egy modern, német nyelvi iranyelvkatalogust adott ki. Ezt
tudoményos szakértdk, vallalatok ¢s a tarsadalom képviseldi alkottak meg. Ezt az
iranyelvkatalogust rendszeresen feliilvizsgaljak és sziikség esetén frissitik, hogy megfeleljen a
digitalis technologidk 0j kihivasainak. Ennek a katalogusnak a célja, hogy lehetdvé tegye a KI
¢és mas digitalis technologiak felelés alkalmazasat a HR teriiletén (Ethikbeirat HR-Tech, 2020.,
old.: 2-8.). Ehhez tiz kiilonb6z6 iranyelvet fogalmaztak meg, amelyek a kovetkezbek:

o Atlathato célmeghatarozas és bevonas

e Megalapozott megoldas

e Az emberek dontenek

e A HR irdnyitja a mesterséges intelligencia megoldasokat - nem pedig forditva.
o Feleldsség és feleldsségvallalas

e (¢liranyos korlatozas és adatminimalizalés
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T4ajékoztatasi kotelezettség
Az érintettek mindségének tiszteletben tartasa
Adatmindség és megkiilonboztetés

Folyamatos feliilvizsgalat
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3. ANYAG ES MODSZER

3.1. Esettanulmany - A Tamasi-Hus Kft. e-HRM megoldasai

A Kft 2004. november 2-an alakult, és 2005. januar 13-t6l kezdte meg miikodését Tolna
megye szivében, Tamasiban, mint a Gierlinger Holding cégcsoport tagja. A tarsasag f0
tevékenységi kore a husfeldolgozas ¢és tartositas. A vallalat korlatolt felelosségli tarsasagként
mikodik, torzstékéje 130.000e,- Ft. A kft tulajdonosa egy kiilfoldi jogi személy.

Az indulas 80-100 f6 munkavallaloval tortént cégesoport elsd tagjai kozott. A folyamatos
fejlesztéseknek és innovacionak koszonhetéen ma mar 16 000 m2-en folyik a termelés
Magyarorszagon, a sajat munkavallalok l1étszama tobb mint 450 {6 (emellé még nagyjabol 50
f6 kolesonzott munkavallalot is foglalkoztatnak). A 2019-ben atadott épiiletegyiittessel
biztositott a munkavallaloknak napi 1 melegétkezést, sajait maganbolcsodét lizemeltetnek
téritésmentesen, valamint a tanitasi sziinetekben a gyermekeink szdmara ingyenes taborokat
szerveznek (példaul népmesetabor, angol nyelvi tdbor). A 2022-es évben az arbevétel tullépte
a 23 milliard Ft-ot, ma mar ezen kiviil 3 gyaregysége van Eurdpa szerte az anyavallalatnak. A
termékeik a vilag szdmos pontjan fellelhetdek.

A vallalkozas évrdl évre megduplazta arbevételét egészen a 2020-as Covid vilagjarvanyig.
Sikeriik titka, hogy olyan terméket sikeriilt piacra dobniuk, amelybdl a vallalat megjelenése
elétt nem volt nagy valaszték. Ma mar szinte minden iizletlanc polcain megtalalhatoak ezek a
termekek, €s az 6sszes gyorsétteremlanc alapanyagként hasznalja 6ket. Ez a dinamikus fejlodés
elsdsorban a vezetdség jo €s eldrelatd dontéseinek koszonheto.

2020-as visszaesésiik a lezarasoknak volt betudhato, mivel az els6dleges felvevdpiac az
étteremlancok €s a tengerjaro hajok voltak, de ezek irant mar nem volt kereslet, igy csokkent a
megrendelésallomany. 2020-ban elkezdték atalakitani a termelést, igy a gasztro termékek
mellett egyre nagyobb hangsulyt fektettek a kis kiszerelésti termékekre, és még tobb kiilfoldi
tizletlanccal kotottek szerzOdést. A termékek elérhetéek Eurdpa nagy részén, valamint néhany
azsiai orszagban is. A fenti okok miatt a cég folyamatosan fejlodik, ndveli termelési kapacitasat
és munkavallaloi létszamat is.

A VT-SOFT  Software Kft., Magyarorszdg meghatdroz6  humaniigyviteli
szoftverszallitojaként, mély ismeretekkel rendelkezik a HR teriiletén 1989-6ta. Az Unit4
HRMS rendszer intelligens, rugalmas és konnyen integralhato, igy tokéletesen illeszkedik a
vallalati folyamatokba. A rendszer atfogd megoldast kinal az 6sszes HR {ligyviteli folyamat

kezelésére, az egyszerli szabadsag-kezelést6l a komplex teljesitményértékelésig. A rendszer
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mind adminisztratori, mind munkavallal6i 6nkiszolgald modulokkal rendelkezik, gyorsitva és
egyszerlsitve a HR tranzakcidkat. A Unit4 HRMS lehetdvé teszi a vallalatok szdmara, hogy
testreszabottan, sajat igényeiknek megfelelden konfiguraljak a rendszert, amely tartalmaz olyan
kiemelt funkcidkat, mint automatizalt beléptetés, részletes riporting, munkaidd-nyilvantartas és
tovabbiak. Huszéves tudasbazisra épitve, a megoldasai a legujabb technologidkat hasznaljak,
mint példaul a Bér, TB és Cafe modulok. A rendszer képes egyedi ligyfél igények szerinti
termékfejlesztésre, megfelelve az aktudlis HR management trendeknek; mindezt konnyen
kezelhetd, ablakos feliileten (lasd 6. abra). Az Unit4 HR megoldasai tamogatjak a vallalatokat
a képzési és tanuldsi folyamatok megszervezésében és menedzselésében. Az Unit4 HR
rendszerében taldlhatdé modulok, mint a Teljesitményértékelés, Toborzas, Bér és tovabbiak,
felhasznalobarat megoldasokat kinalnak, egyszerlisitve a HR folyamatokat (VT-SOFT
Hungary Kift.).
Céglink a Bér- és TB modulokat hasznalja.

6. abra
VT-Soft Bér kepernydfoto

Forras: (VT-SOFT Hungary Kft.)

3.1.1. Seawing belépteto rendszer

Magas létszamu foglalkoztatok esetén elengedhetetlen egy digitalis munkaidd nyilvantartd
rendszer. A jelenleg is alkalmazott Seawing beléptetd az lizem épitése ota hasznaljuk.

A rendszer kozel 30 éve kinal vallalatok és intézmények szdmara megoldést, hogy nyomon
kovessék alkalmazottjaik, vendégeik és eszkozeik mozgasat, ezzel is fokozva a belsd
biztonsagot és hatékonysagot.

Fobb jellemzdk és eldnyok:
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Az adaptalhatosdganak koszonhetden a rendszer konnyen illeszkedik a legkiilonb6zObb
tizemi kornyezetekhez, legyen szo ipari létesitményekrdl, irodahdzakrol vagy pénziigyi
intézményekrél. Modulszerti felépités jellemzi, igy az egyes rendszerelemek konnyen
bdvithetok vagy modosithatok, igy a vallalatok a sajat igényeiknek megfelelen alakithatjak ki
a beléptetd rendszeriiket. Egyedi fejlesztések is lehetségesek, igy személyre szabott igényeket
IS.

Belépteto termindlok biztositjak a tényleges fizikai beléptetést. Legyen sz6 proximity vagy
magneskartyas technologiardl, a termindlok magasfokti megbizhatosaggal miikodnek, akar
onalloan, akar szamitogépes halozatba kotve. A rendszer két £6 olvaso tipust kindl: a proximity
¢s a magneskartyas olvasot. Mindkettd az ipardgban elismert és megbizhat6é technologiat
hasznal. Kénnyedén integralhaté mas rendszerekkel, igy az eszk6zok kozotti kommunikécio
zokkendmentes €s hatékony.

A munkaid6é nyilvantartasban rejlé lehetdségekkel a vallalatok hatékonyabban és
pontosabban kovethetik nyomon alkalmazottjaik munkaidejét (lasd 7. abra). A rendszerben
talalhatd6 paraméterek lehetdvé teszik, hogy a vallalatok a sajat munkakornyezetiiknek
megfelelden szabjdk testre a munkaidé nyilvéantartast. Ezzel nem csak a munkaidé hatékonyabb
kihasznalasa, hanem a dolgozok motivaciojanak és elégedettségének novelése is elérheté (PC

Szoftver KFt.).

7. abra
Seawing munkaidé nyilvantarto modul

- < | 2023. oktéber =R =
KERELEMKEZELES
Kivalasztott dolgozé: 1 | | Mt reds seerta esinerok péntex szombat vassmap
TEVEKENYSEGEK 25 UZEMBDU | 26. UZEMBDU |27 UZEMSDU | 28 UZEMBDU | 28. UZEMBDU[30.  Pihi[1 -
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-0:35 NBL -0:31 NBL -0:34 NBL 0:32 NBL 0:35 NBL
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Uzem - Uzem
EREDMENYUISTAK
2264
GYOTOLSTAK Uzem - Uzem
EGYEB LSTAK oome 021 NBL 025 NGL 0:20 NBL 026 NBL
possai- accis | T 7T = < A ] R v T
BEALLITASOK 10181
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e
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Uzem - Uzem ]
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Forras: sajat szerk.
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3.1.2. Sajat fejlesztésii szoftver

A fent emlitett két HR tigyviteli programon kiviil még egy sajat fejlesztési szoftverrel is
dolgozunk. Ennek oka a teljesitményértékelés bevetésében keresendd. 2015-ben dontott Gigy a
cég, hogy az egyes divizok altal elért eredményeket skalazza, és az igy kapott értékeket a
bérelszamolas szdmara forintositja.

A gépek névleges teljesitménye nem volt meghatirozo. Ennek oka, hogy bizonyos tényezdk
befolyasoltak ezt az értéket. Egy standard rendszer kidolgozésa volt sziikséges, amely nem a
névleges teljesitményt vette alapul: tehat norma nem azt mutatta, hogy a gép mennyi terméket
képes eldallitani egy bizonyos id6 alatt a gyari értékek szerint. Az értékelési modszer igy
kezdddott: stopperrel mérték meg az egyes gépsorok teljesitoképességét, azaz mennyi id6 alatt
¢s hany emberrel tudnak egy adott mennyiségii terméket eldallitani. Amint ezek az adatok
rendelkezésre alltak, a normékat ehhez igazitottdk. A korrekcidk sordn figyelembe vették az
egyes technoldgiai 1épéseket, mint példaul a foliavaltast vagy a takaritisi idoket. Amint a
standardok elkésziiltek, hozzarendelték azokhoz kapcsolédd mérési skalakat. A siitésnél
példaul a termék kihozatala (slitési szazalék, atsiitottség mértéke), a szeletelésnél pedig a
kiszerelés hatdrozta meg a haszndlatos normativat.

Egy id6ben ezeket az informacidkat kézzel, papiron vezették. A vallat ugyan hasznal ERP
(vallalatiranyito) szoftvert (CSB), ez azonban nem alkalmas arra, hogy az egyes folyamatokat
gépenként szétszedje (erre azért van sziikség, mert az egyes késziilékek felszereltsége eltéro,
van Ujabb és régebbi is; ezeket a teljesitmény meghatarozasanal is figyelembe kellett venni).
Ez a rendszer nem kapcsolodik a céges e-HRM csomaghoz: a CSB német nyelvteriiletrdl
szarmazik, létezik hozza bérmodult, de annak hazai optimalizalasa til koltséges lett volna, igy
maradtak a magyar termékek. A termelési adatokat a CSB-n kiviil agynevezett munkalapokon

is rogzitik; ezek a lapok adjak az alapot a szamitashoz (lasd 8. abra)
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8. dbra
Tamdasi-Hus Kft. szoftvertérkép
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Forras: sajat szerkesztés

A munkalapok begytijtése utan, az illetékes kikeresi példaul siitési normak tablazatabol az
az adott termékhez tartoz6 adatokat ennek alapjan kiszamolta a termelési vonal teljesitményét.
Ezt a teljesitményt nem csak a gépekhez kell hozzarendelni, hanem a dolgozdkhoz is, mert
eléfordulhat, hogy egy munkavallalé egy napon nem csak egy gépnél dolgozott, hanem tobb
gépnél is, tehat atmenetileg valtott munkahelyet.

A teljesitménymeéréssel foglalkozo kolléga tdvozasa utan én vettem at a feladatot. Elkezdtem
ez eddig papir alapon torténd adatok digitalizalést; az elsd verziot Excelben készitettem el. Ez
tartalmazta a cikkekhez tartoz6 normakat, a munkavallalokat, gyartott mennyiséget €és a
teljesitményt. A tabla végén Osszesitette az egyes személyekhez tartozé teljesitményeket és
atlagot szdmolt minden egyes dolgozoéra.

Kortilbelill fél év utan a tdblazatkezeld mar kevésnek bizonyult az adatok feldolgozasara,
igy sajat szoftver fejlesztése mellett dontottiink., igy alkalmassa valt bonyolultabb szamitasok,
elemzések elvégzésre is.

Egyre tobb otlet érkezett mind a termelés, mint a vezetés feldl a tovabbi fejlesztésre; igy
tobb bonuszt is be tudtunk vezetni. Alkalmas a rendszer statisztikak, kimutatadsok nyomtatasara,

kiildésére is (példaul produktivités, allasidd statisztika).
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Szamos 1j funkcio kertilt bele, ami dobozos termékekben kevésbé fellelhetd, példaul céges
buszjaratok tervezése, szallashelyek és férohelyek nyilvantartasa, kesztyl kiosztas listaja (1asd

9. abra).

9. dbra
Tamasi-Hus Kft. sajat fejlesztésii szoftvere

Forrés: sajat szerkesztés

3.1.3. Megtartaspolitika

A termeldvallalatok altal ma is alkalmazott munkaszervezési modszerek olyan
szempontrendszert eredményeznek, amely a munkakorok specializalodasdhoz vezet,
amelyekhez viszonylag alacsony képzettség is elegendd. Az eredményiil kapott
munkakorokben a bérek gyakran alacsonyak. Amikor munkahelyeket és munkakdroket
terveziink, fontos figyelembe venni a munkavallalok igényeit és kiilonb6z6 motivacioit. Az
ergonomia pedig a munkahelyek és a munkavégzés fizikai aspektusait vizsgalja, beleértve a
munkavallalok kényelmét és biztonsagat.

A munkakorok kialakitdsa befolydsolhatd tarsadalmi elvarasokkal és az értékrendi
valtozasokkal, példaul a kiilonb6z6 generaciok munkaerdpiaci igényeivel. Jelenlegi trendek
szerint a szervezeteknek nehezebb a kivalo munkaerd megszerzése €s megtartasa, mivel
gyakran versenyezniiik kell a tehetségekért. Ebben az Gsszefliggésben a munkaltatdi marka
fontos szerepet jatszik, mivel egy erds munkaltatéi marka hozzdjarulhat a tehetségek
bevonzasahoz és megtartdsdhoz. A munkaltatéi marka koncepcidja az elmult évtizedekben

fejlodott, és ma az a kép, amely a munkavallalok fejében alakul ki egy vonzé munkahelyrdl.

38



Osszességében a munkakorok megfelelé kialakitasa a szervezetek és a munkavallalok
szamara egyarant fontos, mivel a szervezetek szamara azt jelenti, hogy a munka hozzajarul a
szervezeti célokhoz, a munkavallalok pedig élvezhetik a munkat, vilagos elvarasokat
kaphatnak, érezhetik, hogy a munkajuk értékes, és méltanyosan honoraljak oket (Szabo-
Szentgroti, Gelencsér, & Szabo-Balint, 2023., old.: 97-110.).

Céglink humanpolitikajanak fontos eleme a megtartas. A térségben tobb gyar is miikodik és
nehéz munkakoriilmények (példaul bezartsdg, tiizemi hoémérséklet, tobbmiiszakos
munkavégzés) miatt kvazi ,,versenyezni” kell a munkavallalokért. Ezért a vallalat tobb
kényelmi funkciot bevezetett mar:

- kozvetlen kapcsolat a HR irodaval (panaszukkal kozvetleniil hozzéank is fordulhatnak)

- buszjaratok 50km-es korzetbdl

- céges albérletek, szallasok

- természetbeni juttatasok

- hliségbonuszok, jelenléti bonuszok

- munkahelyi bolcséde és gyermekmegdrzés sziiniddben

- SMS kommunikécié a munkavallalokkal (példaul akar személyre szabottan kikiildjiik a

beosztasukat)

Ennek sikerét mi sem bizonyitja, minthogy az indulas 6ta — a ndvekvd dolgozodi 1étszam
ellenére - rendkiviil kedvezden alakulnak a fluktuaciés adataink: 2023.szeptemberében 3% alatt
volt ez az érték (lasd 10. abra és 11. abra).

10. dbra
A Tamasi-Hus Kft. létszamanak alakuldsa
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Forras: sajat szerkesztés
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11. abra
A Tamasi-Hus Kft. fluktudcios adatainak alakuldsa
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Forrés: sajat szerkesztés

3.2. Adatgyiijtés és adatelemzés

A digitalizacid a és robotika rohamos tempdban zajlik é¢s a HRM minden szerepldjét érinti.
Primer kutatdsom soran kérdoéivet hasznaltam, aminek 6sszeallitdsanal arra torekedtem, hogy a
kérdéseket minden résztvevd konnyen megértse, fiiggetleniil a munkdjanak természetétol, igy
novelve a valaszok lehetséges mennyiségét. A célom az volt, hogy felmérjem a digitalis
transzformacidhoz vald hozzaallast és azzal kapcsolatos ismereteket. A valaszadok kivalasztasa
véletlenszerli volt, az online kérddivet 2023 oktdberében tettem kozze¢, és 117 valaszt kaptam,
melybdl minden vélasz értékelhetd volt. A kérdoiv 39 kérdést tartalmazott, ahol f6leg zart
kérdéstipust hasznaltam. Esetenként hitelességének biztositasa érdekében 1 kinaltam "egyéb"
valasztasi opciot a valaszadoknak, hogy pontosithassanak vagy kifejthessék sajat nézeteiket.

A kérd6iv foként az automatizalt munkahelyekkel, a jové munkahelyével kapcsolatos
kérdéseket; és ezen beliil 5 blokkot tartalmaz:

A. Automatizacioval kapcsolatos ismeretek

B. Az automatizéci6 hatésa a foglalkoztatasra
C. Kompetencidk valtozasa

D. Jové munkahelyének vizidja

H. Hattérvaltozok
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A kérdéivet Google tirlapként készitettem el és elkiildtem a kollégaimnak, csoporttarsaknak,
illetve tobbszor megosztottam a kozosségi média oldalamon. Osszesen 117 valasz érkezett,
amiket aztan a Google feliiletr6l Excel formatumba tudtam exportalni.

Az adatok elemzéséhez az SPSS statisztikai programot hasznaltam. Miel6tt 1étrehoztam az
adatbazisomat a szamitogépen, at kellett alakitanom (kodokkal ellatnom) az egyes valaszokat
a kérdoéivben (kodolés). Ez azért sziikséges, mert a statisztikai programok csak szamokkal
tudnak dolgozni. Ezutan a rekordokat ellattam a megfelel feliratokkal.

Az adatok kiértékelése soran elsdsorban leird statisztikai eszkozoket hasznaltam. A
hattérvaltozok és az egyes valaszok kozotti Osszefliggések feltarasa érdekében kereszttabla
elemzést alkalmaztam az SPSS statisztikai program segitségével. A valtozok kozotti
Osszefiiggések statisztikai szignifikancidjanak mérésére Pearson Khi négyzet probat
alkalmaztam, és tovabba a kereszttablas elemzés soran megvizsgaltam a Cramér-féle V
egyltthatot is. A statisztikai probak eredményeit akkor tekintettem szignifikansnak, ha p <0,05.
Az 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalak és a hattérvaltozok kozotti Osszefiiggések statisztikai
elemzésére egyszempontos varianciaelemzést végeztem.

Az igy kapott eredményeket Excelben dolgoztam fel tovabb: tdblazatokat és diagrammokat

készitettem, amik segitségével el tudtam végezni a sziikséges elemzéseket.
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4. EREDMENYEK

4.1. A vizsgalt minta osszetétele

A kérddivet minden valaszadd online toltotte ki, ezért nem mondhat6, hogy csak egy
specifikus csoportra értelmezhetd. A kidltok donté tobbsége kozépkoru, felsdfokn
végzettséggel rendelkez6 nd. Valaszadok  tobbsége nagyvallalati  kornyezetbol,
versenyszférabol jott. Altalaban Kis- és kozépvallalatnal dolgoznak (felteheten gyarakban);
ebbdl mar kovetkezik, hogy a kitoltdk jelentds része vidéken él.

Az 3. tablazat mutatja a vizsgalt minta demografiai 6sszetételét:

3. tablazat
A vizsgalt minta dsszetétele
Megnevezés Megoszlas %
Nem
Férfi 32,5
NO 67,5
Eletkor
23 ¢év alatt 19,7
24-39 év 49,6
40-53 év 29,1
54-65 év 1,7
Lakhely
Fovéros 214
Megyei jogl varos 20,5
Egyéb varos 35
Egyéb telepiilés 23,1
Legmagasabb iskolai végzettség
Atalénos iskolai végzettség 1,7
Szakmunkasképzd 7,7
Erettségi 44.4
felsofokt végzettség 46,2
Mi az On jelenlegi f6 tevékenysége?
Aktiv fizikai dolgozé 11,1
Aktiv szellemi dolgozo 479
Vallalkoz6 10,3
GYES-en/GYED-en 1év6 4,3
Tanulo 25,6
Munkanélkili 0,9
Munkahely tipusa
Mikrovallalat 19,7
Kisvéllalat 6,8
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Kozépvallalat 23,1
Nagyvallalat 50,4
Munkahely tipusa
Piaci szféra 71,8
Allami szféra 20,5
Non-profit szféra 1,7
Havi csaladi jovedelem
Nagyon jol megéliink beldle, és félre is tudunk tenni 28,21
Megéliink beldle, de keveset tudunk félretenni 46,15
Eppen elegendd, hogy megéljiink beléle, de félretenni mar nem tudunk 21,37
N¢éha arra se nagyon elég, hogy megéljiink beldle 4,20

Forras: sajat szerkesztés

4.2. Digitalizacios fejlodéssel kapcsolatos ismeretek

Ebben a fejezetben az a magasabb iskolai végzettséggel rendelkez6k jobban informaltak és
felkésziiltebbek a digitalizacids transzformaciora allitas vizsgalatat végzem el.

. Az analizalés soran a kérddivbol ezzel kapcsolatban az alabbi két, Likert-skalas kérdésre
adott valaszokat hasznalom fel:

e A4, Altalanossagban nézve, hogyan viszonyul a robottechnologidhoz és a
mesterséges intelligencidkhoz? Ertékelje 1-5-ig terjedd skaldan, ahol 1-5-ig terjedd
skalan!)

e B.4. Mennyire érzi 6onmagat felkésziiltnek az automatizacié varhatd kihivéasaival
szemben? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skalan, ahol 1-5-ig terjedd skaldn!)

A robottechnologiaval kapcsolatos viszonyra vonatkoz6 kérdésre adott valaszok eloszlasat
a 12. abra mutatja:
12. dbra
A kitoltSk viszonyuldsa robottechnoldgichoz és a mesterséges intelligencidkhoz
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Forras: sajat szerkesztés
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A kapott valaszok alapjan megallapithato, hogy a valaszadok tobbsége 41%-a semlegesen
viszonyul a modern technologidkhoz, mig alig 17% értékelte teljesen pozitivan a kapcsolatukat.
Fontos megjegyezni, hogy a kozépsé 3 érték Likert-skalaban tartasaval nem kényszeriti a
valaszadot konkrét valaszra, meghagyja szamara a kényelmes valaszadas lehetdségét. Esetleg
egy jovobeni, ugyanezen kutatas megismétlése soran érdemes elhagyni a 3-as értéket, ezzel
valasztasra kényszeritve a valaszadot.

A B4-es kérdés arra keresi a valaszt, hogy a kitdltok mennyire érzik magukat felkésziiltnek

a digitalizaci6 kihivasaival szemben, a valaszokat az alabbi 13. abra mutatja:

13. dbra
Felkeésziiltség az automatizdacio kihivasaira
60,00%
51,30%
50,00%
40,00%
30,00%
23,10%
0,
20,00% 14,50%
0,

10,00% 8,50%

2,60% .

0,00% e
1 2 3 4 5
W Valaszok

Forras: sajat szerkesztés

A valaszadod tobb, mint a fele 51,3% semlegesen viszonyult a digitalis transzformacio és
8,5% bizakodo, 6k értékeltékteljesen pozitivan. A korabbi kérdésnél latszott a semlegesség, ez
jellemzd a kihivasokra is.

A legtobb kitoltd fels6foku végzettséggel rendelkezik. A valaszadok iskolai végzettségét az

14. abra mutatja:
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14. dbra
Veégzettség
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Alt. iskola Szakmunkasképzd Erettségi FelsGfoku végzettség

Forras: sajat szerkesztés

A kérdésre adott valaszoknal az 1-es szamu lehetdséget senki nem véalasztotta; ez jelolte
azokat, akik 8 altalanost sem fejezték be; tehat elmondhatd, hogy a kitoltoknek legalabb
kozépiskolai végzettsége van: 1,7% rendelkezik legaldbb 8 altalanossal, 7,7%
szakmunkasképzd iskolaval; 44,4% érettségizett, illetve 46,2% rendelkezik f6iskolai

végzettséggel.
4. tablizat
A digitalis transzformacio és az iskolai végzettség viszonya
Kérdés Kozépérték | Medidn | Szorés
Legmagasabb iskolai végzettsége: 4,35 4,00 0,70

Altaldnossagban nézve, hogyan viszonyul a robottechnolégiahoz
¢s a mesterséges intelligenciakhoz? 3,48 3,00 1,01

Mennyire érzi dnmagat felkésziiltnek az automatizacio varhato
kihivéasaival szemben? 3,21 3,00 0,89
Forras: sajat szerkesztés

A vizsgalat soran megallapitottam, hogy jellemzden féiskolai végzettségiiek toltottek ki
(lasd 4. tablazat). A digitalis- és robottechnoldgiahoz valéd viszonyulasok a semlegesnél kicsit
erdsebb. Median értékek mérése hasonld értékeket mutat a kozépértékhez, viszont a

szOorddasnadl mar eltérést tapasztalhatunk: a digitalis transzformécidhoz valdé viszony
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tekintetében sokkal nagyobb a kozépértéktdl valo szorodas: tehat a valaszok sokkal nagyobb
mértékben kiilonboztek, mint a masik két vizsgalt kérdésnél.

Az iskolai végzettség €s a robottechnikahoz valo viszonyulas korrelacios vizsgalatnal arra
kerestem a valaszt, hogy a digitdlis transzformdcidohoz vald éaltalanos viszony milyen
Osszefiiggésben van az iskolai végzettséggel. A kapott eredmény alapjan, a valtozok kozotti
kapcsolat gyenge (r=,066), és nincs szignifikancia (p=480).

A B4-es kérdés korrelacios vizsgalat soran megallapitottam, hogy az iskolai végzettség nem
befolyasolja a digitalis transzformacio kihivasaihoz fiz6d6 viszonyt, szignifikans 6sszefiiggés
nincs a két valtozo kozott r=,008; p=,930; N=117.

Ugyanakkor (atalanos vélekedés, illetve a viszonyulas a digitalis transzformacio, mint
valtozok) egymdshoz vald viszonydra vonatkozd vizsgalatbol egyértelmiien kideril (r=,334
;p<0,001) a kapcsolat szignifikdns és pozitiv irany: minél felkésziiltebb a valaszold, annal

jobban viszonyul az 0j technologidkhoz és forditva.

4.3. Digitalizacios folyamtokra torténo felkésziilés

Ebben a fejezetben arra keresem a valaszt, hogy nagyvallalatoknal a munkatarsakat jobban
felkészitik a digitalizacids transzformaciora, szemben a kis- és kozépvallalatokkal, igy jobban
alkalmazkodnak a digitalis transzformacidohoz. A kérdéiv D.6-os kérdése arra keresi a valaszt,
hogy milyen 1épéseket tesz a valaszadd azért, hogy a jovoben versenyképes munkavallalo
legyen, mely egy tobbvaltozos kérdés volt és az alabbiak koziil lehetett valasztani:

1. Folyamatosan képzem magam

2. Olyan munkakdrt valasztottam/valasztok, amit nem fog érinteni az automatizacio
3. Fejlesztem szocialis készségeimet, kreativitdsomat, érzelmi intelligenciamat

4. Vallalkozom/vallalkozast tervezek inditani

5. Semmilyen 1épést nem teszek ennek érdekében

6. Megvarom, amig a munkahelyem megteszi a sziikséges intézkedéséket

Az 15. abra tartalmazza az érkezett valaszok szazalékos aranyat, ahol N=216:
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15. dbra
Lépések a versenyképesség érdekében

Megvarom, amig a munkahelyem megteszi a sziikséges .
intézkedéséket . 4,00%

Semmilyen |épést nem teszek ennek érdekében - 7,80%

Vallalkozom/véllalkozast tervezek inditani _ 22,40%
Fejlesztem szocidlis készségeimet, kreativitdsomat,
érzelmi intelligenciamat

Olyan munkakért valasztottam/vélasztok, amit nem fog
erinteni az automatizacio

Forrés: sajat szerkesztés

A kitoltok kiugréan magas értékben (75%) jelolték meg a folyamatosan képzem magam
valaszt, ugyanakkor 4% varja azt a munkaltatotol, hogy felkészitse a valtozasokra.

A kérddiv ,,Megkozelitdleg hany munkatarsat foglalkoztat a cég/szervezet, ahol jelenleg
dolgozik?” kérdésre adott valaszok alapjan kimutathatd, hogy a valaszadok tobbsége
jellemzdéen kis-, és kozépvallalatoknal dolgozik, majd alig néhany szazalékkal lemaradva
tovabbi 50,4% valaszad6 nagyvallalati alkalmazott.

5. tablazat
A foglalkoztatok mérete a fejlodés iranyadba tett lépések tiikrében

Kozeépérték | Median | Szoras

Megkozelitoleg hany munkatarsat foglalkoztat a

cég/szervezet, ahol jelenleg dolgozik? 3,04 400 | 1170

Milyen 1épéseket tesz On azért, hogy a jovében
versenyképes munkavallalo legyen?
Forras: sajat szerkesztés

1,846154 2 0,77254

A kitoltok a megadott lehetdségek koziil legalabb kettét megjeldltek; a két leggyakoribb
valasz az 1-es és a 3-as volt.

A korreléacios vizsgalat soran megallapitottam, hogy p=,675, tehat a két vizsgalt valtozo
kozott szignifikans 0sszefliggés nincs.

Az elemzés soran arra kovetkeztetésre jutottam, hogy a valaszadok két legfontosabb opcioja,

annak érdekében, hogy jovében versenyképes munkavallalok legyenek, hogy folyamatosan
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képzik magukat, illetve szocidlis készségeiket. Lathato, hogy a legtobb személy a fentiek
érdekében jellemzden "csak" 1,8 1épést hajlando (vagy tervez) megtenni (lasd 5. tablazat).
Ugyanakkor érdekes adat, hogy a munkaltatdjatol senki nem varja el, hogy felzarkoztassa a
modern technoldgiara.

A 2. Hipotézis tehat teljesiilt, a nagyobb véllalatok dolgozo6i jobban felkésziiltek az uj

technologidkra.

4.4. A jovo munkahelyének vizidgja

Ebben a fejezetben arra keresem a valaszt, hogy a n6k szkeptikusabban kozelitik-e a jovo
munkahelyének vizidjdhoz ¢és nagyobb valoszinliséggel érzékelik-e fenyegetdonek a
digitalizacios trendeket, mint a férfiak.

A minta attekintése soran kideriilt, hogy a valaszadok tobbsége né 67,5% ¢és kisebb szamban
vannak jelen a férfiak, 32,5%.

A B.6-0s kérdésben résztvevoknek maximum harom, ataluk legjelent6sebbnek tartott, az
automatizacié okozta munkaerdpiaci valtozast kellett megjelolniiik. Az alabb lehetdségek koziil

valaszthattak, aminek dsszefoglalast 16. abra foglalja 6ssze:

16. dbra
Az automatizacio okozta munkaerdpiaci valtozdsok

13. Munkafolyamatok gyorsitéasa, azok mértékének... [ T 00—, 33%

12. Képzések és betanulds javitdsa/erdsitése [T 10906%
11. Vasarlokkal/felhasznalokkal valé kapcsolat erésitése [l G834
10. Munkaidé megvaltoztatasa (teljes munkaids - fix... R o agn >/04%

9. Egyes meglév6 munkak feleslegessé tétele | S BT —9,12%
8. Ujfajta munkakoérék megjelenése R, 7,73%
7. Dolgozoszam csokkenése | DAy —8,56%
6. Munkahelymegsziinések | D oy —9,12%

5. Dolgozoszam novelése [l 0ok
4. Uj munkahelyek létrehozésa [ g aen 221%

3. Magasabb zemeltetési koltségek [ TIoR  >31%
2. Alacsonyabb lizemeltetési koltségek | 71 6 75 6,08%
1. Dolgoz6i termelékenység novelése | T oo m— 5,80%

HNG W Férfi

Forras: sajat szerkesztés

48



Az 0Osszes valasz koziil (N=362) legtobben 13-as (50%), majd a 9-es (39,7%) ¢és a 8-as

(38,8%) lehetoséget jelolték meg. A harom lehetdség koziil a 9-es kérdés arra vonatkozik, a

digitélis transzformécio hatdsara egyes meglévd munkak feleslegessé valnak. Azok koziil, akik

ezt az opciot is beraktak a felsorolasba 9,12% volt a n6 és 3,59% a férfi.

A 7. kérdés a dolgozoszam csokkenésre vonatkozik. Itt hasonlé megfigyelést tettem, mint a

9-es kérdésnél: a kit6ltok 8,56%-a volt n6 és 3,04%-a férfi.

"

Erdemes még a kérddiv B.3-as kérdését vizsgalni, ahol azt kérdeztem a kitoltktdl, hogy

hogyan tekintenek az automatizaciora? Itt egy valaszt jelolhettek, amik az aldbbiak voltak:

1. Az automatizacié nagy fenyegetést jelent.

2. Az automatizacio kis fenyegetést jelent.

3. Az automatizaci6é k6zombos szdmomra.

4. Az automatizacio jo lehetdség, de nem meghatarozo.

5. Az automatizacio nagyon nagy lehetdség.

A kozépérték (3,49) és a median (4) értékeit tekintve a valaszadok szdmara az automatizacio

inkabb egy jo lehetdség, de nem meghataroz6. Ennek ellenére szoéras (1,311) viszont azt

mutatja, hogy megoszlott a valaszadok véleménye.

Ha kozépérték alatti, szkeptikusabb kérdéseket vizsgaljuk, megallapithato, hogy sokkal tobb

no jelolte meg ezeket a valaszokat, mint ahany férfi (lasd 17. abra):

17. abra

Neézopontok az automatizaciora vonatkozoan

0,
5. Az automatizacié nagyon nagy lehetGség. 9.40% 16,24%
) (1]

4. Az automatizacio jo lehetGség, de nem 24,79%
meghatarozo. 9,40%

0,

3. Az automatizacio k6z6mbos szamomra. =9870}069A’
0,
2. Az automatizacio kis fenyegetést jelent. 5 98% 10,26%

N 8,55%

1. Az automatizacio nagy fenyegetést jelent. - 1.71%
; (]

0,00% 5,00% 10,00%  15,00%  20,00%  25,00%

H NG M Férfi

Forras: sajat szerkesztés

30,00%
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A ndk 10,26%-a gondolta ugy, hogy az automatizacio kis fenyegetést jelent, szemben a
férfiak 5,98%-val. Hasonloképp alakult a skala legnegativabb eleme is: a n6k 8,55%-a gondolta
ugy, hogy nagy fenyegetést jelent a digitalis transzformacio, ugyanez a férfiaknal 1,71%.

A varianciaelemzés soran arra kovetkeztetésre jutottam, hogy a két valtozo kozott viszont
nincs szignifikans kapcsolat (p=,533).

A két kérdés és a nemek vizsgalata alapjan arra megallapitasra jutottam, hogy nincs szoros,
szignifikans Osszefiiggés a nemek ¢és a boras digitalis jovOképet illetden; ennek ellenére a
valaszokbol vilagosan kitlinik, hogy a ndk szkeptikusabbak a elektronikus fejlédéssel

kapcsolatban. Ezekre tekintettel tehat teljesiilt a 3. Hipotézisem is.
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5. JAVASLATOK, KOVETKEZTETESEK

Elsé hipotézisem azaz ,,Az iskolai végzettség befolyasolja a digitalizacios fejlodéssel
kapcsolatos ismereteket, a fels6foku végzettségiiek felkésziiltebbek a digitalizacids
transzforméciora” vizsgalata soran az alabbi kovetkeztetéseket vontam le:

A vizsgalat eredményei szerint a valaszadok tobbsége fbiskolai végzettségli volt, és
altalanossagban valamivel pozitivabb viszonyuldssal rendelkeznek a digitalis ¢és
robottechnoldgidkhoz, mint a semleges. A digitélis transzformacidohoz valé hozzaallasukban
nagyobb a véleménykiilonbség. Az iskolai végzettség és a technoldgiai fejlodéshez valo
viszony kozott nem taldltak szignifikans kapcsolatot, bar a pozitiv iranyu tendencia
megfigyelhetd. Az iskolai végzettség nem befolyasolta a digitalis transzformécio6 kihivasaihoz
vald viszonyulast. Azonban egyértelmii kapcsolat lathato a digitalis transzformacidhoz vald
altalanos hozzaallas és a technologiai fejlédésekhez valo viszony kézott: minél felkésziiltebbek
az emberek, annal jobban allnak a technoldgiakhoz.

Az elso hipotézissel kapcsolatban az alabbi javaslatokat teszem:

Folyamatos oktatasok és képzések, amelyek naprakész tudast nyujtanak a digitalis
technologidkrol. A foiskoldk kinalhatnak szakképzéseket ¢és tanfolyamokat, amelyek
specifikusan a digitalis készségek fejlesztésére dsszpontositanak.

Tajékoztatd kampanyokat és workshopok szervezése, amelyek bemutatjadk a digitalis
transzformécid eldnyeit €s a technoldgiai fejléddés aktualis trendjeit, ezaltal csokkentve a
vélemény béli szorddast és ndvelve a technologiai valtozasok iranti nyitottsagot.

Mentorprogram keretén beliil a technoldgiaban jartasabb szakemberek mentoralhatndk a
kevésbé tapasztalt vagy a digitalis atallasban kevésbé aktiv tarsaikat, ezaltal eldsegitve a tudas
atadasat és a digitalis kompetencidk fejlesztését.

Masodik hipotézisem, azaz ,,A nagyvallalatok felkészitik a munkatarsaikat a digitalizacios
transzformaciora, szemben a kis- és kozépvallalatokkal, igy a nagyvallalatok munkatarsai
felkésziiltebbek erre” vizsgalata soran megallapitottam, hogy a korrelacios vizsgalat eredménye
alapjan nincs szignifikdns Osszefliggés a két vizsgalt valtozo (a foglalkoztatd nagysaga és a
digitalis felkésziiltség) kozott. A valaszadok szerint a versenyképesség fenntartasdhoz
sziikséges tovabbképzésre €s a szocidlis készségek fejlesztésére hajlandoak megtenni, és nem
varjak, hogy munkaltatojuk segitse dket a technologiai fejlodéshez valéd alkalmazkodasban.

Ezzel szemben a nagyobb vallalatokndl dolgozok felkésziiltebbnek mutatkoznak az Uj

technologidkra, fliggetleniil a munkaltato altal nyuajtott képzésektdl.
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De mit értenek sajat maguk fejlesztésén? Erdemes kitérni egy kovetkezd kutatisban erre a
témara is, hogy mit ért a valaszado fejlesztés alatt, s annak érdekében mik a konkrét 1épései.

A masodik hipotézissel kapcsolatban az alabbi javaslatokat teszem:

Szervezetek és oktatasi intézmények fejlesszenek ki €s kinaljanak dnfejlesztési programokat,
amelyek segitségével a munkavallalok frissithetik tuddsukat és fejleszthetik szocidlis
készségeiket, figyelembe véve az egyéni fejlodési igényeket.

A nagyobb vallalatokndl bevezethetok mentorprogramok, amelyek 0Osszehozzak a
tapasztaltabb ¢€s a kevésbé felkésziilt munkatarsakat, eldsegitve a tudasatadast €s a sziikséges
készségek fejlesztését.

A nagyobb vallalatokndl bevezethetok mentorprogramok, amelyek 0sszehozzdk a
tapasztaltabb és a kevésbé felkésziilt munkatarsakat, eldsegitve a tudasatadast és a sziikséges
készségek fejlesztését.
kozelitik meg, mint a férfiak, tehat 6k inkabb a digitalizacids trendek fenyegetd hatdsaval
azonosulnak” vizsgalata soran nem talaltam szignifikans kapcsolatot a nemek és a technologiai
fejlodéssel kapcsolatos borulaté nézdépont kozott, de a valaszok alapjan a ndk altalanossagban
szkeptikusabbak. Ennek oka lehet a n6k nagy kitettsége a munkaerdpiacon, foleg a fiataloké. A
gyermekvallalas és az utdna kovetkezd iddszak probara teszi mind a ndket, mind a
munkaltatokat, sokkal jobban félnek a munkahelyiik elvesztésétdl, igy elképzelhetd, hogy
automatizaciot is olyan eszkdznek latjak, ami rontja az esélyeiket a munkaerd piacon.

A fentiek alapjan harmadik hipotézis is beigazolodott.

A harmadik hipotézissel kapcsolatban az alabbi javaslatokat teszem:

Nagyobb hangsulyt kell fektetni a nék digitalis felzarkoztatasara, példaul célzott képzési
programoka szervezésével a ndk szadmara, amelyek kifejezetten a digitalis készségek
fejlesztésére és a technologiai ismeretek bdvitésére Osszpontositanak, hogy csokkentsék a
technologiaval szembeni félelmet és noveljék a digitalis transzformacio iranti bizalmat.

Erdemes lenne olyan szocialis védelmi intézkedéseket hozni, amelyek segitenek a néknek
abban, hogy a gyermekvallalast kovetden is visszatérhessenek a munkaerdpiacra, és ne érezzék
ugy, hogy a technologiai fejlddés fenyegetést jelent a karrierjiikre.

Olyan mentorprogramokat kellen létrehozni, amelyek a n61 munkavallalokat 6sszeparositjak
olyan szakértokkel, akik segithetnek nekik jobban navigalni a technologiai valtozadsokban és

novelni foglalkoztathatosagukat.
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6. OSSZEFOGLALAS

Dolgozatomban a digitalizacido €s technoldgiai fejlodés hatasait vizsgaltam az emberi
eroforrasok teriiletén. Az ipai-, és internetes forradalmak bemutatdsa utan, részletesen
foglalkoztam az e-HRM (elektronikus emberi er6forras menedzsment) és az e-toborzas
jelentéségével a HR folyamatok optimalizalasaban.

A digitalizaci6 ¢és technologiai fejlédés lehetdvé teszi a vallalatok szamara, hogy
hatékonyabban kezeljék az emberi eréforrasokkal kapcsolatos tevékenységeket. Az e-HRM
alkalmazasa révén a HR folyamatok digitalizalhatok, amelyek magukban foglaljak az
adatkezelést, a munkavallaloi informéciok kezelését, a teljesitményértékelést és a képzési
folyamatokat. Az e-toborzas pedig lehetdvé teszi a gyorsabb és hatékonyabb munkaerd-
toborzast az online platformok és eszkdzok segitségével.

Az e-HRM ¢és e-toborzas alkalmazasa szamos eldnyt kindl a vallalatok szamara. Az adatok
digitalis forméban torténd kezelése lehetdvé teszi a hatékonyabb adatfeldolgozast és elemzést,
amely segiti a dontéshozatalt és a stratégiai tervezést. Az online platformok €s eszkdzok pedig
lehetévé teszik a gyorsabb és hatékonyabb kommunikaciét a munkavallalok és a HR
szakemberek k6zo6tt, valamint a munkavallalok szamara konnyebb hozzaférést biztositanak a
HR informéciokhoz és szolgaltatasokhoz.

Ugyanakkor fontos figyelmet forditani az adatvédelemre és az etikai normékra a
digitalizacio és technologiai fejlodés soran. Az adatvédelem és a biztonsagos adatkezelés
kiemelt fontossaggal bir, hogy megvédjiik a munkavallalok személyes adatait és bizalmat. Az
etikai normak betartdsa pedig elengedhetetlen annak érdekében, hogy az MI-alapt toborzas és
értékelés objektiv és diszkrimindciomentes legyen.

Igyekeztem ramutatni emberi tényez0 fontossagara a technologiai fejlesztések mellett. Bar
a digitalizacié és automatizacio lehetdvé teszi a hatékonyabb és gyorsabb folyamatokat, az
emberi kapcsolatok €és a humanus vezetés tovabbra is kulcsfontossdguak a sikeres HR
miikddéshez. Az emberi eréforrasok teriiletén a személyes kapcsolatok, a motivacio és az
emberkdzpontl vezetés tovabbra is meghataroz6 szerepet jatszanak.

A kutatdsaim soran mindhdrom feléllitott hipotézisem bizonyitast nyert.

Osszességében igyekeztem dtfogd képet nynjt a digitalizacié és technoldgiai fejlédés
hatasairol az emberi er6forrasok teriiletén. Bemutattam az e-HRM ¢és e-toborzas eldnyeit és

kihivasait, kiemelve az adatvédelem és az etikai normék fontossagat.
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MELLEKLETEK

1. melléklet
Keérdoiv

Munkahelyek az automatizalt vilaigban - J6vé munkahelye felmerés 2023

A. Automatizacioval kapcsolatos ismeretek

A.1. Hallott mar a robottechnologiardl? (Egy valaszt jeloljon be!)

1. lgen
2. Nem
3. Nem tudom

A.2. Hasznalt mar valaha robotot otthon vagy a munkaban (példaul: robot porszivo,
fiinyiré vagy ipari robot a munkahelyén)? (Egy vdlaszt jel6ljon be!)

1. Igen, otthon/Igen, munkaban 3. Soha
2. lIgen, mashol (példaul:kiallitas,
bemutat6)

4. Nem tudom

A.3. Az elmult 12 honapban hallott, olvasott barmit a mesterséges intelligenciarél? (Egy

valaszt jeloljon be!)
1. lgen
2. Nem
3. Nem tudom

A.4. Altalanossagban nézve, hogyan viszonyul a robottechnolégiahoz és a mesterséges

intelligenciakhoz? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skdlin!)

Teljesen negativan - 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - Teljesen pozitivan

A.5. Mennyire tud egyetérteni a kovetkezo allitasokkal? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skaldan,

ahol 1 - Egydltalan nem értek egyet vele 5 - Teljesen egyetértek; NT = nem tudom!)

1.) A robotok és a mesterséges intelligencia olyan

technologidk, amelyek eldvigyazatossagot igényelnek. L]2)3]4 NT
2.) A robotok és a mesterséges intelligencia jo dolog a

tarsadalom szamara, mert segiti az emberek munkajat, a 112|134 NT
mindennapi feladatok megvaldsitasat.

3.) A robotok sziikségesek, mert olyan munkat is elvégeznek, 112134 NT
amelyek tul nehezek vagy veszélyesek az emberek szdmara.

4.) A robotok é,S.éll mesterséges intelligencidk elveszik az 1121324 NT
emberek munk3jat.

5.)A robotok és a mesterség intelligencia hasznalatanak

kovetkeztében tobb munkakor fog megsziinni, mint amennyi 11234 NT

1étrejon.
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A.6. Mennyire ismeri a felsorolt a technolégiakat, jszerii megoldasokat? (Ertékelje 1-5-ig
terjedo skalan, ahol 1 - Egyaltalan nem ismerem 5 — Teljes mértékben ismerem; NT = nem
tudom!)

1.) Mesterséges intelligencia 1 2 3 4 5 | NT
2.) 10T (Internet of Things, a dolgok internete) 1 2 3 4 5 | NT
3.) Kriptopénzek 1 2 3 4 5 NT
4.) Blokklanc 1 2 3 4 5 | NT
5.) Big Data 1 2 3 4 5 | NT

A.7. Amennyiben ismer egyéb, az automatizaciohoz kapcsolodo technolégiakat, kérem
adja meg:

A.8. A kovetkezo technologiai megoldasok koziil melyiket hasznalta mar? (7obb valaszt
is megjelolhet!)

1. Okos asszisztensek (Alexa, Google 5. Okosorak
Home, Siri) 6. Dron technoldgia
2. Onvezetd autok 7. Onkiszolgald pénztarak
3. GPS 8. Robot haztartasi gépek (példaul.:
4. Netbank porszivo, flinyiro stb.

B. Az automatizacio hatasa a foglalkoztatasra

B.1. Mit gondol egyetemi tanulmanyai utan milyen munkakoérben fog dolgozni? Kérjiik
nevezze meg!

A kovetkezo kérdésekben arra a munkakorre vonatkozoan adja meg valaszat, amelyben
tervei szerint dolgozni fog a jovoben!

B.2. Mit gondol, mikor fogja az On szakmajat/munkakorét teljes mértékben elérni az
automatizacié/robotizalas? (Egy valaszt jeléljon be!)

1. Kevesebb mint egy év mulva 5. 5-10 év mulva
2. Egy év miulva 6. Tobb, mint 10 év mulva
3. 1-3 év mulva 7. Soha

4. 3-5¢év mulva

B.3. Hogyan tekint On az automatizaciora? (Egy vdlaszt jeléljon be!)
Az automatizaci6 nagy fenyegetést jelent.

Az automatizaci6 kis fenyegetést jelent.

Az automatizacid k6zombos szamomra.

Az automatizécio jo lehetdség, de nem meghatarozo.

Az automatizacié nagyon nagy lehetdség.

ok wbdE

Teljesen felkésziiletlen - 1 -2 - 3 -4 - 5 - Teljesen felkésziilt
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B.5. Mennyire érzi onmagat felkésziiltnek az automatizaciéo varhato lehetdségeivel
szemben? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skaldan, ahol 1-5-ig terjedd skaldn!),

Teljesen felkésziiletlen -1 -2 - 3 -4 -5 - Teljesen felkésziilt

B.6. Kérem, a kovetkezé listaban jelélje meg az On szerint a harom legjelentésebbnek
tartott, az automatizacié okozta munkaeropiaci valtozast! (Maximum 3 vadlaszt jeléljon

bel)

© o N R WNRE

Dolgozoi termelékenység novelése 10. Munkaidd megvaltoztatasa(teljes
Alacsonyabb lizemeltetési koltségek munkaido - fix munkaidd)
Magasabb iizemeltetési koltségek 11. Vasarlokkal/felhasznalokkal valo
Uj munkahelyek létrehozasa kapcsolat erdsitése

Dolgozdszam novelése 12. Képzések és betanulas
Munkahelymegsziinések javitasa/erdsitése

Dolgozészam csokkenése 13. Munkafolyamatok gyorsitasa, azok
Ujfajta munkakorok megjelenése mértékének novelése

Egyes meglévé munkak feleslegessé
tétele

B.7. Kérem jelolje meg az On szerint harom legjelentésebbnek tartott a robotika okozta
valtozast a jelenlegi szakmajara/munkakérére vonatkozéan! (Maximum 3 valaszt jeléljon

be!)

ok wdE

R6videbb munkaidd 7. Magasabb fizetés

Hosszabb munkaidd 8. Alacsonyabb fizetés

Rugalmas munkavégzési feltételek 9. Tobb fizetésen kiviili juttatds
Kotott munkavégzési feltételek 10. Kevesebb fizetésen kiviili juttatas
Kiszamithat6, biztonsagos munkahely 11. Egyéb, nevezze

Kevésbé stabil, kiszamithato meg:

munkahely

B.8. Mit gondol, milyen mértékben fogja érinteni az automatizacio az alabb felsorolt
munkavallalokat? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skaldan, ahol 1 - Egydltalan nem érinti 5 — Teljes
mértékben érinti; NT = nem tudom!)

1.) Altaldnos iskolai végzettségii dolgozok 1 2 3 4 5 | NT
2.) Kozéptfoku végzettségli dolgozdk 1 2 3 4 5 | NT
3.) Magasan képzett, felsdfokt képzettségii dolgozdk 1 2 3 4 5 | NT
4.) N6i dolgozok 1 2 3 4 5 | NT
5.) Férfi dolgozok 1 2 3 4 5 | NT
6.) Fiatal dolgozok (35¢év alatt) 1 2 3 4 5 | NT
7.) Kozépkoru dolgozok (36-49 év) 1 2 3 4 5 | NT
8.) Iddsebb dolgozok (50 év felett) 1 2 3 4 5 | NT

C. Kompetenciak valtozasa
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C.1. On szerint az automatizicié fejlédésével mennyire lesznek fontosak a jovében a
kovetkezo képességek? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skdlan, ahol 1 - Egydltaldn nem fontos 5 —
Teljes mertékben fontos; NT = nem tudom!)

1.) Személyes készségek (Soft skills) 1 2 3 4 5 | NT
2.) Szakmai tudas, képesités (Hard skills) 1 2 3 4 5 | NT
3.) Emberek iranyitasa, vezetése (People skills) 1 2 3 4 5 | NT
4.) Technologiai készségek 1 2 3 4 5 | NT
5.) Uzleti tudas 1|12 | 3] 4] 5 |NT

C2. Mit gondol arrél, mennyire lesznek fontosak az On szakmajiaban/munkakorében a
kovetkezo készségek az elkovetkezé 5 évben? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skdldan, ahol 1 -
Egyaltalan nem fontos 5 — Teljes mértékben fontos; NT = nem tudom!)

1.) Komplex problémamegoldas 1 2 3 4 5 | NT
2.) Kritikus gondolkodéas 1 2 3 4 5 | NT
3.) Kreativitas 1 2 3 4 5 | NT
4.) Iranyitasi készségek 1 2 3 4 5 | NT
5.) Egyiittmtikodés, csoportban gondolkodas 1 2 3 4 5 | NT
6.) Erzelmi intelligencia 1 2 3 4 5 | NT
7.) itéloképesség 1|2 | 3] 4|5 |NT
8.) Dontéshozatal 1 2 3 4 5 | NT
9.) Ugyfél-orientaltsag, szolgaltataskdzpontisag 1 2 3 4 5 | NT
10.) Targyalasi készség 1 2 3 4 5 | NT
11.) Figyelmi valtas, szempontvaltas képessége 1 2 3 4 5 | NT
12.) Tanulési képesség 1 2 3 4 5 | NT
13.) Koordinécio és idédgazdalkodas 1 2 3 4 5 | NT
14.) Problémamegoldas 1 2 3 4 5 | NT
15.) Technoldgiai tervezés €s programozas 1 2 3 4 5 | NT
16.) Rendszerek elemzése és értékelése 1 2 3 4 5 | NT
17.) Vezetés és tarsadalmi befolyas 1 2 3 4 5 | NT
18.) Kézi ligyesség 1 2 3 4 5 | NT
19.) Kitartas 1 2 3 4 5 | NT
20.) Pontossag 1 2 3 4 5 | NT

D. Jové munkahelyének vizioja

D.1. Jelolje meg a legvalosziniibbnek tartott esetet az elkovetkezé 5 évben az On
szakmajara/munkateriiletére vonatkozéan! (Egy vdlaszt jeléljon be!)
1. Az automatizacio teljes mértékben képes lesz az ¢ldmunka kivaltasara.
2. Az automatizacié a munkakorok bizonyos részfeladatait fogja érinteni, igy csak
részben lesz képes az éldmunka kivaltasara.
3. Az automatizicio egyaltalan nem lesz képes az éldmunka kivaltasara.

D.2. Melyik allitassal tud leginkabb egyetérteni? (Egy valaszt jeloljon be!)
1. A jovében meghatirozoak lesznek az internetalapu foglalkozasok/a tdvmunka.
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2. A globalis, multinacionalis vallalatok tovabb novekednek.
3. A jovo technoldgiaja helyettesitheti az emberi munkét/emberi munka egy részét

D.3. Mit gondol, hogyan fognak megvaltozni a jovében a tanult szakmajahoz kapcsolodo
munkahelyek a technologiai fejlodés hatasara? (Ertékelje 1-5-ig terjedd skdlan, ahol I -
Egyaltalan nem lesz meghatarozo 5 — Teljes mértékben meghatdrozo lesz; NT = nem tudom!)

1.) Megvaltozik a cégek munkastruktiraja 1 2 3 | 4 |5|NT
2.) Jelentésen csokkeni fog a rutinfeladatok kore 1 2 3 4 | 5| NT
3.) Jelentdsen novekszik az 0sszetett készségeket igényld 1 2 3 4 |5|NT
bonyolult munkafolyamatok ardnya

4.) Novekszik a szocialis készségeket igénylo 1 2 3 4 |5|NT
munkafeladatok ardnya

;Z’lrll\;zveksmk a szolgaltatasokhoz k6t6dé munkafeladatok 1 5 3| a4 |5/NT

D.4. Mit gondol, hogyan fog a technoldgiai fejlodés hatasara a jovoben a tanult
szakmajahoz kapcsolhaté munkahelyek munkakérnyezete atalakulni? (Ertékelje 1-5-ig
terjedd skalan, ahol 1 - Egyaltalan nem lesz meghatdrozo 5 — Teljes mértékben meghatdarozo
lesz; NT = nem tudom!)

1.) Rugalmas munkaszervezési megoldasok meghatarozova

valnak 1123 ]4|5]|NT

2.) Célorientalt, munkaidé megkotés nélkiili tivmunka ardnya 112131 als5|NT
novekszik

3) Hangsﬁ%yosabb munka- maganéleti kozotti egyensily 112131 als5|NT
megteremtese

4.) Generaciok kozotti 6sztonzési kiillonbségek novekszik 1123 ]4]5|NT
5.) Valés idejti problémak kezelése ndvekszik 1123 ]4]5|NT
6.“) Felac?atalapu ember-gép (robot) kozotti egylittmiikodes 11 213lals!|NT
novekszik

7.) A valtozasokat az eddiginél gyorsabban kell végrehajtani 1123 ]4|5]|NT

D.5. Mit gondol, hogyan fog a technoldgiai fejlodés hatasara a jovoben a tanult
szakmajahoz kapcsol6dé munkahelyek munkatarsi osszetétele megvaltozni? (Ertékelje 1-
5-ig terjedo skalan, ahol 1 - Egydltalan nem lesz meghatirozo 5 — Teljes mértékben
meghatarozo lesz; NT = nem tudom!)

1.) Csokkend nemi diszkriminacio 1123 |4 |5|NT
2.) Csokkend életkori diszkriminéciod 1123 |4|5|NT
3.) Valos értékek mentén valo értékelés 1123 |4|5|NT
4.) A ndéi munkavéllalok szama névekszik 1123 |4 |5|NT
5.) A n6k szerepe novekszik (példaul: vezetésben) 1123 |4|5|NT
6.) Jellemzdbbek lesznek a vegyes etnikumi/nemzetiségii 11213 4als!|NT
munkacsoportok

D.6. Milyen lépéseket tesz On azért, hogy a jovében versenyképes munkavallalo legyen?
(Tobb valaszt is megjelolhet!)
1. Folyamatosan képzem magam
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Olyan munkakort valasztottam/valasztok, amit nem fog érinteni az automatizacio
Fejlesztem szocialis készségeimet, kreativitdsomat, érzelmi intelligenciamat
Vallalkozom/vallalkozést tervezek inditani

Semmilyen 1épést nem teszek ennek érdekében

Megvarom, amig a munkahelyem megteszi a sziikséges intézkedéséket

ok wN

D.7. Az alanyi jogon jar6 jovedelem egy olyan koncepcido, amelyben minden felnétt
allampolgar egy fix dsszegii adémentes alapjovedelmet kap. On szerint megoldas lehet-e
ez a nagymértéki munkanélkiiliség kezelésére? (Egy vdlaszt jeloljon be!)

1. Igen, teljes mértékben megoldand a problémat

2. Segitene, de nem lenne elég a probléma megoldasara

3. Nem, ez a koncepciéo nem miikkodne megfeleléen

4. Nem, ez a koncepcié megvaldsithatatlan.

D.8. On szerint megvalésithato lenne -e hazankban az alanyi jogon jaro6 jovedelem? (Egy
valaszt jeloljon be!)
1. Igen, kivitelezhetd lenne. 2. Nem, kivitelezhetetlen lenne.

D.9. Amennyiben a kovetkezo évtizedekben felmeriilne az alanyi jogon jaré jovedelem
kérdése, hogy viszonyulna hozza? (Egy vdlaszt jeloljon be!)

1. Témogatndm 3. Nem foglalkoznék a kérdéssel

2. Ellenezném
D.10. On szerint milyen hatésa lesz a 4. Ipari Forradalomnak/automatizaciénak a
vagyoni egyenlotlenségre? (Egy valaszt jeléljon be!)

1. Pozitiv, csokkenti a gazdagok ¢és a szegények kozotti rést

2. Negativ, tovabb noveli a gazdagok ¢€s a szegények kozotti rést

3. Semmilyen hatasa nem lesz a gazdasagi egyenl6tlenségre

D.11. Melyik 4llitassal ért On egyet az alabbiak koziil az automatizacio altal okozott
munkahely megsziinésre vonatkozoan? (Egy vdlaszt jeloljon be!)
1. Az automatizacio rengeteg munkakort fog érinteni, de azt amiben én dolgozom, nem
2. Az automatizicio rengeteg munkakort fog érinteni, koztiik azt is, amiben én dolgozom
3. Az automatizacié nem sok munkakort fog érinteni, koztiik azt sem, amiben én
dolgozom
4. Az automatizicio nem sok munkakdrt fog érinteni, de azt amiben én dolgozom, igen

H. Hattérvaltozok
H.1. Neme: 1. Férfi 2. N6
H.2. Eletkora:
1. 23 év alatt 4. 54-65 év
2. 24-39 év 5. 65 év felett
3. 40-53 év
H.3. Lakhelye:
1. Fdvaros 2. Megyei jogu varos
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3. Egyéb varos 4. Egyéb telepiilés

H.4. Legmagasabb iskolai végzettsége:
1. Alacsonyabb, mint 8 altaldnos Erettségi
2. Altalanos iskolai végzettség 5. Felsdfoku végzettség
3. Szakmunkasképzd, szakiskola

&

H.5. Mi az On jelenlegi fo tevékenysége?

1. Aktiv fizikai dolgozo 6. Tanulo

2. Aktiv szellemi dolgozd 7. Haztartasbeli

3. Vallalkoz6 8. Munkanelkiili

4. GYES-en/GYED-en 1év6 9. Egyéb inaktiv keres6
5. Nyugdijas 10. Egy¢b eltartott

H.6. Ha hallgatd, melyik szakon tanul?

H.7. Ha aktiv dolgozé, mi az On munkakorének megnevezése:

H.8. Megkozelitoleg hany munkatarsat foglalkoztat a cég/szervezet, ahol jelenleg

dolgozik?
1. 1-9 6 (mikrovallalat) 3. 20-249 16 (kozépvallalat)
2. 10-19 f6 (kisvallalat) 4. 250 f6 felett (nagyvallalat)
H.9. Az On munkahelyének tipusa?
1. piaci szféra 3. non-profit szféra

2. allami szféra
H.10. Hova sorolna csaladja havi jovedelmét?

1. Nagyon jol megéliink beldle, és félre is tudunk tenni

2. Megéliink beldle, de keveset tudunk félretenni

3. Eppen elegendd, hogy megéljiink beldle, de félretenni mar nem tudunk
4. Néha arra se nagyon elég, hogy megéljiink beldle

5. Rendszeresen napi megélhetési gondjaink vannak
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NYILATKOZAT

diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgato neve: Haldszné Kakuk Krisztina

A Hallgaté Neptun kodja: DXTSS4

A dolgozat cime: Digitalizacié hatasa a HR folyamatokra

A megjelenés éve: 2023.

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jelleg(, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdajabél vettem at, egyértelmiien
megjel6ltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomadsul veszem, hogy a zarévizsga-bizottsag a
zarovizsgabol kizar és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatdsat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznéldsara, hasznositdsara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltoltésre kerlil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtéri repozitori rendszerébe. Tudomdsul veszem, hogy a
megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kovetéen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem konyvari repozitori rendszerében.

Kelt: 2023 év oktdber hé 27. nap Z

/ﬁallgaté aléirasa




NYILATKOZAT

Haldszné Kakuk Krisztina (hallgaté Neptun azonositéja: DXTSS4) konzulenseként nyilatkozom
arrél, hogy a zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portféliot! attekintettem, a
hallgatét az irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol
tdjékoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfélidt a zardvizsgan torténd
védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat dllam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem*3

Kelt: Kaposvar, 2023. november 1.

Dl L. fo

A !
/6eI56 konzulens

1 A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tébbi tipus térlendé.
2 A megfelel8 aldhuzandd.
3 A megfelel aldhtzandé.


Kriszti
Typewritten text
Kelt: Kaposvár, 2023. november 1.
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