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1. Bevezetés és célkitlizések

A technoldgiai fejlédés mindig meghatdrozé eleme volt az emberiség fejl6édésének, de a
most tapasztalhaté fejl6dés iteme példa nélkili. 2000 évvel ezel6tt még meglehetGsen
egyszer(i feladat lett volna megjésolni, hogy a vildg hogyan fog kinézni 100 vagy 200 év
elteltével, a jelenlegi fejl6dési item mellett mar azt is nehéz megjdsolni, hogy mi lesz 20-30
év mulva. Ennek a rendkivil gyors fejlédésnek az egyik vivmanya a mesterséges intelligencia,
mely napjaink digitalis forradalmanak kdzponti eleme (Tilesch-Hatamleh, 2023). A vilagban
zajlé valtozasok kapcsan egyre gyakrabban taldlkozunk az Ipar 4.0 vagy a negyedik ipari
forradalom kifejezésekkel is, melyek a napjainkban zajlé digitalizdciés és automatizacids
torekvéseket és folyamatokat foglaljdk magukba (Nagy, 2017). Ezek a valtozasok jelent6s
hatast gyakorolnak a munkaerGpiac szdmos szegmensére, a gyorsan valtozo technoldgiai
kornyezet és az ehhez kapcsolédd informatikai megoldasok hasznalatanak terjedése
megkoveteli a munkavallaldk részérél is az alkalmazkodasi képességet a valtozé munkakori
feladatok és az ehhez kapcsolddé kompetencidk kapcsan, igy az eddiginél is hangsulyosabba
valik a ,life long learning” szemlélet (Boncz, 2022). A fejlédésnek csak a rendelkezésre allo
emberi er6forrds komptencidja szab korlatokat. A technolégia fejl6édése és annak
alkalmazasa olyan valtozdsokat fog el6idézni, melyekhez folyamatos alkalmazkodasra, az

Ujdonsagok kovetésére és tanuldsra lesz sziikség teljes életlinkon at.

A Nemzetkozi Valutaalap elndke altal kozzétett IMF tanulmany (2024) szerint a mesterséges
intelligencia el6retorése vilagszerte a munkahelyek 40 szadzalékat fogja érinteni valamilyen
formdban, magyarorszagi viszonylatban 2030-ra a mesterséges intelligencia altal érintett
munkahelyek szamdat 900.000-re prognosztizaljdk Magyarorszdg Mesterséges Intelligencia
Stratégidjdban. Szdmos el6rejelzés, tanulmany a mesterséges intelligencia prognosztizalhaté
negativ hatasait emeli ki, de sok munkakor esetében a mesterséges intelligencia integralasa
segiti majd a munkat. A mesterséges intelligencia a kozeljov6ben minden bizonnyal atalakitja
a munkaerd@piacot és az elvégzend6 munkakhoz sziikséges kompetencidkkal kapcsolatos

elvarasokat.

Szinte minden foglalkozds, szakteriilet érintett lesz a kozeljov6ben a mesterséges

intelligencia haszndlatanak terjedésében, bizonyos szakmakban mar napjainkban is egyre



elterjedtebb ennek a fejlett technoldgianak a hasznalata. Az emberi eréforras (tovabbiakban
HR) menedzsment folyamatokra vonatkozdan is olyan prognézisok olvashatdak, amik szerint
példaul a toborzasi folyamat akar 75-80 szazaléka is automatizdlddhat néhany éven belll, ez
pedig az érintett munkavallalok részére mindenképp komoly valtozast fog jelenti a
feladatkoruk tekintetében (Hrpower, 2023). De vajon mennyire mondhaté altaldnosnak a
mesterséges intelligencia térhdéditdsa az emberi eréforrdas menedzsmenttel kapcsolatos
munkakorok vonatkozasdban, érzékelhet6-e valtozdas a munkakoérokhoz tartozo feladatok és

elvart kompetenciak kapcsan?

Tobb, mint 10 éve egy magyar informatikai cégnél dolgozom HR munkatdrsként, igy a
technolégia fejl6désének és az emberi er6forras menedzsment trendjeinek kdvetése fontos
hangsulyt kap a mindennapi munkdm soran. Az elmult idészakban szdmos konferencian,
webinariumon vettem részt, melyeken az emberi er6forras menedzsment (tovdbbiakban
EEM) terilet kihivdsai, vdltozasai, Ujdonsagai mellett minden esetben kdzponti szerepet
kapott a mesterséges intelligencia, illetve annak alkalmazhatésaga ezen a szakterileten.
Ezek a szakmai rendezvények azt sugalmaztak szdmomra, hogy a versenyképesség és a
munkavallalék megdrzése egyre nehezebbé, s6t hamarosan lehetetlenné valik a vallalatok
szdmdra a mesterséges intelligencia alkalmazdsa nélkil. Az EEM folyamatokat felll kell
vizsgalni, amit csak lehet, érdemes digitalizalni és automatizalni, és ki kell haszndlni a
mestersége intelligencia haszndlata altal kindlt lehet6ségeket. Az EEM teriileten vald sikeres
munkahoz az eddigi kompetencidk kevésbé lesznek hangsulyosak, a mesterséges
intelligencia ismerete, haszndlata nélkil a EEM szakember sem lesz versenyképes a

munkaerd piacon.

Dolgozatomban a szakirodalom alapjan bemutatom a mesterséges intelligencia fogalmat,
attekintem az EEM fejl6dését a XX. szdzadra vonatkozdan, valamint ismertetem a
mesterséges intelligencia és az EEM lehetséges kapcsoldddsi pontjait. Attekintem a
kompetencia fogalmanak kiilonb6z6 értelmezéseit és ismertetek egyfajta csoportositast,
mely mentén a kutatasi eredményeimet is értékelem. Kitérek a HR munkakérokhoz
kapcsoldéddan elvart kompetencidkra, illetve bemutatom a szakirodalom alapjan jovéallénak

kikialtott kompetencidkat is.



A kutatasi céloknak és a kutatasi kérdésnek megfelel6en kutatdsom elsGsorban kvalitativ
interjukra alapozott mddszertanra épiilt. A félig strukturdlt interjukérdésekkel f6ként arra
kerestem a vdlaszt, hogy a megkérdezett HR vezet6k mennyire nyitottak a mestreséges
intelligencia alkalmazdsara, milyen folyamatokban tdmogatjdk annak hasznalatdt, hogyan

valtoznak az elvart kompetencidk a HR vezet6k és munkatarsak vonatkozasaban.

A kutatasom masik pillére a HR munkakorokre vonatkozd allashirdetések tartalomelemzése
volt az egyik vezet6 dallasportal internetes feliiletén. A hirdetések szévege alapjan szeretném
Osszegezni, melyek az aktudlis nyitott HR poziciok esetében az elvart kompetencidk a
munkaltatd részérél, valtoznak-e és ha igen, hogyan a kompetencidk kozotti hangsulyok a

mesterséges intelligencia elterjedésével.

A kutatdsom célja, hogy redlis és valdsdgos képet adjak arrdl, hogy a mesterséges
intelligencia milyen mértékben jelenik meg az EEM folyamatokban, milyen hatassal van az
ezen terileten dolgozék munkakorére, feladataira és végil, de nem utolsd sorban hogyan
alakitja 4t a sikeres és hatékony munkavégzéshez sziikséges komptencidkat. A
munkaerépiacon a HR alldsok tekintetében felfedezhet6-e mar a mesterséges intelligencia
hasznalataval kapcsolatos elvaras, az ilyen poziciéra vald kivdlasztds sordn milyen
kompetencidkat var el a munkadltatd, milyen kompetencidk fejlesztésére kell hangsulyt
fektetni, ha akar palyakezd6ként, akdr palyamoédositoként ezen a teriileten szeretne valaki
érvényesllni, vagy egyszer(ien csak hosszutdvon szeretné megérizni jelenlegi munkajat

megbecsilt szakemberként.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. Mit neveziink mesterséges intelligencianak

2.1.1. A mesterséges intelligencia fogalma

A mesterséges intelligencia (tovabbiakban MI) nem Uj jelenség, az emberhez hasonldan
gondolkodd gép létezésének lehetGsége mar az 1950-es évek Ota foglalkoztatja a tuddsokat.
Alan Mathison Turing mar az 1950-ben megjelent ,Computing Machinery And Intelligence”
cim( irdsdval megalapozta a mesterséges intelligencidval kapcsolatos fejlesztések és
kutatasok jovGijét és céljat. Az altala megalkotott Turing teszt (1950) alapjan akkor mondhaté
valamirél, hogy intelligens, ha megkiilonboztethetetlen egy vitathatatlanul intelligens
entitastol. Vagyis a szamitogép akkor allja ki a prébat, ha egy ember altal feltett tetszéleges
kérdésekre Ugy valaszol, hogy a kérdez6 a valaszok alapjan arra a kdvetkeztetésre jut, hogy a
valaszadd egy ember. A mesterséges intelligencia elnevezés John McCarthy nevéhez
fliz6dik, aki az els6 mesterséges intelligencia kongresszuson, Dartmouth-ban 1956-ban

haszndlta el6szor ezt az elnevezést egy el6adasan (Gyarmati, 2019).

A mesterséges intelligenciat kilonb6z6 tudomdnyteriletek mas-mas megkozelitésben
kisérelték meg megfogalmazni, tekinthetjik gyljt6fogalomnak, mely
tudomanyteriiletenként eltéré alkalmazasokat és elméleteket jelent, de mindegyik k6zos
jellemzbje, hogy az emberi gondolkodast, viselkedést igyekeznek utanozni, mikodzben

képesek tanulni, megérteni és értelmezni (Makarius et al., 2020 id. Boncz-Szabo, 2022.).

Amennyiben az intelligencidt emberi tulajdonsagként értelmezziik, az észlelés, az emlékezet,
a felismerés, a tanulds, a gondolkodds, az érvelés és a kommunikacié egylttes
megjelenéseként fogalmazhatjuk meg (Davis, 1998 id. Boncz-Szabé 2022),
tarsadalomtudomanyi megkdzelités szerint a mesterséges intelligencia pedig az emberi kéz
altal alkotott intelligencia. "A mesterséges intelligencia azon a felfogason alapul, hogy az
emberi gondolkoddsi folyamatokat képesek mind replikalni, mind gépesiteni.” (Reynoso,

2021).

A mesterséges intelligencidval kapcsolatos fejlesztések egy id6re ugyan hattérbe szorultak a

tuddsok munkdjaban, az igazi attorés azonban a 2010-es években tortént, amikor a



megnovekedett gépi kapacitasoknak, a szinte korlatlan taroldkapacitdsoknak, a digitalis
adatgylijt6 eszkozoknek, a haldzat- és felhGinformatika fejl6édésének és a feldolgozas egyre
gyorsabb sebességének kdszonhetfen ujra lendiletet kapott ezen terilet fejlédése. A

figyelem a tanuld rendszerekre, a gépi tanulasra iranyult (Bégel,2018).

A gépi tanulds (Machine Learning) a mesterséges intelligencia egyik aga, amely lehetévé
teszi a gépek szdmara, hogy a feldolgozott adatok alapjan ,tanuljanak”, modellt, struktaralt
leirast hozzanak létre, majd ezeket a modelleket alapul véve képesek legyenek
el6rejelzéseket késziteni (Biswas, 2021). A gépi tanulds alapja egy induld adatbazis,
informdcié készlet, mely adathalmaznak nem kell hatalmasnak lenni, viszont az adatok nagy

mennyisége és relevanciaja javitja a modellek pontossagat.

A gépi tanuldsi mddszer alapjat algoritmusok képezik. Az algoritmusok informacidt gydjtenek
és ezek feldolgozdsaval egy mintat, modellt allitanak fel, mely mintat, modellt kés6bbi
kovetkeztetésekhez hasznalja fel. A gépi tanulds fontos jellemz&je, hogy a szamitdégép nem
az el6ére megadott uasitasokat, parancssorokat végrehatjva adja meg a feladat eredményét,
hanem a gép megtanulja felismerni a mintakat és kikovetkeztetni a lehetséges

végkimenetet.

Arthur Samuel, az IBM és a Stanford mesterséges intelligencia kutatdja az 50-es években
damajatékot jatszé programot irt, ami mar egy tanuldsra képes szoftvert volt, folyamatosan
fejlesztette a stratégidjat, és megtanulta Osszekapcsolni a gyGzelem és a vereség
valdszinliségét a tabla bizonyos elemeivel. A mintakat felismerve és helyesen alkalmazva a
program megtanult az alkotéjanal is jobban jatszeni és legyGzte 6t. Ez a médszer lett a ma

ismert gépi tanulds és igy a mesterséges intelligencia alapja (Russel-Norvig, 1995)

A mély tanulds (Deep Learning) a gépi tanulds napjainkban leginkabb hangsulyos tipusa,
annak tovabbfejlesztett védltozata. Kiilonb6z6sége abban rejlik, hogy mig a gépi tanulds mar
strukturdlt, cimkézett adatokkal dolgozik, addig a mély tanulds a strukturalatlan adatokat is
képes feldolgozni, ehhez pedig tobb rétegli neurdlis halézatokat haszndl az
informaciéfeldolgozas sordan, mely m(ikodés mar egyre inkdbb hasonlit az emberi agy
mikddésére. A neuralis haldzatok jelentik a mély tanulds alapjat, mely tulajdonképpen az
emberi agy mlkodését utdnozni probdald, mesterséges ,agysejtek” haldzata. Alapegysége a

neuron. Az adatfeldolgozas a mély tanulds soran sokkal hatékonyabb, a program mélyebb



szinten is tanitja 6nmagat. A mély tanuldsi mddszer tobb adatforrasbdél taplalkozik és
hatalmas mennyiség(i adatot képes feldolgozni, mindezt valds id6ben - hasonldan az emberi
agy m(ikodéséhez - és mindezt emberi beavatkozas, ,felligyelet” nélkil is képes megtenni.
Mindezen felll még a ,,megerdsit6 tanulds” folyamatdt is tudja alkalmazni, ami az egyik
legfejlettebb tanuldsi technoldgia, amelyben a modell ,megtanul” pontosabba valni a

korabbi szamitasok pozitiv visszajelzései alapjan (Biswas, 2021).

A gépi tanulasi modszerek ma mar szamos alkalmazds formajaban a mindennapjaink részét
képezik. Ezek a mesterséges intelligencia alapju alkalmazasok mar képesek arra, hogy emberi
beavatkozdas nélkil végezzenek bizonyos elemzé, vagy fizikai feladatokat, ezéltal el6segitik az
automatizaldsi folyamatokat. Az els6dleges alkalmazasi teriletek jov6bemutatd
eredményeivel leginkabb a gépi latds, a beszédtechnoldgia és hangfeldogozas, valamint a
természetes nyelvfeldolgozas teriiletein taldlkozhatunk. A gépi latads egyik kiemlenddé
terlilete az orvosi képfeldolgozas, mely teriileten szamos, az orvosok munkajat segit6
eredmény sziletett. A mesterséges intelligencia, a gépi tanulds és a mély tanulas

kapcsolatat az 1. dbra mutatja.

1. dbra: A mesterséges intelligencia, a gépi tanulas és a mély tanulas kapcsolata

Forras: sajat, Gyires-Toth Balint: A mélytanuldas multja, jelene és jovGje, p.23 alapjan

Mesterséges
intelligencia

Gépi tanulas

Mélytanulas

Napjaink egyik legfébb kérdése a mesterséges intelligencidval kapcsolatban, elképzelhet6-e,
hogy az emberek lecserélheték a gépekre. A technocentrikus nézet azt vallja, hogy a gép
tulné az emberi intelligencian, egy madsik azt, hogy az emberben vannak tulajdonsagok,

amelyeket a gép sosem helyettesithet, egy harmadik, konstruktiv megkdzelités szerint arra



kellene koncentrdlni, hogy egylittm(ikddésben gondolkodjunk és abban, hogyan lehetne

olyan M-t létrehozni, ami j6l miikodik egyiitt az emberrel (Ujhelyi, 2023).

2.1.2. A mesterséges intelligencia Magyarorszdgon

Magyarorszag felkésziltségét az Ml-ra a 2020. majusaban kiadott Mesterséges Intelligencia
Stratégia 2020-2030 tiikrozi. A dokumentum megerdsiti a magyar kormany elkételez6dését a
mesterséges intelligencia, mint a digitalizacios torekvések egy specialis aga mellett, elismeri
és tdmogatja az Ml-re épilé megoldasok gazdasagi és tdrsadalmi viszonyokba vald

beépulését.

A Stratégia tulajdonképpen egy 10 éves idGszakra megfogalmazott célokat és intézkedési
tervet tartalmazé dokumentum, mely azt hangsulyozza, hogy a mestreséges intelligencia
hasznalataval elGidézett valtozasok a gazdasdgi és a tarsadalmi folyamatokat egyarant
érinteni fogja, hatalmas hatékonysdg novekedési lehetdségeket rejt magdban. A célkitlizések
és azok végrehajtasa biztositja, hogy Magyarorszag is élni tudjon az MI dltal realizdlhato
elényokkel. Ehhez elengedhetetlen a tarsadalom minden szintjén a valtozasokra vald

felkésziilés tervezése, megvaldsitasa, tdmogatdsa.

Egyik f6 feladat 2030-ig a képességek rendszerének megujitdsa sordn a munkaeré atképzése
és tovabbképzése, melyet a kovetkez6 évtizedekben varhaté fejlédés harom hulldmahoz kell
hangolni. A most tartd algoritmikus hullam leginkabb az adatfeldolgozasra épiilé szektorokat
érinti, a tamogatd hullam az évtized mdsodik felében a szolgaltatdsokat nyujtd, irodai
munkara épilé szektorokban hoz majd valtozast, mint példaul az oktatds. Varhatdan a 2030-
as években fog megkezdddni az autondm hulldam, mely jellemz6en a gyartast és a komplex,

magas felelGsséggel jaré munkakoroket fogja érinteni.

A szdmos sziikséges intézkedések kozil dolgozatom témajahoz kapcsoldddan az ,,Oktatas,
kompetenciafejlesztés és a tarsadalom felkészitése — ,Kozéppontban az emberi
képességek”” feladatot szeretném kiemelni, mely az oktatds és a képzés szerepét
hangsulyozza a felkészités, a lehet6ségek megragaddsa és a kockazatok kezelése kapcsan. Az
emberi képességek fejlesztése nélkilozhetetlen a mesterséges intelligencia altal nyujtotta
elényok megtapasztaldsahoz, a kritikus gondolkodas pedig a felel6s és biztonsagos

felhaszndlas alapja. Konkrét feladatok: tajékoztatas, tudatositds, az oktatdok felkészitése,



tovabbképzése, a felsGoktatdsban a mestreséges intelligencidval kapcsolatos altaldanos

tuddasbdvités, készségek, kompetenciak fejlesztése.

2.2. Az Emberi Er6forras Menedzsment fejlédése

2.2.1. Az EEM kialakulasa, feladata, funkcioi

Miel6tt a mesterséges intelligencia jelenlegi szerepét mutatndm be az EEM folyamatokban,
szlikséges attekinteni, mi is valdjdban az EEM, vagy az angol kifejezés szerint roviditve HRM.
Emberi Eréforrds Menedzsment (EEM) fogalom altal takart tevékenység a kezdetektdl
nélkilozhetetlen volt a szervezetek miikodtetéséhez, az elnevezés azonban viszonylag

Ujkeletd.

A sok munkavallaldt foglalkoztatd nagyvallalatok megjelenésével egydejlileg sziikségessé valt
az emberi er6forrasokhoz kapcsolédd adminisztrativ tevékenység, melyet Személyzeti
adminisztraciénak neveztek és lényegében a mai vallalati m(ikddésben a munkalgyi
terliletet jelenti. Az EEM tevékenységek a vdllalatok fejl6édésével parhuzamosan egyre
Osszetettebbé valtak, ez a valtozds az adminisztrativ feladatokat is egyre bonyolultabbd és

szertedgazobba tette (Bokor et al, 2009).

A fejl6dés kovetkez6 szakaszdban a munkaligyi és a személyzeti funkciék mar elkiloniltek
egymastdl, el6bbi inkdbb a munkatarsak, utébbi pedig a vezetSk feladata volt. Ebben az
id6szakban mar 6nallé szakmai teriiletként ismerték el az emberi er6forrashoz kapcsolédéd
tevékenységet, melyet Személyzeti menedzsmentként neveztek el, szakértGi
tevékenységként ismerték el példdul a kivalasztdst, az oktatds-képzést vagy a javadalmazasi
rendszerek kialakitdsat és mikodtetését. A teriilet irdnyitasaért felelSs vezet6 tobbnyire mar

kozép-, vagy akar fels6vezet6ként kapott szerepet a szervezetben (Bokor et al, 2009).

Az EEM megnevezés abban az id6szakban sziletett, amikor a munkaeré mar nem csak egy
koltségtényezd volt, hanem elfogadotta valt, hogy a szervezet legkiilonlegesebb, specialis
erGforrdsa az ember, igy az emberi er6forrds menedzsment is nagyobb szerepet és hangsulyt
kapott a szervezetek életében (Torg, 2017; Csath, 2012 id. Dajnoki, 2018). Ettdl az idGszaktol
kezdve a HR vezet6kt6l mar nem csak a szakmai feladatok végrehajtdsat és ellen6rzését
varjak el, hanem tevékenységikkel hozzajarulnak a vallalati értékteremtéshez és a

hatékonysag noveléséhez. Teszik ezt olyan rendszer kiépitésével és miikodtetésével, melyek
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Uzleti szemlélet(i megkdzelitése onalldan is értékteremtd tevékenységet jelentenek a vallalat

mikodésében.

Ebben az id6szakban jonnek Iétre olyan belsd specializacidt igényl6, komplex tevékenységet
felolel6 szakmai teriletek, mint a toborzas, kivalasztds, munkakorok kialakitdsa, vagy a
teljesitményértékelés. A kordbban elkilonilt szakmai tevékenységhez képest a kilonb6z6
HR tevékenységek a vallalati mikddésben integraltan és a rendszerszemléletet er@sitve
jelennek meg és egyre nagyobb szerepet kap a HR a vdllalatok stratégiajanak
megalkotdsaban (Bokor et al, 2009 ). Az EEM egyre kevésbé tekinthet6 adminisztracids-
UgyintézGi feladatnak, sokkal inkdbb versenyképességet tdmogatd, stratégiai szintl munka

(Karoliny, 2017). A HR tevékenység fejl6dését a 2. szamu abra szemlélteti.

2. dbra : Az emberi er6forras menedzsment kialakuldsa
Forras: sajat, Bognar (2009) alapjan

Emberi eréforras

Személyzeti Személyzeti

menedzsment

adminisztracio menedzsment

Az emberi er6forras menedzsment célja a szervezet hatékonysaganak névelése a munkaeré
szervezeten bellli mozgdsdnak, motivalasanak, fejlesztésének és hatékony felhasznaldsanak
tdmogatdsa altal (Ujhelyi, 2000). A hagyomanyos HR funkcidk a valtozé kérnyezet hatasara
kiegészlltek, a meglevé tevékenységek kibdviltek, illetve az aktudlis munkaerépiaci
helyzethez alkalmazkodva idénként mashova helyezédnek a hangstlyok. igy a mai

értelemben a HR funkcidi (Dajnoki, 2018) a kovetkez6k:

- munkaeré tervezés és stratégia megalkotdsa,

- toborzas, kivalasztds, mely kapcsan egyre hangsulyosabba valik a beillesztés, a megtartas és
a munkaélmény menedzsment,

- teljesitménymenedzsment,

- motivdacidé, Osztonzés, mely funkcid soran egyre nagyobb figyelmet kap a generdcid
menedzsment és a megtartas,

- a munkakorok kialakitasa,
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- képzés- és tudasmenedzsment, melynek fontos teriilete a tehetség- és a kompetencia
menedzsment,

- munkavédelem, melyben egyre nagyobb szerepet kap az egészségmegébrzés,

- munkaigyi kapcsolatok.

A HR napjainkban megjelené funkcidit a 3. szamu abra jeleniti meg.

3. dbra: Az emberi er6forras menedzsment funkcioi

Forras: Dajnoki-Héder (2017) alapjan sajat

munkaeré tervezés és
stratégia megalkotdsa

toborzas, kivalasztas, beillesztés,
megtartas és munkaélmény menedzsment

motiv.
generacio menedzsment

a munkakorok kialakitasa

képzés- és tudasmenedzsment,
tehetség- és kompetencia menedzsment

munkavédelem, egészségmegG6rzés

munkaligyi kapcsolatok

teljesitménymenedzsment
3 zé

2.2.2. Az EEM digitdlis transzformacidja

Az el6z6 fejezetben vazolt fejlédést az 1990-es évektdl folyamatosans kisérte és segitette a
rohamosan fejl6d6 informatika, mely Ujabb és ujabb megolddsokkal tamogatta a HR
tevékenységet. A 1990-es években a személylgyi informatika célja a munkaerGvel
kapcsolatos adatokhoz valé hozzaférés biztositdsa volt, az utdbbi 5-10 évben azonban mar
el6térbe keriltek az integralt megolddsok, ahol a munkaerével kapcsolatos informaciék mar

nem 6nmagukban, hanem az lizletmenethez kapcsoldddan jelennek meg (Deloitte, 2022).

Az EEM digitalizdciés folyamatait vizsgalva a vdllalatok életében hdrom, jél definidlhaté
id6szakot, szintet kilonboztethetiink meg: az egyiranyd kommunikdcié korszaka, az

automatizalas korszaka és az atalakulas korszaka (Gulyas-Fazekas, 2013).

11



Az egyiranyd kommunikacié idészakdaban a HR informacidt szolgdltat a munkavallaléknak,
tobbnyire a vdllalati intraneten keresztil, mely az egyik leghatékonyabb eszk6z a
munkavallaldkkal torténé informacié-megosztasra. Ez az idGszak jellemzéen a munkabér
kimutatasok szamitégépes elkészitésével kezdddik. Az automatizalds korszakdban egyre tobb
hagyomanyos HR folyamat, funkcié digitdlis megolddsa keriil bevezetésre, a vallalatok
leginkdbb a munkaerG-tervezés, a toborzds, a kivalasztdas, a képzés és a
teljesitménymenedzsment teriletén tlzik ki célul a digitalis megoldasok alkalmazdsa &ltal

elérhetd hatékonysag novekedést.

Az igazi attorést azonban az az iddszak eredményezi, amikor az automatizaldsnak
koészonhetden oly mértékben csdkken az operativ HR feladatokra forditandé id6, hogy a HR
szakemeberek munkaidejik nagyrészében olyan tevékenységet tudnak végezni, mellyel
hozzaadott értéket teremtenek a vdéllalat miikodéséhez. Ez a fajta m(ikodés biztositja a
napjainkban egyre inkdbb igényként megjelené rugalmassdgot és a HR stratégia szintl
miikodését. Hangsulyossa valik a szervezetfejlesztés, a tehetséggondozas és a képzés
(Gulyéas-Fazekas, 2013). Az OLM 2021. évi vizsgalata alapjan elmondhato, hogy a vallalatok
nagy részénél jelent6s az automatizalds és a digitalilzacié szintje, napjainkban pedig mar

egyre tobb vallalat az atalakulas id6szakaba lépett.

Jelenleg a digitdlis HR élmény id6szakat éljik, melynek kdzponti eleme a munkatarsi éimény,
a konnyen elérhet6 elemzési lehetGséget biztositd platformok, melyek elsésorban a
kozosségi, mobil és analitikai szolgdltatasokra épitenek. A munkavdllaléi éimény fejlesztését,
javitdsat a tdvmunka elterjedésa is hangsulyosabba tette, ezzel egyidejlileg pedig elStérbe
keriilt a versenyképes miikddés biztositasdhoz a digitalis cégkultura, a digitalis szemlélet
elsajatitasa és a digitalisan képzett munkavallalék (Sz6ke, 2022). A vallalati szintd
digitalizacié a HR folyamatokra is hatdssal van, azok digitalizaldsa, automatizaldsa lehetdség
arra, hogy a HR kitérjon az adminisztracids szerepkérbél és a stratégiai dontéshozatal
részesévé valjon. A folyamatok digitalizaldsa, vagyis a sikeres digitalis transzformacié révén a
vallalatok olyan képességekre tehetnek szert, melyek versenyel6nyhoz juttathatjak 6ket. A
mikod6képes transzformacid kulcsa egyértelmlien a nyitds a technolégiai eszkozok,

maodszerek irdnyaba(Sz6ke, 2022). A HR digitalizacié lépcséfokait a 4. szamu abra szemlélteti.
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4. abra : HR digitalizacio folyamata

Forras: sajat, Deloitte tanuldny (2022) alapjan

Mesterséges
intelligencidval
kdzdsen vezérelt HR

Automatizalt

‘ HR fol tok és
Felh&alapu fol il i
yamatok iCi6
: digitalis adminisztracié
Programok és eszkdzos
. . papir alapu hasznalata
apiralapu eszkozok
dminisztracié vegyes
hasznalata

A Deloitte 2022. évi Digitalis HR kutatasdaban - melynek célja az volt, hogy felmérje és
megértse, hogy a magyar vallalatok a HR folyamatok digitalizaciéja sordn milyen szempontok
alapjan valasztanak informatikai megoldast és milyen kihivasokkal kell szembenézniiik az
implementacid sordn - rdmutatott arra, hogy a digitalis transzformacié kiilonbo6zé
mértékben, de jelen van a szervezetekben, igy a HR stratégia részeként egyre inkabb
megjelenik a HR informatikai megoldasok alkalmazasa, vagyis a digitdlis HR startégia

kidolgozésa elkeriilhetetlenné kezd valni.

A tanulmany szerint a jové kihivasa, hogy a technoldgia (mesterséges intelligencia, robotika,
gépi tanulas) a hétkdznapi hasznalat része legyen a munka minden teriletén. Hazai
viszonylatban ez egyel6re még nem ismerheté fel a tanulmany eredményei alapjan. A
kutatas szerint a 2019-2021 idGszakban HR szoftverek értékesitése a kozépvallalatok (57%)
és a nagyvallalati szegmens (43%) tortént, vagyis a digitalizaci6 és az automatizacio

leginkabb a kozép- és nagyvallalatoknal indult el az elmult években.

Az automatizalt folyamatok novelik a munkavallaléi élményt, csokkentik az adminisztraciés
feladatokat, ez gyorsabb és hatékonyabb munkavégzést eredményez. A digitalizacié a HR-
ben biztositja az atlathatésagot, noveli a munkavallaléok bizalmat, elkotelezettségét és
motivaciojat(Sz6ke, 2022). Az OLM a HR terlletén zajlé digitdlis atalakulasrdl készitett
tanulmdanydban hat |épcs6fokra osztja a fejlédés menetét. A digitalis transzformaciés
folyamat hatodik lépésében szokdsos Ugymenetté valik a digitalis atalakulds, melyben
kiemelt szerepet kap az innovacié és az Uj lehet&ségek, technolégiak implementalasa a
folyamatokba. Ezen a szinten jelennek meg az olyan intelligens megolddsok, mint a

mesterséges intelligencia.
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A digitalizaciés sikere azonban nem csak az alkalmazott eszk6zokodn és a véllalat eziranyu
dontésein mulik, hanem sokkal inkdbb a munkavallalok képességein, készségein és
gondolkodas médjukon mulik ( Zimmer 2020 id. Széke, 2022). Ebbél a kijelentésbdl kiindulva,
ha azt szeretnénk vizsgdlni, hol tart egy adott vallalat HR digitalizacidja, illetve alkalmaznak-e
a HR folyamatok hatékonysdganak javitdsara kilénb6z6 mesterséges intelligencia alapu
megoldasokat, megkerilhetetlen, hogy a HR munkakordk tekintetében vizsgaljuk az ezt

elGsegit6 szilkséges kompetencidkat.

Az OLM tanulmdnya szerint a vallalkozdsok jelentGs részénél a digitalizacio folyamata komoly
szintet ért el mar 2021-ben. A tanulmdny 6ta azonban mar eltelt 3 év, igy érdemes
megvizsgalni, hogy a digitalizacié Ujabb szintjére Iéptek-e a vallalatok azzal, hogy alkalmazzak
HR folyamataikban a mesterséges intelligenciat. A digitalizacié és az egyéb technoldgiai
valtozasok kapcsan Ujabb kompetencidk valnak sziikségessé, bizonyos készségek

felértékel6dnek (pl. adatelemzés, rugalmassag).

A Randstad 2024-es HR Trend hazai kutatdsa szerint a megkérdezett véllalatok 19 szdzaléka
tdmogatja a mesterséges intelligencia haszndlatat, 28 szazaléka pedig nyitott a hasznalatara,
de csak bizonyos terileteken. A valaszaddk tobb, mint 46 szdzalékdnak még nincs letisztult
alldspontja a mesterséges intelligencia alkalmazasdval kapcsolatban, 7 szazaléka pedig
egyaltaldn nem latja mddjat a hasznalatanak. A megkérdezett vallalatok csupdn 32 szdzaléka
gondolja, hogy az emberi er6forrasmenedzsment teriletén alkalmazni fogja a mesterséges
intelligencidt. Magas azoknak az aranya, akik az informacié feldolgozdsban, az
adatelemzésben és az ismétl6d6 feladatok automatizalasaban Ilatjdk a mesterséges
intelligencia hasznalatdnak el6nyeit, de csupan 23 szazalékuk gondolja hasznosnak a HR

folyamatok terén, mint példaul a beléptetés és toborzas.

2.3. A mesterséges intelligencia és az EEM kapcsolata

A kordbbi részben roviden bemutattam a HR jelenlegi funkcidit és a digitdlis atalakulas
folyamatat. A kovetkez6kben ezen ismertetett funkciok mentén szeretném bemutatni,
milyen funkcidkban, illetve feladatokban segiti, segitheti a mesterséges intelligencia a HR

munkajat, milyen eredmény varhaté el a mesterséges intelligencia alkalmazdasaval.
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Az elmult években a mesterséges intelligencia kiilonb6z6 felhaszndlasi teriletein
robbanasszer( fejlédésnek lehettiink tanui, az emberi er6forrds menedzsmentben is egyre
elterjedtebb a mély tanuldsi mddszerek alkalmazasa. Szamos mesterséges intelligencia alapu
szoftver, alkalmazds létezik mar, melyek elGsegitik az automatizaldst és hatékonyabba

tehetik a HR folyamatokat.

Napjainkban, akinek van okostelefonja, vagy szamitégéppel dolgozik, szinte biztosan hasznal
mesterséges intelligenciat. A Google-on mesterséges intelligencia segiti a keresést, a
kiilonb6z6 webdruhazak a kordbbi aktivitdsunk alapjan tesznek szermélyre szabott
ajanldsokat szamunkra. Egyre fejlettebben mikodnek a forditdoporgramok és egyre jobban
megértik az emberi beszédet a kilonb6zé hangfelismeré alkalmazasok, digitalis
asszisztensek. A ChatGPT ma mar barki szdmara ingyenesen elérhet6 alkalmazas, igy
amennyiben az adott munkahely nem korlatozza ennek a mesterséges intelligencia alapu
szoftvernek a haszndlatat, szdmos feladatban segitségére lehet a HR szakembernek is. Az
alkalmazas a természetes nyelvfeldolgozds mobdszerével képes barmilyen nyelven
kommunikalni, a felhasznaldk kérdéseit értelmezni és azokra értelmes valaszokat adni. Képes
az ember altal irt programokban a hibakat felfedezni, de akar kreativ alkotdsra is utasithato.
A munkaltatéi korlatozasok azonban jelent6sen csdkkenthetik a ChatGPT felhasznalasi
lehet6ségiet. A BlackBerry példdul 2023 augusztusaban 2000 informatikai déntéshozé
részvételével globalis felmérést készitett, melynek eredményei szerint a valaszaddk 75
szazaléka fontolgatta vagy éppen bevezette a ChatGPT és mdas generativ Al-alkalmazasok
tiltdsat, 61 szazalékuk pedig ugy gondolja, hogy a tiltd intézkedések hosszu tdvra vagy akar

orokre fognak szdlni (Portfolid, 2023).

A HR szakembernek nem csak a kiilonb6z6 munkakorok tervezésénél kell figyelembe vennie
a mesterséges intelligencia hasznélatanak lehet8ségét, hanem sajat feladatkdrében is meg

kell vizsgalni, miben lehet haszndra az ember és gép kdzotti munkamegosztds (Bogel, 2018).

A toborzds a munkavdllaléi életciklus els6 lépése, mely soran a vallalatoknak meg kell
taldlniuk a szdmukra megfelel6 tudassal, tapasztalattal és kompetencidval rendelkezd
munkavallaldkat. A folyamatos valtozasok és a digitdlis készségek hidnydnak kordban a
megfelel6 tehetségek megtaldlasa nagyobb kihivast jelent, mint valaha. A mesterséges

intelligencia és az automatizdlas haszndlatdval a vallalkozdsok gyorsan és egyszerlien
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beazonosithatjak a legkivalobb jeloltek széles korét (Owais, 2018). llyen helyzetben a
toborzds soran a mesterséges intelligencia segithet abban, hogy a munkavallalék szdmara
igazdn vonzo allashirdetésték eljussannak a megfelel6 célcsoporthoz, felhasznalva ehhez a
korabbi hirdetések eredményességi mutatdit. Ebben a folyamatban segitséget jelent az is,
hogy a hagyomdnyos toborzasi csatornakat szinte mar teljesen felvaltotta az internet és a
kozO0sségi média. A toborzds sordn tovabbi segitséget jelenthetnek olyan kép- és
videdfelismerés segitségével mikodé mély tanuldsi algoritmusok, melyek képesek nagy
tomegl jelentkezés esetén jelentkez6k hattérellendrzését elvégezni, az ©néletrajzokat

elemezni és osztalyozni.

A kivalasztasi folyamat sordn a vallalatoknak fel kell ismerniik a jelentkez6kben a tehetséget,
a meghirdetett munkakér kapcsan szilkséges képességeket és ki kell védlasztani a legjobb
jelentkez6ket. Ebben segit a mesterséges intelligencia és az uUgynevezett ,gamification”
(jatékositds) otvozése, mely soran a jelentkezék viselkedésérsl idegtudomanyi alapokon
fejlesztett online jatékokkal gyljtenek adatokat. Az adatgylijtés arra fékuszal, hogy a jaték
soran tanusitott magatartds és a munkavégzéshez sziikséges képességek és tulajdonsagok
kozotti 6sszefliggéseket tarja fel (Owais, 2018). A kivalasztasban a HR szakemberek munkajat
segitheti a videds interju is, mely sordn az alkalmazas gépi tanulassal fejlesztett algoritmussal
adatokat gylijt a jeloltekrdl, majd elemzi azokat. Az adatgydijtés és az elemzés a jelentez6k
sz6haszndlatdra, verbalis kommunikaciéjara vagy akar a testbeszédére is kiterjedhet.
Mindkét modszerrel a bevaldsi aranyt igyekeznek javitani a személyes teljesitmény

el6rejelzésével (Bogel,2018).

A virtudlis asszisztensek beszédfelismerd algoritmusai megértik, értelmezik és elemzik a
beszédet az emberi hang feldolgozasaval, s6t még valaszadasra is képesek. Létezik olyan
toborzasi asszisztens, chatbot, amely interakcidba |ép a jelentkezékkel, hogy ellenérizze,
megfelelnek-e a meghirdetett allds kdvetelményeinek, valaszol a kérdésekre, és tajékoztatja
Gket a jelentkezés allapotardl. A chatbotok a természetes nyelvfeldolgozds mddszerével értik

meg a nyelveket és segitik a toborzasi, kivalasztasi jellegl tevékenységeket (Owais, 2018).

A tudasmenedzsment tamogatasdban is novekvé szerepe van a mesterséges
intelligencidnak. Egyes cégek ember szamdara egyre kevésbé attekinthet6, hatalmas

dokumentumtarakkal rendelkeznek, melyek digitalizdlasat koévet6en az intelligens
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algoritmusok sokat segithetnek a kapcsolatok, dsszefliggések kimutatasaban (Bogel, 2018.).
Ezen a terileten is rendkivil fontos szerephez juthat a gamifikaci6 a HR stratégia
kialakitdsdban és annak megvaldsitasaban, mivel a munkavallalék és a szervezet
teljesitményét leginkdbb az hatdrozza meg, hogy a megszerzett tudast milyen
hatékonysaggal képes a gyakorlatban alkalmazni, illetve azt atadni a tuddsmenedzsment

rendszerein keresztiil (Czeily-Dajnoki, 2021).

A képzés folyamatdnak hatékonyabba tételében is szerepet jatszhat a mesterséges
intelligencia. Az adatalapu, személyre szabott képzés, oktatas digitdlis tananyagok
segitségével a munkavallalé egyéni képességeihez, szokadsaihoz igazodva teszi lehetévé a
vallalaton belil a munkavallalék kompetencidinak fejlesztését. Kordbban mar sz6 esett a HR
folyamatok digtdlis transzformaciéjardl, ezen 4talakulds keretében gyakran a
szervezetfejlesztés is digitdlis atalakuldson megy keresztiil, mely atalakulast intelligencia-
megoldasok is tamogatjak. A belsé levelezés gépi elemzése alapjan példaul hangulatjelentést
lehet késziteni, mely alapjan a vezet6k id6ben felismerhetik a szokasostol eltérd, kockazatot

jelent6 jelenségeket (Bbgel, 2018)

Egy Uj munkavallalénak sziiksége van beilleszkedési és betanuldsi id6szakra, hogy
hatékonyan integralddjon a szervezetbe. A beilleszkedést személyre szabott munkavallaléi
élményen keresztlil tdmogatja a mesterséges intellgencia hatékony alkalmazasa. Az Uj
munkavallalék szdmadra rengeteg informdcio sziikséges egy Uj munkahelyen, f6leg az elsé
id6szakban szdmos kérdés fogalmazddik meg bennik, melyre valaszt szeretnének kapni. Az
IBM példaul egy olyan rendszer létrehozasara torekszik, amely megvalaszolja az Uj
alkalmazottak legsiirget6bb vagy legkritikusabb kérdéseit, képzési javaslatokat ad vagy
megadja példaul azoknak az embereknek az elérhet6ségeit, akikkel kapcsolatba kell 1épnie az

elsé napon (Owais, 2018).

Az egyes életszakaszokban fontos a munkavallalék motivaciéjanak fenntartdsa és az
elkotelezettségiik novelése. A jelenlegi munkaerdpiaci helyzetben a lojalitas, az
elkotelezettség és a megtartds kulcskérdéssé valik, vagyis hangsulyt kell fektetni a HR
tevékenysége sordn arra, ahogy a munkavallaldk jol érezzék magukat a szervezetnél. Ennek
kivalé eszkdze lehet a mar korabban is emlitett gamifikdcié az emberi eréforrassal foglalkozé

szakemberek kezében (Czeily-Dalnoki, 2021).
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A napjainkban zajlé technoldgiai forradalom, a munkaerdpiacra Ujonnan belépd fiatalabb
generacié, a munkaeré egyre nagyobb kihivast jelent6 megtartdsa, a munkavallaldi
elkotelezettség elérése, dinamikusan valtozé elvdrdsoknak valéd megfelelést diktal a HR
szakemberek szdmdara. A munkavallalok egységes, csoportonként valé kezelése egyre
kevésbé tlnik hatékonynak, mivel mindenki szdmdara mdas koriilmények, eszk6zok, juttatasok
biztositasaval lehet elérni a pozitiv munkavallaléi éiményt, ezért egyre inkabb fékuszba kerdl
a személyre szabott munkavallaléi élmény fogalma is, melynek megvaldsitdsdban a

mesterséges intelligencia jelentheti a megoldast a HR szdmdra.

A  munkavallalé szemszogébd6l vizsgdlva az EEM jelenlegi feladatait, kihivasait,
megallapithatd, hogy a munkavallaléi éimény manapsag egyre gyakrabban kerul fékuszba az
emberi eréforrds menedzsment teriletén, egyre tobb vallalat HR stratégidja tartalmaz erre
vonatkozdan célkitlizéseket. Ez leginkdbb azzal magyarazhaté, hogy a munkaeré
megszerzése és megtartasa az egyik legnagyobb szervezeti kihivds napjainkban. Az emberi
er6forrds menedzsment feladata kilonb6z6 funkciék mikodtetése, melyeknek fékuszaban
az emberi er6forrds hatékony felhasznaldsa all, mindezt pedig a szervezeti és az egyéni célok
figyelembevételével igyekszik elérni. A munkavallaléi élmény tulajdonképpen nem mas,
mint a munkavallaldi elégedettség, melyet a kiilonb6z6 emberi eréforras menedzsment
funkciék mindsége hatdroz meg. A pozitiv munkavallaléi élmény biztositdsa egyre inkabb
fokuszba keriil, mivel a bérek emelése, vagy a megfelel6 munkahelyi korilmények
biztositdsa ma mar nem elég a tehetséges munkavallalok megtartasdhoz, a munkavallaléi

élmény a véllalat iranti elkotelez6dést is jelentésen befolyasolja.

A munkavallaléi elégedettséggel parhuzamosan az 6nmegvalésitds is fontos szerepet kap a
mindennapi munkavégzés sordn, igy a karriertervezés is a HR egyik kiemelked§ jelent&ségu
feladata, melynek célja szintén a tehetséges munkavallalok megtartasa (Dajnoki-Kun, 2018).
A szervezeteknek a rendszeres képzés és fejlesztés az egyik eszkbze a karrierut
tdmogatasaban, melynek 6sszhangban kell lennie a mesterséges intelligencia térhéditasaval
a kilénb6z6 munkakorokben. Podr és tarsainak 2018. évi tanulmanya alapjan elmondhato,
hogy a hazai és a kilfoldi szakemberek is ugy latjdk, hogy a legaktualisabb feladatok kozé
tartozik a munkavallalék elkotelezettségének novelése a munkavallaléi éimény alakitasaval
(Podr, 2019). A munkavallaléi éilmény novelhetd paldaul chatbotok alkalmazasaval, melyek

segithetnek a munkavallaldknak barhonnan és barmikor hozzaférni a szabdlyzatokkal és
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eljarasokkal kapcsolatos fontos informacidkhoz. A chatbotok széveggel kommunikalnak, és

hasznosak lehetnek az alkalmazottak gyakori kérdéseinek megvalaszolasaban (Owai, 2018).

Amennyiben a HR a munkaélmény menedzsment funkcidjat betdltve tényleges
munkavallaloi élmény létrejottéhez jarul hozza, ugy az minden bizonnyal ndveli a vallalat
vonzerejét a munkavallalok felé, a meglevé munkavallaldk esetében né a vallalat megtartd
képessége és a pozitiv éimény megélése a munkavallalék részérél hosszabb tavon segit a
vallalat versenyképességének fenntartdsaban is (Dajnoki, 2018). Szamos tanulmany és
felmérés is igazolja, hogy napjaink fejlett digitalis vildgdban a jelenlegi munkaerGpiaci
helyzetben a vonzé, hatékony és élményszerl munkavégzés altalanos munkavallaléi elvaras
lett. Az 5. szdmu Aabra o6sszefoglaldan mutatja azokat a HR funkcidkat, melyeknek

hatékonysagat ndvelheti a mesterséges intelligencia a kordbban leirtak szerint.

5. abra: Mesterséges intelligencia a HR funkciokban

Forrds: sajat

Célcsoportok Onéletrajzok
megtaldlasa szlirése

Toborzas Alldshirdetések

ChatGPT

Virtudlis Tuddsmenedzsme Beilleszkedés

Videdinterjd asszisztensek nt tamogatdsa

Jatékositas

Személyre szabott
Chatbotok munkavallaldi Szervezetfejlesztés
élmény

2.4. Kompetenciak a HR munkakoérékben

2.4.1. A kompetencia fogalma

Kordbbi fejezetben szé volt mar az emberi er6forras menedzsment komplex, szakmailag
onallé, de mégis a vallalatok m(ikédésében integraltan szerepet jatszd tevékenységének
kialakuldsdhoz vezet6 uatrél. Az EEM-t6l elvart sikeres és hatékony miikodéshez azonban
alapvet6 fontossagu, hogy a kiilonb6z6 HR munkakoroket bet6lté szakemberek a

tevékenységiikhoz kapcsolddé kompetencidkkal rendelkezzenek.
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A kompetencia sz6 jelentése illetékesség, vagyis egy olyan képesség, melynek birtokaban egy
komplex feladatot adott kontextusban sikeresen tudunk megoldani. A kompetencia magaba
foglalja az emlékeztetést, kognitiv és gyakorlati képességeket, szocidlis és magatartasi
komponenseket és attitlidoket, az érzelmeket és az értékeket egyarant. Coolahan
megfogalmazasa szerint : ,A kompetencidt ugy kell tekinteni, mint olyan a&ltaldnos
képességet, amely a tudason, a tapasztalaton, az értékeken és a diszpozicidokon alapszik, és

amelyet egy adott személy tanulds sordn fejleszt ki magdban.”

A kompetencia fogalmat a gyakorlatban Boyatzis (1982) tette népszer(ivé munkassaga sordn,
aki szerint a kompetencia az emberekben meglévé olyan kapacitas, melynek révén ugy
viselkedik a munkakor altal megkovetelt keretek kozott, hogy a sziikséges eredményeket
elérje. Az 1990-es években egyre elterjedtebb és divatosabb lett a kompetencia, mint
fogalom hasznalata, egyfajta divathullam indult abban az id&szakban, mely u4jabb
problémakat vetett fel az értelmezés kapcsan. A kompetenciafogalom értelmezése
kordntsem egyértelm( sem a hazai, sem a nemzetkozi gyakorlatban. A fogalom szamos
értelmezésével taldlkozhatunk (Vass, 2006). Nagy Jozsef megfogalmazasa szerint: ,a
munkamegosztdssal sok ezer specidlis kompetencia: hivatas, szakma, foglalkozas,
tevékenységi kor (sport, hobbi stb.) 6nallésult.” Hazankban elsGsorban az 6 munkassaganak
koszonhetéen a kompetenciafogalom tovabb gazdagodott, valtozott a személyiség
funkcionalitdsa mentén. E fogalomgazdagodds keretében elkiiloniilt az egyén kognitiv,
szocidlis és személyes képességrendszere. Ez altal lehet6vé valt az Osszetett rendszerek
mogott meghlzddo képességek feltérképeze, tipizdlasa, ami a tudatosabb fejlesztés iranydba

mutatott (Vass, 2006).

Nagy Jozsef elmélete szerint a személyes kompetencia része valik specidlis kompetenciava
egy-egy szakma elsajatitasa, foglalkozas gyakorlasa soran. ,Az altaldnos kompetencidk (a
személyes, a szocialis és a kognitiv) mindazoknak a pszichikus komponenseknek a készletei,
amelyek az egyes emberek mindennapi egyéni és szocialis l1étéhez sziikségesek. A specidlis
kompetencidk sajatos motivumok és tudds (specialis képességek, szokdsok, készségek és

ismeretek) rendszerei.”(Nagy, 1996)

Forgacs-Kaucsek-Simon (2002) a kompetencia két kilonb6z6 oldalrdl definidltak, a

munkaadé és a munkavallalé megkozelitésében kilonbozé definicidkat fogalmaztak meg.
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Munkavallaléi oldalrél a kompetenciat a sikeresség érdekében elvégezett feladatok
Osszességeként, munkaaddi oldalrél pedig azon tulajdonsagok egylitteseként fogalmaztak
meg, melyek a hatékony munkavallalét jellemzik. A feln6ttképzésrdl szolé 2013. évi LXXVIL.
torvény alapjan a kompetencia ,olyan ismeretek, készségek és képességek Osszessége,
amely 3dltal a személy egy adott terlileten képes meghatarozott dontésen és a

megvaldsitdson alapuld eredmény elérésére”.

2.4.2. Kompetencidk csoportositasa

Az el6z6ekben lathattuk, hogy a kompetencia megfogalmazasara szdmos definicid Iétezik a
szakirodalomban. A kompetencidkkal kapcsolatos vizsgalatok sordn szikséges a
kompetencidk csoportositasa, mellyel szintén szamos szerz6 foglalkozott mar. Munkajuknak
koészonhetden kiilonb6zé csoportositdsi eméletek sziilettek, a kilénbdz6 megkozelitések a
kompetencidk eltér6 szempontok szerint csoportositdsat eredményezte, az éppen

alkalmazott szempontok a szerz6 latasmadjat tikrozték.

Tekintettek arra, hogy nincsen Adltaldnosan elfogadott besorolasi rendszer, fontos
meghatdrozni, hogy egy adott kutatds soran mely modell keril alkalmazasra. Kutatasom
soran én a kompetencidk vizsgalatdhoz a hazai és nemzetkdzi gyakorlatban is alkalmazott
Sonntag & Schafer-Rauser (1993) modellt alkalmaztam, mely alapvetéen harom csoportot
kiilonboztet meg: szakmai, modszertani és tarsas (szocialis) kompetenciakat. A kompetencia
csoportokat a modell tovabb bontja az aldbbi szintekre: készségek, ismeretek, gondolkodas
és problémamegoldas, kreativitas, tanuldképesség, kommunikacié és kooperacid. A modellt

az 1.szamu tablazat szemlélteti.
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1. tablazat: Sonntag & Schafer-Rauser kompetencia modell

Forras: Sonntag & Schéafer-Rauser (1993) alapjan, Forgacs-Kaucsek-Simon (2002)

SZAKMAI KOMPETENCIA

TARSAS (SZOCIALIS) KOMPETENCIA

KESZSEGEK GONDOLKODAS ES KOMMUNIKACIO
PROBLEMAMEGOLDAS

» Gyakorlati szakmai készségek | » Absztrakt gondolkodds »Kapcsolatteremtd képesség
» Munkaeszk6zok kezelése » Diagnosztizalas, hiba-keresés | » Tamogatas/segitség-kérés
» Pontossag, gondossag és »Problémamegoldas, képessége
Ggyesség a munkavégzés hibaelharitas » Sajat allaspont képviselete,
soran » Informacidgyljtés véleménynyilvanitds képessége

» Tervezés, kontroll, értékelés » Informacié tovabbadas képessége

ISMERETEK KREATIVITAS KOOPERACIO
» Sajatos szakmai ismeretek » Kreativitds, Otletgazdagsag » Képesség egylittdolgozdsra és
» Munkafolyamatok, | » Rugalmassag csoportos munkavégzésre
eszkozok,és gépek | »  Erdeklédés,  Ujdonsagok | » Ervényesiilési képesség csoportban
munkaeszk6zok ismerete kiprébalasa » Konfliktust(iré képesség
» Szakkifejezések » SegitGkészség, kollegialitas
» Munkavédelmi ismeretek
TANULOKEPESSEG

» Altalanos tanuléképesség

» Emlékez6képesség,

megjegyzd

képesség

» Munka és tanuldsi technikak

» Felfogdképesség

Vidékiné (2008) megfogalmazasaban ,a szakmai ismeretek, valamint a szakmai készségek,
képességek alkotjak a szakmai kompetencidt. A szakmai kompetencia az egyén a
szakképesitésének megfelel6 munkatevékenység, munkafeladatok elvégzésére vald
képessége, alkalmassaga”. A szakmai ismeretek alatt olyan informacidkat és adatokat kell
érteni, melyek a munkatevékenység elvégzéséhez, a dontésekhez, a kockdzatok és a
kovetkezmények megitéléséhez sziikségesek és alapvetSen az alkalmazott mddszerekre,
technolégiakra, eszk6zokre, anyagokra vonatkoznak. A szakmai készségek az adott szakma
gyakorldsdhoz sziikséges automatikusan miikodd osszetevs, melynek szintje meghatarozza

az egyén altal végzett tevékenység tartalmat (Vidékiné, 2008).

A moddszertani kompetencidk az egyénnek azon tulajdonsdgait irjak le, melyek a
munkavégzés sordn alkalmazott munkamoddszerre, munkastilusra, problémamegolddsra,

gondolkodasra, valamint a munkatevékenységhez vald viszonyara jellemz6ek. Ebbe a
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csoporta sorolhaté példaul a kreativitds, a logikus gondolkodds, a rugalmassag vagy a
kompromisszumkészség. A tarsas kompetencidk az egyénnek azon jellemzdi, melyek a
munkatevékenység sordn a munkatdrsakkal, illetve Ggyfelekkel vald kozvetlen kapcsolatot,
cselekvéseket hatdrozzdk meg, ezek leginkdbb az egyittmdikodés, a kommunikacid és a
konfliktuskezelés milyenségében nyilvdnulnak meg.  Példaul tarsas kompetencia az

Ugyfélorientacio, a segit6készség vagy a tolerancia (Binder et al., 2008).

Mivel a munkavégzés kiilonbozé feladatokbdl, tevékenységekbdl all, ezért a kompetencia
modellek tulajdonképpen azokat a kompetencidkat foglaljak rendszerbe, melyek egy adott
munkakor hatékony és eredményes elvégzéséhez sziikségesek. A cél az, hogy a munkavallalé
rendelkezzen azokkal a kompetencidkkal, melyek a munkakoér kapcsan elvardsként

megfogalmazasra keriiltek, de legalabbis azok fejleszthetSek legyenek (Paté et al., 2021).

2.4.3. HR munkakorok kapcsan elvart kompetenciak

Szamos szakember foglalkozott az elmult évtizedekben azzal, hogy meghatdrozza a HR
terlletén jelent&snek vélt kompetencidkat, errél kilénb6z6 megkdzelitésben tobb kutatas is
tortént. Ezen kutatasi eredményekbdl, meghatdrozdsokbdl szeretnék néhdnyat bemutatni a

kovetkez6 részben.

Karoliny (2017) megfogalmazasaban a HR szakembernek térben (orszagonként,
szervezetenként, munkakoronként) és id6ben is mas-mas kompetencidkkal kell rendelkeznie.
A kezdeti, jellemz6en adminisztrativ feladatok elvégzéséhez még nem volt sziikség specidlis
kompetencidkra, ez az elvards a HR funkcidk fejlédésével, valtozasdval alakult ki. A
menedzsment és a munkavallalok kapcsolatanak, egylittm(ikodésének fontossad valasaval
egyidejlileg el6térbe kerilt a HR kapcsolatteremts, konfliktus megoldd szerepe,
hangsulyossa valt a targyaldképesség, mint kompetencia és felértékel6dott a jogszabalyok
ismerete. A HR funkcidk specializdldddsa altal az egyre elmélylltebb szaktudds iranti igény
keriilt kozéppontba és ezzel parhuzamosan az életen at tarté tanulas, a folyamatos szakmai
fejlédés iranti elkotelezettség valt a hosszU tavd, hatékony HR tevékenység kulcsava

(Karoliny, 2017).
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A HR terilet értékteremt6 kompetencidirdl évtizedek ota rendszeresen készilnek
nemzetkozi felmérések, melyek koziil az egyik legjelentGsebb a Michigan Egyetem kutatdsa.
A 2015. Gszén végzett felmérésiik sordan a XXI. szdzad mdsodik évtizedére 9 kompetencia
terilet rajzolédott ki, melyek a sikeres HR tevékenységet hatarozzak meg. A megalkotott
modell alapkompetenciaként a stratégiai poziciondld, a hiteles aktivista, valamint az
ellentmondast kezel6 navigator szerepeket hatarozta meg (Karoliny, 2017), melyek az én
értelmezésem szerint atfogalmazhatéak udgy, hogy a HR szakember szamara a
stratégiai/uzleti gondolkodas, a hitelesség és a konfliktuskezelés/személyes kapcsolatok

kezelésének képessége jelenti a sikeres munkavégzés kulcsat.

A kultdra és a véltoztatas ligyndke, a human t6ke gondozdja és a teljes korl javadalmazas
gondozéja szerepekkel a HR szakember alapvet6en a szervezetet tdmogatd funkcidkat tolti
be, ezt Ugy is megfogalmazhatjuk, hogy a valtozdsok kezelésének képessége, az emberi
kapcsolatok kezelés, a kommunikacio és a motivacid a sikeres HR szakember eszkoztaranak
kellékei. A modell alapjan a harmadik csoportba azokat a kompetenciaterileteket lehet
sorolni, melyek a tevékenység alapvet6 feladatait, tennivaldit foglaljdk magukba. A
szabalyszer(i mikodés Oreként a szakmai, jogi ismeretek kapnak hangsulyt, az elemzd,
tervezs, értékel6 szerepben a kontrolling funkciét latja el a HR szakember és a
dontéshozatali képességeit mutathatja meg, a technoldgia és a média integratoraként pedig

a digitalis kompetencidkat alkalmazza a kilonb6z6 HR folyamatokban (Karoliny, 2017).

Podr Jozsef sajat tanulmanya alapjan hatdrozta meg a sikert hozé HR kompetencidkat.
Kutatasa alapjan a legfontosabb HR kompetencia az egylittm(kodés és az lzleti partnerség,
de a valtozas, a csoportmunka és a gyors dontéshozatal is azon fontos kompetenciak kozé
tartoznak, melyek révén a HR feladatok magas szinvonalon teljesithet6ek, mind a
munkavallaldk, mind a munkaltaté megelégedettségére. Ez a megkozelités, illetve a kutatasi
eredmények megerdsitik Ulrich azon modelljét, miszerint a sikeres HR vezetének tisztaban
kell lennie az (zleti stratégidval, jol kell tudnia kezelni a véltozasokat és a szervezeti kultira

kérdéseiben is jartasnak kell lennie (Podr, 2016)

Szabé Katalin (2015) doktori értekezésében az Ulrich-féle HR-menedzseri kompetencidkat
allitotta rangsorba. A kutatds eredményei alapjan megerGsitést nyert, hogy az alapveté HR

kulcskompetencidkkal -stratégiai hozzajarulas, Uzleti ismeretek, HR szolgaltatdsok és
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technolégiai ismeretek, valamint a személyes hitelesség — rendelkezé HR vezetd jelentds
hatdst gyakorol a szervezetének teljesitményére. Kutatasa alapjan a HR kulcskompetencidk

felsoroldsat az idegen nyelvi kommunikacié képességével egészitette ki.

Az Uj technolégidk haszndlata nem elégséges, szilkséges a HR szervezetet és a HR
folyamatokat is jov6kompatibilissa tenni. A HR szervezet 4atalakitdsa elengedhetetlen és
ezdltal a HR szakemberekkel szemben tamasztott elvardsok a kovetkez6k: gyorsasag, agilitas,
alkalmazkododképesség. Az Uj modell rugalmas, csapatalapu, egyértelmien meghatarozott
felelsségi korokkel, de folyamatosan véltozd munkakor tartalommal rendelkezik. Az
er6forrdsok szervezése és felhasznaldsa készségalapu. A digitdlis HR alapja a tanulds, az

innovacio, az egylttm(ikodés és a tudasmegosztds (Deloitte, 2022).

Az emberi er6forrds gazdalkodas terilete felértékel6dott a vallalatok dontéshozataldban és a
stratégiaalkotasban is, az adatelemzéssel és a digitalis kompetenciafejlesztés nagymértékben
tdmogatja a szervezetet a HR, ami a vdllalat szdmara a legtobb esetben hatékonysag
novekedést eredményez. A jové HR vezet6je felé elvarasként fogalmazddik meg, hogy
egylttm(ikodést képviseljen, 0szténdzze az innovativ vallalati kultlrat, értéket teremtsen a
munkatdrsak szakképzett, hatékony, problémamegoldé egylttmikodési rendszerének
kiépitésével (Sz6ke, 2022). Sz6ke kovetkeztetéseit tamasztja ald a Gartner publikacidja is,
ami a HR sikeres és hatékony mikodéséhez elengedhetetlennek tartja az lzleti érzék és a
stratégiai gondolkodds mellett az adatelemzés kritikus megkozelitését, az agilitdst és kiemelt
terlletként értékeli a tehetség- és a kapcsolatmenedzsmentet a HR tevékenysége sordn

(Gartner, 2024).

A jové kompetenciai

A gyorsan fejl6d6 technoldgia, az egyre altaldnosabba valé digitalizacié hatdssal van a
dinamikusan valtozd munkaerdpiacra. Egyre inkdbb kulcsfontossdaguva valik, hogy az
automatizalt rendszerekhez és az intelligens megoldasokhoz képest az ember, mint
munkavallalé hozzdadott értéket képviseljen a vallalati mikodésben. Nem kérdés, hogy a
technolégiai jartassag, a digitdlis kompetencia ma mar a HR teriiletén is elvards, de ezenkiviil
Ujabb kompetencidkra, képességekre is sziiksége lesz a j6vé munkavallaldjanak. A McKinsey

(2023) tanulméanya szerint a rugalmassag, a kreativitas, az érzelmi intelligencia, a kritikai
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gondolkodas és az interperszonalis kommunikacid lesznek a leginkabb elvart kompetencidk a

jovében.

A WEF (World Economic Forum) a technoldgiai fejlédés kapcsan azt prognosztizélja, hogy
2030-ra a munkakorok tobb, mint fele digitalis technoldgiai ismereteket igényel majd. Ez azt
jelenti, hogy egyre nagyobb igény lesz olyan munkavallaldkra, akik a digitalis eszkozoket és
kiilonboz6é platformokat hatékonyan képesek haszndlni a munkdjuk soran elvégzendé
feladatokhoz kapcsolddd problémdak megolddsdra. A progndzis szerint a munkaerépiacon

versenyhatranyba keriilnek majd azok, akik nem rendelkeznek digitdlis irastudassal.

Kiterjesztett munkavégzés, mint kompetencia a mesterséges intelligencia elterjedése
kapcsan az automatizalas hasznalatdnak képességét jelenti, mely a sajat készségeink és
képességeink tamogatdsat fogja eredményezni, vagyis a rutinszer( feladatok automatizaldsa
lehet6 teszi majd, hogy a felszabaditott id6t a munkakor Osszetettebb vagy
emberkdzpontubb feladataira forditsuk. Fenntarthaté munkavégzés a fenntarthato fejl6dés,
a hulladék- és szennyezésminimalizdlas, az Ujrahasznositdsi lehet6ségek kiaknazasa, zold
energiaforrasok alkalmazdsara vald torekvés, a szén-dioxid-kibocsatds csdkkentésére tett
erGfeszitésekben vald részvételt és szerepvdllaldst jelenti a sajat munkavégzés, munkakor

kapcsan.

Kritikus gondolkodds és elemzés képessége létfontossagu készség lesz, hogy a rank 6mlié
informdciérengeteghb6l vagy a mestersége intelligencia altal adott valaszokbdl ki tudjuk
szlirni az értékes és valds informacidkat, meg tudjuk kilénboztetni a valddi és a hamis
allitdsokat. Az egyre inkabb adatvezérelt vildgban sziikség lesz az adatok megfeleld
kezelésének, feldolgozasanak, elemzésének képességére a hatékony és etikus

munkavégzéshez.

Az egyre elterjedtebb otthoni munkavégzés a tavoli, virtualis egylttmd{kodés készségét
igényli majd, a digitalis atalakuldsok altal vezérelt valtozasok kihivdsainak megoldasara
elengedhetetlen lesz a kreativitas, a megszokottdl eltér6 megolddsokban valé gondolkodas.
A gépekkel szemben még hosszutdvon elényben lesziink az érzelmi intelligencia kapcsan,
melynek haszndlata, az empatia fejlesztése segitségiinkre lesz egymadast megérteni a

munkakdrnyezetben is. A vezet6i készségek terén sem fog még sokaig jol teljesiteni a
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mesterséges intelligencia, az emberek motivalasa, a tagok erdsségeire épitve kihozni a

csapatbdl a lehetd legjobb teljesitmény nagyon fontos eleme lesz a vezetGi készségeknek.

Az élet hosszig tarté tanulds biztosithatja a naprakészséget az eszk6zok és a technoldgia
folyamatos fejlédése mellett, az Uj ismeretek befogaddsdnak képessége sziikséges lesz az
Ujonnan kialakuld, illetve a mesterséges intelligencia hatdsara atalakulé munkakérben

megfogalmazott elvarasoknak valé megfeleléshez.

A Linkedin mar 2018-ban az aldbbi kompetencidkat jelolte meg, mint a 2030-ra varhaté
legfontosabb  elvart munkavallaléi  készségek: innovacid, érzelmi intelligencia,
véltozaskezelés, sokszinlség, alkalmazkododkészség/rugalmassag és kritikus gondolkodas.
Kifejezetten a HR munkakorok kapcsan hatdrozta meg a jov6 kompetencidit az AIHR
(Academy to Innovate HR) a T-alaki HR kompetencia modelljében. A modell alapjan 2030-ra
az alabbi kompetencidkkal kell rendelkeznie a sikeres HR munkatarsnak: Uzleti érzék,
adatelemzési készség, digitdlis kompetencia, személyes kapcsolatok és preciz munkavégzés a
funkcionalitds tekintetében pedig a specidlis szaktudast és a vezet6i kompetencidkat emelték

be a modellbe.

2. tablazat : Jelenlegi és jovGbeni leggyakrabban megemlitett kompetenciak
Forras: sajat, Karilny (2017), Podr (2016), WEF (2023), McKinsey (2023) alapjan

Korabbi elméletek szerint fontosnak Napjainkban a jovGre vonatkozéan
tartott HR kompetenciak meghatarozott HR kompetencidk
Uzleti gondolkodas Uzleti érzék
Targyaldképesség Adatelemzési készség
Konfliktus kezelés Digitalis kompetencia
Kapcsolatteremt6 képesség Személyes kapcsolatok
Hitelesség Preciz munkavégzés
Kommunikacio Specialis szakismeret
Motivacio Vezetdi képesség
Dontéshozatal Kritikus gondolkodas
Egyuttmikodés Rugalmassag
Valtozaskezelés Valtozaskezelés
Erzelmi intelligencia
Innovacio, kreativitas

A kompetencia tdblazatban jol lathatd, hogy az lizeti gondolkodas, a személyes kapcsolatok
és a valtozaskezelés mar a korabbi kutatasok soran is fontos HR kompetenciaként keriltek

meghatdrozasra, és ezek vdrhatdéan a jov6ben is szerepet kapnak majd a sikeres HR
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tevékenység soran. A tovdbbi kompetencidk tekintetében mar most is érzékelhet6 némi
atrendez6dés, mely leginkdbb a digitdlis megoldasok terjedésével és az azok hatékony
alkalmazasahoz sziikséges elvarasokkal magyarazhato.

A HR tevékenység folyamatait, valamint a mesterséges intelligencia HR terlleten vald
megjelenési formait ismerve és ezeket Gsszevetve a digitdlis, technoldgiai fejl6dés altal
meghatdrozott jovéallonak mindsitett kompetencidkkal a gyorsan valtozd munkaerGpiaci
kornyezetben, kutatdsom sordn a mesterséges intelligencia haszndlatdhoz sziikséges
specialis kompetencianak a digitdlis kompetencidt, a rugalmassagot, a nyitottsdgot és a
valtozasokra valo fogékonysagot tekintem, mivel ezeket a kompetenicak a digitalis HR és

mesterséges intelligencia hatékony alkalmazdsanak el6feltételei az én megkdzelitésem

szerint.
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3. A kutatas bemutatasa

3.1. A kutatas célja, a vizsgalt hipotézisek

A technoldgiai fejl6dés és ennek kapcsan a digitalizacié egyértelmien jelen van a HR
folyamatokban, meghatdrozzak azok hatékonysagat, eredményességét. De vajon ezek az
Ujitdsok a HR szakemberek részér6l elvart komptencidkra is hatassal vannak? Szamos
vizsgdlat tortént mar az elmult években, melyek soran a HR komptencidkat igyekeztek
meghatdrozni, kutatdsom sordn én arra voltam kivancsi, hogy a digitalizdcié és a

mesterséges intelligencia megvaltoztatta-e mar a HR szakma kompetencia elvarasait.

A téma vizsgdlata soran tisztabb képet szerettem volna kapni arrél, hogy a mesterséges
intelligencia milyen mértékben hatdrozza meg az EEM folyamatokban a HR szakemberek
munkajat, kilonos tekintettel arra, hogyan befolyasolja a munkakorben el6irt feladatokat,
illetve milyen hatassal van a munkakorhoz kapcsolédo elvardsokra és kompetencidkra. Ennek

megismeréséhez a kovetkez6 hipotézisek vizsgaltam:

H1: A mesterséges intelligencia hasznalatanak elterjedése jelent6s hatassal van az emberi
er6forrds menedzsmenthez tartozo, magyarorszagi munkavégzésli munkakorokben
végzendd feladatokra, a munkakoérhoz kapcsolddo elvardsokra és az elvart kompetencidkra.
(Jelentésnek akkor tekintem a hatast, ha az a vizsgdlt mintat tekintve annak legaldbb 30
szazalékaban felismerhetd.)

H2: Az emberi eréforrdas menedzsmenthez tartozé munkakorok esetében a mesterséges
intelligencia alkalmazasa specialis kompetencidkat igényel, amik mar az allashirdetésekben is
megjelennek.

H3: A vallalat jellege meghatdrozza, hogy mennyire nyitottak a szervezetnél a mesterséges
intelligencia alapu megoldds alkalmazdsara az emberi eréforrds menedzsment

folyamatokban.

3.2. Strukturalt interja, mint kutatasi modszer

A kutatds sordn a kutatandd probléma alapjan az interjukészités modszerét védlasztottam,
els6 sorban azért, mivel Ugy gondoltam, ezzel a mddszerrel jutok a legrelevansabb

informdcidékhoz és személyekhez a vizsgdlt témam kapcsan, masodsorban pedig ez a
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modszer erdsiti az egyén fontossagat. Az interju ,alapvetd vizsgaléddsi mod”, mellyel az
elbeszélések, valaszok mogott az egyén valds gondolatait, a témaval kapcsolatos érzelmi
megnyilvanuldsait leginkdbb meg lehet ismerni. Az interjuk elkészitése idGigényes, a
témdahoz megfeleld interju alanyokat kell felkutatni, fel kell venni veliik a kapcsolatot,
id6pontot kell egyeztetni az interjukhoz, a lefolytatott interjuk utdn a keletkezett anyagokat

rendszerezni, elemezni, ezt kovetben pedig értelmezni sziikséges.

Az interjukra struktdralt formaban (1.sz. melléket) kerilt sor az interjualanyok altal preferalt
maodon -személyesen vagy online- 2024. februar 27. és marcius 14. kozott. Az interjuk
egyenként 25-40 percet vettek igénybe. Az interjukrél a megkérdezett HR vezet6k
hozzajaruldsdval felvételt készitettem, melyeket az interjut kovetéen egyenként
feldolgoztam, majd az 0Osszes interju figyelembe vételével fogalmaztam meg a

megallapitasaimat.

3.2.1. Az interju résztvevGi

A kutatast 11 HR vezet6vel folytatott strukturdlt interju alapjan végeztem. A megkérdezett
minta nem reprezentativ, a megkérdezett HR vezet6k kozil 3 f6 ismerésom, 8 fével pedig
ajanlds utjdn tudtam felvenni a kapcsolatot, Gket olyan szervezetfejlesztéssel és
tanacsadassal foglalkozd cégek vezetSi ajanlottdk, akikkel az elmult években
munkakapcsolatban alltam. A megkérdezett minta nem reprezentativ, és nem véletlen

mintavételi eljarassal kerilt kivalasztasra.

A 3. szdmu tablazatban bemutatott interjualanyok beosztasat tekintve megallapithato, hogy
mindannyian HR vezet6nek tekinthet6ek, de mivel munkakdri megnevezésiik a vallalati

terminoldgia szerint tortént, ezért az mégis eltéré.

Eletkorukat tekintve a megkérdezett 11 f6 koziil 9 f6 kora 41-50 év kdzoétt van, 2 f§ pedig 31-

40 év kozotti. Ezt a 6.szamU abra szemlélteti.
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6. abra : Megkérdezettek életkora
Forrds: sajat

Megkérdezettek életkora

18%

m31-40 év
kozott

W 41-50 év
kozott

Az interjualanyok mindegyike fels6foku végzettséggel rendelkezik, de kozilik csupan 5
fének van kifejezetten HR teriileten szerzett diplomaja. A megkérdezettek koziil 4 f6 egyediil
vagy egyetlen gyakornok segitségével latja el a vallalat emberi eré6forrdsmenedzsment
feladatai, a tobbi interjualany nagyobb létszamu HR szervezet tagjaként tolt be vezet6
poziciot.

3. tablazat: Az interjtalanyok

Forrds: sajat

Vallalat HR szervezet létszama a

vallalatnal

Interjualany munkakore

Interjualany végzettsége

Vi HR vezetd Eurdpai és nemzetkozi igazgatads | 5 f6
szervez§
V2 HR koordindtor Emberi er6forrds tanacsadé 1f6
V3 Country people | Kbzgazddsz, emberi er6forras | 25 f6
manager szak
va4 Human eréforras | Kozgazdasz és szocialpolitikus 14 f6
gazdalkodasi igazgato
V5 HR generalista Kozgazdadsz, emberi eréforrds | 16
szak és szociadlpedagdgus
V6 HR vezetd Kbzgazdasz 2 f6
V7 Ugyvezetd igazgatd Kbzgazddasz 4f6
V8 HR projekt koordinator | Kommunikacié szakos bolcsész, | 10 f6
angol nyelv és irodalom tanar
V9 HR marketing team | Ujsdgird /  kommunikacids | 86 f5
leader féiskola
V10 Senior HRBP, | K6zgazdasz (Vezetés és | 80f6
csoportvezetd szervezés)
Vil HR vezetd Kbzgazdasz, HR menedzsment 2f6

A kutatas sordn a megkérdezett HR vezet6k altal képviselt vallalatok anonimitdsat szeretném
megGrizni, ezért a vizsgalt vallalatokat 6sszegz6 tdblazatban V1, V2...V11 elnevezéssel
szerepelnek. Minden vizsgalt vallalat Magyarorszagon mikodik, méretiiket tekintve 6
nagyvallalat és 5 KKV szerepel a vizsgdlt mintdban. 2 vdllalat kivételével mindegyik cég
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székhelye Budapesten, vagy annak vonzaskorzetében talalhatd. Tevékenységiik iparaga
kilonb6z6. A Technolégia, média és telekommunikacid, a Gydrtas és a Kereskedelem
kategdridkba 3-3 cég sorolhaté, 1 vdllalat képviseli a Pénzintézeti szektort, 1 pedig a

Szolgdltatasi szektort.
A vizsgalt vallalatok részletesebb bemutatdsa a 4.szamu tablazatban lathato.

4. tablazat: A strukturalt interjuk sordn vizsgalt vallalatok bemutatasa

Forras: sajat

A vallalat tipusa Alkalmazottak | Alapitas éve Tevékenység iparaga Székhelye

mérete szerint létszama
Vi KKV 320f6 1996. IT Budapest
V2 KKV 68 6 2013. Raktarozas logisztika Torokbalint
V3 Nagyvallalat 2200 f6 1994, Telekommunikacio Budapest
v4 Nagyvallalat 1000 f6 1949. Oktatads, kutatds Veszprém
V5 KKV 80 f6 1991. Villamosipari termékek | Budapest

kereskedelme

V6 KKV 80 f6 1994, Szerszamkereskedelem | Budapest
V7 Nagyvallalat 365 f6 1988. Pénziigy Budapest
V8 Nagyvallalat 600 f6 1995. Telekommunikacio Budapest
V9 Nagyvallalat 1642 {6 2019. Jarmugyartas Debrecen
V10 | Nagyvallalat 3500 f6 1913. Gydgyszeripar Budapest
V11 | KKV 49 {6 2004. Kereskedelem Vecsés

3.3. Tartalomelemzés, mint kutatasi modszer

A kutatasom masik vizsgalati mddszere a kvantitativ tartalomelemzés, mely sordn HR vezetGi
poziciéra vonatkozé allashirdetések tartalmat vizsgaltam. A kutatdsom szempontjabdl a
legmegfelel6bb mddszerként az allashirdetések szévegében megjelend bizonyos kifejezések
el6fordulasat, illetve gyakorisagat vizsgaltam, azokat szamszerUsitett informacidként Excel
tdblazatban feldolgozva vettem alapul. Az igy kapott eredményeket értelmezve igyekszem a

kutatasi kérdéseimre valaszt kapni.

A tartalomelemzés olyan mddszerek csoportja, amelyek segitségével tudomanyos
szabdlyokra tdmaszkodva végezhetiink megfigyeléseket és gydjthetiink informacidkat
dokumentumokbdl (Pietila (1979). Majoros (2004) megfogalmazasa szerint a médszer sordn
szemantikai tartalomelemzést végzek, vagyis a jelentéstartalom szerint azt vizsgalom, hogy

egy adott hirdetés allomanyban hanyszor jelenik meg egy bizonyos kifejezés.
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Elemzési egységnek a Profession allasportal (www.profession.hu) internetes feliiletén adott

napon megjelend hirdetéseket tekintettem a vizsgdlatom sordm. A vizsgdlat sordn bizonyos
szavak (tobbnyire kompetencidk és feladatok) el6fordulasi gyakorisagat elemeztem. A
Lehota (2001) szerint meghatarozott kddolasi szakasz, vagyis annak meghatarozasa, mely
szavak mely kategdridba tartoznak, részben a kutatas tervezése soran valdsult meg, de a
kategdridk az elemzés folyamatdban is mddosultak kissé a vizsgdlt tartalom alapjan. A

vizsgalatot ezt kovet6en a mennyiségi eredmények értelmezésével folytattam.

3.3.1. A vizsgalt minta bemutatdsa

Kutatasomhoz klaszteres mintavételt alkalmaztam, id6beni szlkitéssel, a www.profession.hu

allasportal 2024. februar 12-i aktualis dllashirdetései kozll gy(jtottem ki azokat, melyeket a
keres6 a HR és a vezet( szavak egylttes megjelenésének el6irdsaval kiadott, a taldlat minden
eleme bekerilt a vizsgalati mintdba. Terlleti sz(irést nem alkalmaztam, igy a kapott taldlati
eredmények szdma 140 lett, vagyis 140 db hirdetés felelt meg szlirési feltételeknek. A
hirdetések elemzése soran adattisztitast végeztem, vagyis kisz(irtem azokat a hirdetéseket,
amik valéjaban csak tartalmaztdk a HR és a vezet6 szavakat, de nem volt koztiik kapcsolat,
vagyis nem HR vezet6i pozicidora vonatkozott a hirdetést, valamint a vizsgalt mintdbdl
tovabbi adattisztitas soran kivettem a kozszféra hirdetéseit is, mivel kutatdsomnak nem volt
célja a kozszféra viszgalata. igy végil 74 db hirdetés maradt a minta, amin a tervezett

szempontok szerinti kutatdst el tudtam végezni.

A meghirdetett pozicidkat tekintve a hirdetésekben 33 kiilonb6z6 elnevezésli pozicid
szerepel, de mindegyik esetében a munkakoér HR teriileten vezetdi feladatokat tartalmaz. A
vizsgalt mintdban a legnagyobb szamban (20 db) a HR vezet6/HR manager megnevezés
szerepelt, HR Business Partner munkakérre 15 hirdetésben kerestek jeloletet, tovabbi 6
hirdetésben pedig HR projektvezeté munkakort hirdettek meg. A fennmaradd 33 hirdetés 29

kulonb6z6 elnevezés(i munkakorre vonatkozott.

A munkavégzés helye szerint 27 kiilonb6z6 teleplilésre vonatkoztak a hirdetések, melyek 14
kilonb6z6 varmegyében taldlhatdak. Legnagyobb szdmban budapesti munkavégzéssel
kerestek HR vezet6t (31), 8 hirdetés esetében egyaltalan nem volt megadva a munkavégzés

helye, 1 hirdetésben pedig nemzetkdzi helyszin kerilt megadasra. A fennmaradé 34
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hirdetésben a munkavégzés helye a 14 megye kozott oszlott meg, megyénként 1-6 hirdetés

volt a vizsgalt mintdban. A munkavégzés helyére vonatkozd eloszlast a 7.szamu dbra mutatja.

7. abra: A hirdetések munkavégzés helye szerinti megoszlasa
Forrds: sajat

Munkavégzés helye

35
30
25
20
15
10

IR L @ & °

Az allashirdetések 31 szazalékdban (23 db) multinacionalis véllalat kereste leendé HR
vezetdjét, 29 szazaléka (21 db) nagyvallalatra vonatkozott, 24 szazalékaban (18 db) pedig a
KKV szektor valamely résztvevdije keresett Uj HR vezet6 munkatdrsat. 12 hirdetés esetében

nem volt meghatdrozhatd a toborzd vallalat, igy annak vallalati mérete sem ismert.

8. abra: A hirdtetések munkaltaté vallalati mérete szerinti megoszlasa

Forrds: sajat

Munkaltato

M nagyvallalat
B multinacionalis
kkv

M Ismeretlen
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4. A kutatasi eredmények
4.1. Azinterjuk eredményei

A kutatadsi kérdések megvalaszoldsdhoz el6szor az interjuk soran szerzett informdacidkat
tekintem at, melyhez a megkérdezettek valaszait kérdéskoronként Osszesitettem. Az elsé
kérdéskor valaszai alapjan arrdl kaptam képet, hogy a megkérdezett HR vezetdk taldlkoztak-
e mar munkdjuk sordn mesterséges intelligencia alapu megoldasokkal és altaldaban mi a
véleményik, allaspontjuk a mesterséges intelligencia HR teriileten valé alkalmazasaval

kapcsolatban.

Az interju alanyok mindannyian szivesen beszéltek a mesterséges intelligencia haszndlatardl,
azonban annak HR terileten valé alkalmazhatdsagdarél nagyon eltéré véleményk volt. Kilenc
HR vezet6 tdmogatja a mesterséges intelligencia HR teriileten valé alkalmazdasat, kozilik
négyen segitségként tekintenek a mesterséges intelligencidra, amelynek leginkabb a
nagyobb idSigényd, rutinszer(i feladatok megolddsaban latjdk az emberi munka kivaltasanak
lehet6ségét. Ezaltal a V3 véllalat HR vezet6jének megfogalmazdsa szerint ,,tobb mindségi id6
jut a komplex feladatok megoldasara”. Harman ugy gondoljak, hogy a mesterséges
intelligencia egy lehetdség, amelyet a jovében mindenképp hasznalni kell, tovabbi két vezet6
pedig leginkdbb a HR tevékenység hatékonysagnovelésének lehet6ségét latja benne azdltal,
hogy ,,az emberi munkat kivaltja egy digitdlis megolddssal”. A mesterséges intelligencia HR
terlileten vald alkalmazasat két HR vezet6 viszont egyaltalan nem tdmogatja. Az ellenz6k
kozil a V4 véllalat HR vezet6je ugy véli, hogy a HR egy személyes szolgdltatds, aminek az
emberi kapcsolatok adjak a lényegét. O gy fogalmazott az interju soran: ,Addig leszek HR-
es, amig a mesterséges intelligencia be nem teszi a labat erre a teriiletre. Ha ez megtorténik,
akkor elvesziti ez a tevékenység a lényegét.” A tdmogatd és az ellenz6 hozzaallas

megoszlasat jol mutatja a 9. szdmu abra.
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9. dbra: A HR vezetd6k hozzaallasa a mesterséges intelligencia hasznalatahoz

Forras: sajat

5

4

3

2

1 .

0 T T T 1

Segitségként tekint ra Lehet6ség, amit ki kellA hatékonysagndvelés Ellenzi az Ml
hasznalni lehetbségét latja hasznalatat a HR
benne tertileten

A masodik kérdéskor kérdéseivel arra voltam kivancsi, hogy a megkérdezett vallalatoknal
milyen mértékii a mesterséges intelligencia hasznalata, milyen feladatokban, milyen
funkciékban tdmogatja jelenleg a HR vezet6k munkadjat, illetve van-e 0Osszefliggés a

mesterséges intelligencia hasznalat és a vallalatok mérete, tevékenységi teriilete kozott.

A viélaszok alapjan megallapithatd, hogy ezen a terileten nagyjabdl egyenlé aranyban oszlik
meg a mesterséges intelligenciat hasznaldk és a nem hasznalék szdma, 6t megkérdezett
ugyanis egyaltalan nem haszndl munkaja soran olyan alkalmazast, informatikai megoldast,
amely mesterséges intelligencia alapu, a tobbi hat HR vezets viszont napi szinten hasznalja a
mar mindenki szamara elérhet6 ChatGPT alkalmazast. A feladatokat tekintve leggyakrabban
Otleteléshez, szovegek megirasdhoz haszndljdk, de van aki adatelemzésekhez, jelentések
ellen6rzéséhez veszi igénybe. Két nagyvallalatnal alkalmaznak chatbot megoldast a
nagymennyiség(i, gyakran ismétl6dg, rutinszerlien megvalaszolandd munkavalléi kérdések,
megkeresések kezelésére, koziliik pedig az egyik véllalat a gemifikacidt is beépitette mar
bizonyos HR folyamatokba, jellemz6en a toborzasban, illetve a vallalat, mint munkahely
népszerisitésében alkalmazzdk, hogy bevonzzdk vele a fiatalabb munkaer6t. A vallalat
mérete szerinti megoszldst a mesterséges intelligencidt hasznaldk és nem haszndlék kozott

jél szemléleteti a 10. szdmu abra.
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10. dbra: Mesterséges intelligencia haszndlata a vallalatok mérete szerint

Forras: sajat

B Nem hasznalnak

- mesterséges
intelligencia alapu
alkalmazast

B ChatGPT-t hasznalnak

O B N W » U1 O
1

Nagyvallalat KKV

V3, V7 és V9 vallalatoknal alkalmaznak vagy terveznek alkalmazni mesterséges intelligencia
alapu alkalmazasokat a HR terileten vallalati szint(i koordinacié mellett, mindharom vallalat
a nagyvallalat kategéridba tartozik. Az eredmények alapjan elmondhaté a H3 hipotézis
kapcsan, hogy inkdbb a nagyvallalatok nyitottak a mesterséges intelligencia HR teriileten
valé alkalmazasara. A tobbi szervezet egyelGre nem szabdlyozza egységesen, tulajdonosi
vagy vezetGi elvaras alapjan a mesterséges intelligencia haszndlatat a HR folyamatokban, az
csupan a HR vezetd sajat dontése és hajlanddsaga, hogy mennyire engedi be ezt a
lehet&séget a vallalat HR folyamataiba. Ennek leginkabb az az oka, hogy a legtdbb vallalat —a
megkérdezett HR vezet6k kozil oten ezt kilén hangsulyoztdk is - kiemelt kockazatként
kezeli az informacidbiztonsag és az adatvédelem kérdését, ezért csak hosszas el6késziletek,
tanulmanyok és hatasvizsgalatok alapjan hajlanddak az Uj technolégiai megoldas felé vald
nyitasra, mivel bdarmilyen (j alkalmazas bevezetése fokozott figyelmet igényel

informacidbiztonsagi szempontbdl.

A dolgozat kovetkezd részében a harmadik kérdéskorrel vizsgdlt terlletként a HR
munkakorokben elvart kompetencidkat szeretném bemutatni. A kutatds soran arrol
kérdeztem a HR vezet6ket, hogy napjainkban mely kompetencidkat tartjdk fontosnak a HR
vezet6i munkakoroket betolté munkavallalok esetében, és arra voltam kivancsi, hogy ezek az
elvarasok vajon tikrozik-e a mesterséges intelligencia haszndlatanak megjelenését a HR

teriileten.

A viélaszok alapjan a 11. szdmu abra mutatja azokat a készségeket, kompetencidkat, melyrdl

tobb HR vezet6 is Ugy gondolta, hogy a hatékony és sikeres munkavégzéshez, a munkakor
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betolt6jével szemben tamasztott elvardsoknak valé megfeleléshez elengedhetetlen egy HR

vezetd szamara.

11. dbra: Legfontosabb HR kompetenciak a HR vezet6k véleménye alapjan

Forras: sajat

Digitalis kompetencia 8
Fogékonysag a valtozasokra 6
Nyitottsag 6
Személyes kapcsolatok, kommunikacié 5
Rugalmassag 4
Reziliencia 3
Alkalmazkoddkészség 3
Diszkrécio
Kreativitds
Uzleti szemlélet
Empatia, érzékenység, érzelmi intelligencia

N N N NN

Kritikus gondolkodds

Az abrdbol egyértelmien kiolvashatd, hogy 8 szervezet HR vezetbje, vagyis a
megkérdezettek 73 szdzaléka szerint, a digitdlis készségek a HR teriiletén is az egyik
legmeghatdrozobb kompetencidnak szamitanak. Ez valdszinlleg azzal a ténnyel van
Osszeflggésben, hogy a vaéllalatok az utébbi években mar a HR digitdlis transzformacidjanak
kilonb6z6 lépcs6fokan allnak, igy a digitalizalt folyamatok, a kiilénb6z6 informatikai
megoldasok megkovetelik a HR vezetd részérGl a digitdlis készségeket munkajanak, illetve

feladatainak sikeres teljesitéséhez.

A vélaszaddk tobb, mint fele ugy véli, hogy az Uj dolgokra vald nyitottsag és a valtozdsok
iranti fogékonysag egyarant fontos ahhoz, hogy a dinamikusan valtozé munkaerdpiaci
koérnyezethez, a technoldgiai fejl6dés altal sziikségszerlien diktalt valtozasokhoz, a kiilsé
hatasok 4dltal a megszokottnal intenzivebben valtoz6 munkakodrnyezethez és a még
gyorsabban valtozd munkavallaléi igényekhez megfelel6en tudjon alkalmazkodni a HR
vezet6, ezdltal hatékonyan tudja mikodtetni az adott szervezet emberi eréforras
menedzsmentjének rendszerét. A kozépmezdnyben szerepld reziliencia és az alkalmazkodd
készség, mint elvart kompetencia a HR vezet6 részér6l is azt er@siti, hogy a valtozasok

kezelése az egyik legnagyobb kihivas napjainkban a HR vezet6 szdmara.
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A HR folyamatok digitalizacidjaval parhuzamosan egyre nagyobb hangsulyt kap a HR
tevékenység soran a személyes kapcsolat, illetve a megfelel6 kommunikacié. A megkérdezett
HR vezet6k kozil tébben is ugy vélik, hogy a digitalizacid, illetve a mesterséges intelligencia
csak részben helyettesitheti a HR szakember munkdjat, a személyes kapcsolatok annal
inkabb felértékel6dnek, minél tobb feladatban, funkciéban jelenik meg digitdlis megoldas.
V1 vallalat HR vezet6je szerint a HR tevékenység nem helyettesithet6 mesterséges
intelligencia alapu alkalmazasokkal, a szakma egyik alapjanak a személyes kapcsolatokat
tekinti, melyek véleménye szerint mindig fontosak maradnak a munkavallaldkkal vald

kapcsolattartasban.

A szakirodalom alapjan jovGallonak, illetve a mesterséges intelligencia hasznalatdnak
terjedésével Osszefliggésbe hozhaté kompetencidk kozil a rugalmassag, a kreativitds és a
kritikus gondolkodas jelent meg a megkérdezettek valaszaiban elvart kompetenciaként, a

rugalmassagot négy, a masik két kompetenciat 2-2 HR vezetd tartotta fontosnak.

Parhuzamba allitva a kutatasi eredményeket a kordbban bemutatott Sonntag & Schafer-
Rauser modellel, beillesztettem a sziikségesnek vélt kompetencidkat az ismert modellbe, ezt

az 5.szamu tablazat szemlélteti.

5. tablazat: Az interjuk soran megfogalmazott kompetencia elvarasok a Sonntag & Schifer-
Rauser modellben

Forras: sajat

SZAKMAI KOMPETENCIA TARSAS (SZOCIALIS) KOMPETENCIA

KESZSEGEK GONDOLKODAS ES KOMMUNIKACIO
PROBLEMAMEGOLDAS

»Uzleti szemlélet »Kommunikacid, személyes
»Kritikus gondolkodas kapcsolatok

ISMERETEK KREATIVITAS KOOPERACIO
» Digitdlis kompetencia »Rugalmassag/ » Erzelmi intelligencia, empétia,
alkalmazkoddkészség érzékenység
» Nyitottsag » Diszkrécio
» Fogékonysdg a valtozdsokra
» Reziliencia
» Kreativitds

TANULOKEPESSEG
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A kompetencia modellt elemezve elmondhatd, hogy a legnagyobb hangsuilyt a médszertani
kompetencidk kapjak, de a tarsas kompetencidk jelentésége sem marad el nagy mértékben
az el6z6 kategoriatdl. A legtobbek altal fontosnak tartott digitdlis kompetencia egyedil
képviseli a szakmai kompetencidkat, a gyakorisdg szempontjabdl a kovetkezd helyeken
megjelend nyitottsag és a valtozdsokra vald fogékonysag a mddszertani kreativitds csoportba
tartozé kompetencidk, melyek azt a feltételezést erdsitik, hogy az intenziven valtozé vilagban
a valtozdsok kezelésében, az Uj dolgora vald nyitottsagban rejlik a megoldas a HR terileten

is.

A vizsgdlt vallalatok esetében az lathatd, hogy vegyes a kép a mesterséges intelligencia
jov6beli alkalmazasaban rejl6 lehetéségek meglatasa kapcsan. Az interjualanyok egy része
azt emelte ki a beszélgetés soran, hogy a mesterséges intelligencia alapu, mély tanulasi
maddszerrel mikod6é rendszerek egyik legnagyobb el6nye, hogy a hasznalatuk soran a
rendszer tanulni képes, igy a hasznalattal egyidejlleg a rendszer fejlédik. Tobben az
adatelemzés, adatmenedzsment teriletén vennék szivesen nagyobb hasznat a mesterséges
intelligencidnak, az interjuk alapjan megallapithatd, hogy ebben a funkciéban még

kiaknazatlanok a mesterséges intelligencia adta lehet6ségek a HR teriileten.

Erdekességként emlitem, hogy a vizsgalt 11 vallalat koziil csupdn ketténél tartottak az elmult
id6szakban vallalati szintl képzést arrdl, milyen lehetGségek rejlenek a mesterséges
intelligencia hasznalatdban, ezeknél a szervezeteknél el6remutatd, hogy minden teriileten
felhivijdk a munkavallalok figyelmét arra, hogy a mesterséges intelligencia hasznalata meg
fog jelenni a vallalat kiilonb6z6 teriiletein, bar ezek lGtemezése és a konkrét bevezetések,

alkalmazasok tobbnyire még ismeretlenek a munkavallaldk el6tt.

Negativumként keriilt széba az interjuk sordn, hogy a jogi szabdlyozds nem koéveti, vagy
legalabbis nem a fejl6édéssel megegyezd ltemben koveti a technolégiai fejl6dést, igy sok
esetben a jogi elGirdsok, a szabalyoknak valé megfelelés - mint alap elvards a szervezetek

szamara - nem teszi indokolttd a mesterséges intelligencia alapu alkalmazasok haszndlatat.

A toborzas teriletét elemezve a megkérdezett szervezetek altali HR teriletre vonatkozd
keresések tekintetében megallapithatd, hogy azok tartalmdban eddig még nem fogalmaztak
meg olyan feladatokat, elvarasokat, vagy éppen kompetencidkat, melyek kifejezetten a

mesterséges intelligencia meglevé vagy lehetséges jov6beni alkalmazdsa kapcsan jelentek
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volna meg elvarasként. A megkérdezettek kozel fele a HR szakemberek részérél a digitalis
kompetencidt elegendének taldlja a mesterséges intelligencia alapld megoldasok
hasznalatahoz, de ez a kompetencia mar a HR digitdlis transzformacidja soran elvarasként
fogalmazddik meg. A kutatasban megkérdezettek altal fontosnak tartott nyitottsdg az Uj
dolgok irant, mint HR kompetencia a digitalis kompetencidval egylitt mar lehet6séget ad egy
jelolt szamara, hogy a munkakorben a mesterséges intelligencia mostani vagy akar késébbi
megjelenekor hatékonyan tudja azt alkalmazni a HR folyamatok hatékonysdganak novelése

érdekében.

4.2. A hirdetések vizsgalata

Az interjus vizsgdlatom eredményeit allashirdetések tartalmdval vetettem &ssze,
pontosabban fogalmazva dllashirdetések tartalmanak elemzése soran kiilonbozé
megkozelitésekbdl vizsgdltam a munkakoérhoz kapcsolédéan megfogalmazott feladatokat,
elvarasokat és kompetencidkat.

Els6ként megvizsgdltam a meghirdetett HR vezetS8i munkakorhéz kapcsolédd altaldnos
elvarasokat, mint a végzettség, tapasztalat, nyelvtudds. Az eredmények azt mutattak, hogy a
hirdetések tdbb, mint hdromnegyedében elvarjdk az 4llaskeres6tél, hogy felséfoku
végzettséggel rendelkezzen, a hirdetések tovabbi 20 szazalékaban pedig elegend6 ugyan a
kozépfoku végzettség, de legaldbb 1-3 év tapasztalatot varnak el a HR szakmaban. Csupan 2
hirdetésre lehet olyan pdlyakezddének jelentkeznie, akineki még egyaltaldan nincs relevans
szakmai gyakorlata. Megallapithatd tovabbd a végzettségre vonatkozd elvarasok kapcsan,
hogy az allashirdetések tobb, mint 30 szdzalékdban kifejezetten szakiranyu fels6foku
végzettséget var el a munkaltatd. A hirdetések kozel felében ugyan a fels6foku végzettség
szakirdnya nem volt nevesitve, viszont ezen hirdetések kozel 80 szdzalékaban legldbb 3-5 év
relevdns szakmai tapasztalat szerepelt az elvardsok kozott, kompenzdlva a szakirdnyu
végzettséget. A végzettséggel és tapasztalattal kapcsolatos elvarasokat 6sszegezve a 12.

szdmu abra mutatja be.
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12. 4bra: Allashirdetésekben elvart végzettség és tapasztalat
Forras: sajat

Elvart végzettség és tapasztalat

B Fels6foku végzettség 1-3 év
tapasztalattal

B Fels6foku végzettség 3-5 év
tapasztalattal

i Fels6foku végzettség tobb,
mint 5 tapasztalattal

M Fels6foku szakiranyu
végzettség

A vizsgalt allashirdetések tobbségében, koziil 50-ben 1-3 vagy 3-5 év szakmai tapasztalatot
varnak el a jelentkez6t6l, ez azt jelenti, hogy 3 év gyakorlattal mar a meghirdetett HR vezetdi
munkakorok akdr 68 szazalékara megfelel§ lehet az allaskeres6. A megfelel§ jel6ltnek
azonban minden harmadik hirdetés esetében legaldbb 5-10 év, vagy még ennél is tébb

szakmai tapasztalatot kell tudni felmutatnia.

13. dbra: Allashirdetésekben elvart szakmai tapasztalat
Forras: sajat

Elvart szakmai tapasztalat

4% 3%

m1-3év
m3-5év

M 5-10 év

H legalabb 10 év

M nincs elvaras

A nyelvtudast, mint elvdrast vizsgalva azt tapasztaltam, hogy a csupdn 14 hirdetésben nem
volt elvdrasként valamilyen idegennyelv legaldbb kdzépszintli ismerete megnevezve, 60
hirdetés esetében viszont elvart valamilyen idegennyelv tudds, nem meglepé mddon ebbdl
56 hirdetésben az angol nyelv ismerete volt a kotelez6. Az angol nyelvtudas szintjének
megoszlasat vizsgalva elmondhaté, hogy 33 hirdetésben kozép vagy aktiv angol nyelvtudas,

23 esetében pedig fels6foku angol nyelvtudas az elvaras.
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14. dbra: Munkakor ellatasahoz sziikséges nyelvtudas a vizsgalt allashirdetésekben

Forras: sajat

Munkakorhoz sziikséges nyelvtudas

H Angol fels6
B Angol aktiv vagy kozép

Mas nyelv

H Nincs nyelvismereti
elvaras

Ezt kovet6en a vizsgdlat kovetkezs részében arra voltam kivancsi, hogy a mesterséges
intelligencia hasznalatanak terjedése kapcsan jovGalloként aposztrofalt kompetenciak milyen
mértékben jelennek meg a HR vezetGi allashirdetésekben. A szakirodalom alapjan el6zetesen
meghatdrozott kategdria alapjan az aldbbi kompetencidk tartoztak ebbe a csoportba a
vizsgalat soran : a kritikus és analitikus gondolkodds, érzelmi intelligencia, rendszerszemlélet,
illetve a rugalmassdg. A hirdetések szovegében elvarasként megfogalmazott
alkalmazkoddkészséget a rugalmassaggal azonos készségnek tekintettem az adatok elemzése

soran.

A kutatds eredményét a 15.szdmu abra mutatja, melybdl jél lathatd, hogy a keresett
kifejezések kozil a rugalmassag jelenik meg leggyakrabban, 22 hirdetésben, ami a hirdetések
30 szazaléka, a tobbi kompetencia kilon-kiilon vizsgalva csak 3-6 hirdetésben jelenik meg. A
rugalmassag, mint elvaras jol magyardzhaté a korabbiakban vazolt, a gyorsan fejl6dé
technolégianak koszonhetd dinamikus valtozasokkal, az intenziven valtozé munkaerépiaci
kortilményekkel. Meglep6é médon a HR vezet6i munkakorre vonatkozo allashirdetések tébb,
mint 60 szazalékaban egydltaldan nem jelennek meg a vizsgalt kompetencidk elvarasként,
vagyis nem lehet altaldnossagban kijelenteni, hogy a munkaltaték a HR vezet6i munkakor
vonatkozasaban fontosnak tartjdk az dllashirdetés szovegében megjeleniteni, hogy a

jelentkezének ezekkel a kompetencidkkal sziikséges rendelkeznie.
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15. abra: J6v6allé kompetenciak el6forduldsa az allashirdetésekben

Forras: sajat

JovGallé kompetencidk

Rugalmassag/Alkalmazkoddkészség
Analitikus gondolkodas
Rendszerszemlélet

Kritikus gondolkodas

Erzelmi intelligencia

Egyik sem

Madsik megkozelités szerint a hirdetés szovegében olyan kifejezéseket kerestem, melyek a
mesterséges intelligencia alapu megoldasok haszndlatara vagy épp nélkllozésére utalnak. Ez
a kategéria az elemzés soran kerilt pontositasra a hirdetésekben megfogalmazott feladatok

és elvarasok alapjan.

A munkakor kapcsdn a munkaltatd dltal elGiranyzott bizonyos feladatok, illetve elvart
kompetencidk utalhatnak a vallalat digitalizacidés torekvéseire, melyek a mesterséges
intelligencia alapu megoldasokat is magukba foglaljdk. Feladatok tekintetében ebbe a
kategdridba soroltam azokat a feladatokat, melyek a HR folyamatok digitdlis fejlesztésére,
digitalis megoldasok bevezetésére vonatkoztak. A vizsgalt hirdetések kozil 13 tartalmazott
ilyen feladatot a munkakoérre vonatkozdan, ez a hirdetések 18 szazalékat jelenti. Az elvart
kompetencidk kozott a korszer(i HR rendszerek ismerete elnevezés el6fordulasat vizsgaltam,
ez a hirdetések 19 szazalékdban (14 hirdetés) fordult eld. Erdekességként emlitem, hogy
csupdn 3 hirdetés felelt meg mindkét vizsgalati szempontnak, vagyis csupan 3 hirdetésben
jelent meg egyszerre a HR folyamatok digitalizalis fejlesztése, mint a munkakorhoz
kapcsoléddan elvart feladat és a korszer(i HR rendszerek ismerete, mint kompetencia. A
vizsgdlat szempontjabdl fontos eredmény, hogy mindkét feltétel el6forduldsanak elemzése
alapjan egyértelmlen a nagyvallalati kategéridba tartozd hirdet6knél jelennek meg ezek a

digitalizacidohoz kapcsolddé feltételek, melyek a mesterséges intelligencia hasznalatara valé
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felkésziiltséget, nyitottsdgot is jelenthetik. A keresési feltételnek megfelel6 allashirdetések

90 szazaléka esetében a hirdetést feladé munkaltatd a nagyvallalati kategdridba sorolhaté.

ElGszlirés a toborzasban, mint munkakori feladat a vizsgalt hirdetések 9 szazalékaban (7
hirdetés) jelent meg, vagyis ezekben a munkakorokben az elGszlirést biztosan emberi
er6forrassal oldjak meg, igy ezeknél a munkaltatéknal ebben a folyamatban nem

alkalmaznak mesterséges intelligenciat az emberi munka kivaltasara.

16. abra: Digitalizacidra és mesterséges intelligencia haszndlatara utalé feladatok és
elvarasok.

Forrds: sajat

Digitalizaciora és mesterséges intelligencia
hasznalatara utalé feladatok, elvarasok

80

60
50

30
20
10

HR folyamatok fejlesztése, Korszerd HR rendszerek Osszes hirdetés
fokuszalva a digitélis ismerete
megoldasokra

A szakirodalom feldolgozdsa soran szinte mindegyik forrds kihangsulyozta, hogy a HR digitalis
transzformacidja elkeriilhetetlen, tobb tanulmany is szélt arrél, hogy a vallalatok
tobbségénél a digitdlis atalakulds mar folyamatban van. Ezeket a tényeket igyekeztem
Osszevetni a kutatdsomban szereplS adatokkal. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy a
HR vezetdi allashirdetésekben a digitdlis kompetencia fontos elvaras a munkaltatdk részérél,
a hirdetésekben a nyelvtudast kovet6en a masodik leggyakrabban elvart kompetenciaként
jelenik meg. A digitdlis kompetencia leggyakrabban az MsOffice programok magas szint(
ismereteként fogalmazodik meg, a hirdetések 60 szadzalékaban jelent meg ez az elvards a

kovetelmények vagy az elvarasok kozott.
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17. abra: Leggyakrabban elvart kompetenciak az allashirdetésekben
Forras: sajat

Leggyakrabban elvart kompetenciak

Nyelvtudas

Digitalis kompetencia
Kommunikacié
Onallésag

Flexibilitas
Egyuttmdkodés
Projektmenedzsment
Ugyfélkdzpontusag
Nyitottsag

Agilitas

A digitalis kompetencia elvarasként valé megjelenését indokolja az egyre inkdbb digitalizalt
HR teriilet, viszont a kommunikacid, mint a gyakorisdg szempontjabdl harmadik helyen
szerepl6 kompetencia azt mutatja, hogy az emberi kapcsolatok, a problémak személyes
kezelése, a kommunikacié minGsége a HR vezetd, a munkavallalék és a menedzsment kozott
felértékel6dik és meghatarozza a HR vezeté munkajanak eredményességét, hatékonysagat.
A kutatadsi mintat képezé hirdetésekben megjelené kompetencidkat parhuzamba allitottam a
Sonntag & Schafer-Rauser modellben (1. szamu tablazat) szereplé kompetencidkkal. Ennek

eredménye az 6.szamu tablazatban lathatd.

6. tablazat: Az allashirdetésekben szerepl6é kompetencidk a Sonntag & Schafer-Rauser
modellbe illesztve

Forras: sajat

SZAKMAI KOMPETENCIA TARSAS (SZOCIALIS) KOMPETENCIA

KESZSEGEK GONDOLKODAS ES KOMMUNIKACIO
PROBLEMAMEGOLDAS
»Problémamegoldé képesség »Kommunikacid, konfliktuskezelés
»Projektmenedzsment
»Agilitds
»Analitikus gondolkodas
ISMERETEK KREATIVITAS KOOPERACIO
» Szakmai tapasztalat »Rugalmassag/ » Egylttm(ikbdés
» Digitalis kompetencia/ | alkalmazkoddkészség » Ugyfélkdzpontisag
korszer(i HR rendszerek | » Nyitottsag/Onalldsag » Erzelmi intelligencia, empétia
ismerete
TANULOKEPESSEG
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Fontos eredmény, hogy a modell szerinti mddszertani csoportba tartozé kompetencidknak
van jelenleg a legnagyobb szerepe a HR vezet8i munkakorben, ezt kovetik a tarsas (szocialis)
csoportba tartozé kompetencidk. Megallapithaté viszont, hogy az elvart kompetencidk a
kutatds alapjan legkevesbé a szakmai csoportba tartoztak. Erdekesség, hogy a szakmai
készségek és a tanulasi képesség csoportba nem keriltek elvart kompetenciak. Ennek
leginkdbb az lehet a magyardzata, hogy a szakmai készségekkel a HR vezet6i teriileten
megfelel6 szakmai tapasztalat mellett mar feltételezhet6en rendelkeznek az allaskeresdk, a
tanuldsi képességet pedig inkabb az Uj dolgokra vald nyitottsag valtja fel, a tanuldsi képesség

taldn mar magatdl értendd alapelvaras az életen at tartd tanulas korszakaban.

A kutatdsi eredmények alapjan megallapithaté, hogy a HR vezet6kre vonatkozd
allashirdetésekben a fels6foku végzettség és a szakmai tapasztalat mellett a harom
legfontosabb kompetencia a nyelvtudas, a digitdlis kompetencia és a kommunikacios
készség, ezenkivil a mesterséges intelligencia hasznalatdval kapcsolatba hozhato és a jovére
nézve id6tallonak tituldt kompetenciak nem tul nagy gyakorisaggal ugyan, de megjelennek a
hirdetésekben elvarasként. Legnagyobb mértékben a folyamatosan valtozé kérnyezetben
szilkséges alkalmazkoddkészség és rugalmassag jelenik meg munkaltatéi igényként a
hosszutavon versenyképesnek gondolt kompetencidk kozil, de még ennek el6forduldsi

gyakorisaga sem éri el a 30 szazelékot a vizsgalt minta elemeiben.
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5. Kovetkeztetések, javaslatok

A nemzetkozi gyakorlatban ugyan szamos mesterséges intelligenciat alkalmazé megoldas
létezik, melyek a HR folyamatokban, kiilonb6z6 funkcidkban alkalmazhatéak lennének
hazankban is a HR tevékenység hatékonysaganak novelése, a munkavallaléi pozitiv élmény
elérése érdekében, a kutatdsom arra vildgit ra, hogy ezen lehet&ségek kihaszndlasa, a
mesterséges intelligencia alapui megoldasok alkalmazdsa még egydltalan nem mondhaté

altaldnosnak a Magyarorszagon mikodé vallalatok HR tevékenységét illetGen.

A kutatadsi eredményeket O6sszegezve elmondhatd, hogy a digitalizdcid valdban jelentGs
mértékben meghatdrozza a vdllalatok HR tevékenységét, ennek kapcsdan a hatékony
m(ikddéshez fontos a digitdlis kompetencia, ezen a teriileten a mesterséges intelligencia
hasznalata azonban még messze elmarad a a HR szakmdban egyre gyakrabban hangoztatott
trendekt6l. A digitdlis kompetencia az Uj dolgok felé mutatott nyitottsaggal és a
valtozasokhoz vald alkalmazkoddkészséggel kombindlva a jelenlegi megkdzelitésben
elegend6nek bizonyul a munkdltatok részér6l a mesterséges intelligencia jov6ben

alkalmazasi lehetGségeinek megismerésére és annak alkalmazasara a HR terileten.

Az altalam megfogalmazott H1 hipotézis szerint a mesterséges intelligencia hasznalatanak
elterjedése jelent6s hatassal van az emberi eréforrds menedzsmenthez tartozo,
magyarorszagi munkavégzésli munkakorokben végzendd feladatokra, a munkakdrhoz
kapcsolédd elvardsokra és az elvart kompetencidkra. Kutatdsom soran HR vezetbket
kérdeztem a szervezetiikre jellemz8 gyakorlatrél a hipotézissel Osszefliggésben. Ezt a
vizsgalatot egészitette ki a HR vezet6i munkakorokre vonatkozdé alldshirdetések
tartalomvizsgdlata, mely sordn a mesterséges intelligencia haszndlatdra, vagy jov6beni
alkalmazasara utald kifejezeséket kerestem a feladatok, az elvarasok és a kompetencidk

kozott.

Az eredmények Osszevetése alapjan elmondhatd, hogy egyel6re még nem érzékelhetd
jelent6s hatds a mesterséges intelligencia hasznalatdnak elterjedése kapcsan a HR
munkakorok tekintetében, a ChatGPT haszndlata tekinthet6 a legelterjedtebbnek, de azt is

csak a megkérdezett vezetSk fele hasznalja és Gk is sajat érdekl6désbél, nem pedig a vallalati

48



folyamatokba beépitett eszkdzként. Ez az eredmény egyértelmien cafolta az dltalam

feldllitott elsé hipotézist.

H2 hipotézissel azt Adllitottam, hogy az emberi er6forrds menedzsmenthez tartozd
munkakorok esetében a mesterséges intelligencia alkalmazasa specidlis kompetenciakat
igényel, amik mar az allashirdetésekben is megjelennek. Ezen hipotézis vizsgalatahoz az
interjukban adott védlaszokban és a hirdetésekben megfogalmazott kompetencia igényeket
Osszesitettem, melyek alapjan megallapithatd, hogy a digitdlis kompetencia mindkét
megkozelitésbdl az egyik legfontosabbnak gondolt képesség, ami kapcsolatba hozhaté a
mesterséges intelligencia alkalmazasaval, de valéjdban mar a HR folyamatainak
digitalizacioja diktalja igényként a munkaltaté részér6l. A nyitottsag, a valtozasokra vald
fogékonysdg, ami a technoldgiai Ujitdsok befogadasanak elSfeltétele, igy a mesterséges
intelligencia alkalmazasanak lehet6ségéhez kapcsolhatd, a HR vezet6k részérdl
elengedhetetlen kompetenciaként fogalmazdédott meg, az allashirdetésekben megjelent
ugyan, viszont nem volt jelentés az el6forduldsi gyakorisdguk. A rugalmassag és az
alkalmazkodd készség, melyek egyre inkdbb jov6alld kompetenciaként kerilnek
meghatdrozasra és a valtozasokhoz valé alkalmazkodas sikerét biztositjdk, minden harmadik
hirdetésben jelentek meg, és a HR vezetSknek is kozel egyharmada tartotta fontosnak elvart
kompetenciaként megemliteni. Ezeket az eredményeket tekintve elmondhaté, hogy a
munkaltaték és a HR vezet6k nem tdrsitanak kifejezetten egyetlen specidlis kompetenciat
sem a mesterséges intelligencia hasznalatahoz, de amennyiben a digitalis kompetenciat, a
nyitottsagot, a rugalmassdgot és a valtozdsokra valé fogékonysagot a mesterséges
intelligencia sikeres hasznalatanak feltételeként hatdrozzuk meg, ugy elmondhatd, hogy ezek
a kompetenciak tekinthet6k a mesterséges intelligencia hasznalatahoz sziikséges specidlis
kompetencidknak, melyek meg is jelennek az allashirdetésekben. igy a H2 hipotézis a

vizsgdlat soran beigazolddott.

A dolgozat soran vizsgalt harmadik allitdsom az volt, hogy a vallalat jellege meghatarozza,
hogy mennyire nyitottak a szervezetnél a mesterséges intelligencia alapi megoldas
alkalmazasara az emberi er6forrds menedzsment folyamatokban. Mivel a hirdetések
elemzése soradn jelentGsen nagyobb ardnyban szerepeltek a mesterséges intelligencia
hasznalataval 0Osszefliggésbe hozhatd kifejezések és kompetencidk a nagyvallalatok

hirdetéseiben, és az interjuk soran adott valaszok is azt er@sitik meg, hogy a kdzeljov6ben a
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vizsgalt vallalatok kozil a nagyvallalatoknak van konkrét elképzelésiik és tervik kilonbo6zé
mesterséges intelligencia alapud megoldasok alkalmazasdara a HR terlleten, ezért

megallapithatd, hogy a H3 hipotézis helyességét is igazolta a kutatas.

Mindkét kutatdsi moddszer azt erdsitette meg, hogy a digitalizaciés és a mesterséges
intelligencia hasznalata a HR teriiletén beldthaté id6n belil nem eredményezheti a szakma
elszemélytelenedését, a rutin feladatok automatizdldsa nem teszi feleslegessé a HR
szakembert, sokkal inkabb lehetéséget biztosit szamara, hogy a kommunikaciés készségét
kihaszndlva épitse a személyes kapcsolatokat a munkavaéllalékkal, amire az utdbbi
id6szakban elterjedt tdvmunka altal okozott elszigetel6dés megfékezésére egyre nagyobb
szlikség van és lesz is. Mivel a HR szakma alapvetGen az emberrdl szél, ezért a digitalizacié és
a mesterséges intelligencia el6nyeit ugy kell kiaknazni, hogy azok tovabbra is segitsék a
személyes kapcsolatok minéségét, valamint az 6nmegvalésitdst a HR szakember és a
munkavallalé szamara egyardnt. Ezen kovetkeztetést tamasztja ala a kutatasi eredmények
feltiintetése a Sonntag & Schafer-Rauser modellben is, hisz mindkét kutatasi moddszer
eredményeit tekintve szdmos, jelentGsnek vélt kompetencia a tarsas kompetenciak kozil
kerilt meghatdrozasra, mely szintén a személyes kapcsolatok fontossdg hatdrozza meg a HR

tevékenység tekintetében.

Kutatdsi eredményeim csupdn a vizsgalt, nem reprezentatitiv mintara vonatkoznak, ezért a
kovetkeztetések nem altaldnosithatdk, viszont alapul szolgdlhat egy nagyobb elemszdamu,
reprezentativ kutatds elGkészitésére. Jov6beli kutatasi irdnyként igy a kutatdsi minta
szamossaganak novelését, illetve annak reprezentative mdédon torténd kivalasztasat
hatarozndm meg, illetve érdemesnek tartom kérdGives kutatas elvégzését is, amennyiben a
kutatds keretei lehet&séget biztositanak szélesebb koérben, Iényegesen tobb HR vezet6,
szakember megkérdezésére. Tekintettel arra, hogy a kutatds a mesterséges intelligencia
haszndlatanak elterjedése szempontjdbdl még nagyon korai szakaszban tortént, ezért

érdemesnek tartom a kutatast 3-4 év mulva megismételni.

50



6. Osszefoglalas

A HR digitalis transzformdaciéjanak és a mesterséges intelligencia egyre szélesebb korl
elterjedése kapcsan a kutatdsom sordn arra kerestem a valaszt, hogy a mesterséges
intelligencia milyen mértékben és hogyan jelenik meg a HR folyamatokban, milyen hatassal
van a HR teriileten dolgozék munkakorére, feladataira és hogyan alakitja 4t a sikeres és

hatékony munkavégzéshez sziikséges komptencidkat.

Mindezt két kutatasi moddszerrel vizsgaltam, a munkaltatéi oldalrél megkozelitve a
profession.hu hazai vezet6 allasportdlon megjelent HR vezetGi allashirdetések
tartalomelemzésén keresztil vizsgdltam, hogy a munkaerGpiacon a HR vezet6i munkakordk
tekintetében felfedezhet6ek-e mar a mesterséges intelligencia haszndlatdval kapcsolatos
feladatok, elvardsok, illetve azt, hogy az ilyen poziciéra vald kivalasztas sordn milyen
kompetencidkat var el a munkaltaté egy HR vezet6tSl. A kutatdsi céloknak és a kutatdsi
kérdéseknek megfeleléen kutatdsom masik pillére a kvalitativ interjukra alapozott
maodszertanra épilt, mely soran félig strukturdlt interjukérdések altal ismertem meg a
megkérdezett 11 HR vezet6 mesterséges intelligencia HR teriileten valé alkalmazasaval
kapcsolatos gondolatait. Az interjuk soran kivancsi voltam, mennyire nyitottak a mesterséges
intelligencia alkalmazdsdra, a HR kilonb6z6 funkcidit tekintve milyen folyamatokban
tdmogatjdk annak haszndlatat és valtoznak-e az elvart kompetencidk a HR vezeték és

munkatarsak vonatkozasaban.

A szakirodalom feldolgozds sordn a mesterséges intelligencia fogalmanak és az
alkalmazasaval kapcsolatos jelenlegi stratégia bemutatdsat kovetSen attekintettem az EEM
fejlédését a XX. szdzadra vonatkozdan, valamint a mesterséges intelligencia és a lehetséges
kapcsolédasi pontjait. A kompetencia fogalmanak kilonboz8 értelmezései és egyfajta
lehetséges csoportositasi mdd bemutatdsat kovet6en kitértem a HR munkakorokhoz
kapcsoléddan elvart kompetencidkra, illetve rovid attekintést adtam arrdl, miket tekintenek
a mai munkaerG@piac ismeretében a gyorsan valtozé kornyezet altal nyujtott lehet6ségek

kiaknazdasara alkalmas, jov6allé kompetencidknak.

ElGszor az interjuk keriltek feldolgozasra a dolgozatban kérdéscsoportonként, melynek

eredményeként megallapithatd, hogy a megkérdezettek tobbsége tdmogatja a mesterséges
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intelligencia HR terlileten valé alkalmazasat és leginkabb abban latja a mesterséges
intelligencia alapu eszk6zok alkalmazasdnak hatékonysdg novel6 lehetGségét, hogy a nagy
idGigényd, rutinszerd feladatok Ml 3ltali elvégzésése lehetGséget biztositana a HR szakember

szdmadra, hogy tobb mind&ségi id6t forditsanak a komplexebb feladatok megolddasara.

Mesterséges intelligencia alapu alkalmazast (ChatGPT-t) a megkérdezettek toébb, mint fele
haszndl ugyan, de csak sajat érdeklédésbdl és nem a vallalati folyamatokba épitve, szervezeti
szinten csupan két vdllalatnal jelenik meg a chatbot és a gamifikacié a HR teriileten, mint
hatékonysag vagy munkavallaléi elégedettség ndveld eszkdz. A hirdetések tartalomelemzése
soran vizsgdltam a mesterséges intelligencia hasznalatara utald feladatok, illetve elvardsok
megjelenését, de ezek gyakorisaga joval a hipotézishez kapcsolt 30 szdzalékos megjelenési
szint alatt maradt, ezért a H1 hipotézis, mely a mesterséges intelligencia HR munkakorokben

meghatdrozott feladatokra és elvarasokra gyakorolt hatasdra vonatkozott elvetésre keriilt.

A HR terlleten elvart kompetencidk vizsgdlata kapcsan az eredmények azt mutattak, hogy a
digitalis készségek a HR teriletén is az egyik legmeghatarozdébb kompetencidnak szamitanak,
ezenkivil az Uj dolgokra vald nyitottsdg és a valtozdsok irdnti fogékonysdg, melyek a
dolgozatban alkalmazott Sonntag & Schafer-Rauser modellben a mddszertani kreativitds
csoportba tartoznak, egyarant fontos kompetenciaként jelentek meg a kutatasi
eredményekben, melyek sziikségszerliek a munkaer6piaci és kornyezeti valtozasokhoz,
valamint a még gyorsabban valtozé munkavaéllaléi igényekhez vald alkalmazkoddshoz a
szervezet emberi er6forras menedzsment rendszerének hatékony mikodtetése érdekében.
A reziliencia és az alkalmazkodd készség, mint fontosnak tartott tarsas kompetencia is azt
erdsiti, hogy a valtozasok kezelése az egyik legnagyobb kihivas napjainkban a HR vezet6
szamara. Mindenképp szikséges kiemelni, hogy a HR folyamatok digitalizacidjaval
parhuzamosan egyre nagyobb hangsulyt kap a HR tevékenység soran a személyes kapcsolat,
illetve a megfelel6 kommunikacié. A digitalizacio, illetve a mesterséges intelligencia csak
részben helyettesitheti a HR szakember munkajat, a személyes kapcsolatok és a
munkavallaldkkal valé kapcsolattartds anndl inkabb felértékel6dnek, minél tobb feladatban,
funkcidban jelenik meg digitalis megoldas. A szakirodalom alapjan jov6allénak nevezett,
illetve a mesterséges intelligencia haszndlatanak terjedésével 0Osszefliggésbe hozhaté

kompetencidk kozil a rugalmassag, a kreativitas és a kritikus gondolkodas megjelenése is azt

52



erdsiti, hogy az intenziven valtozé vilagban a valtozdsok kezelésében, az G4j dolgokra vald

nyitottsagban rejlik a megoldds a HR terileten is.

Fent emlitett kompetencidk nem tul nagy gyakorisdggal ugyan, de el6fordultak a vizsgalt
hirdetésekben is, ezért a H2 hipotézist, mely szerint a mesterséges intelligencia
haszndlatahoz szilkségesek bizonyos kompetencidk és ezek mar az allashirdetésekben is

o

megjelennek elvarasként, a vizsgalat eredményei megerdsitették.

Azt a vizsgalt hipotézist, miszerint a vallalat jellege meghatdrozza, hogy mennyire nyitottak a
szervezetnél a mesterséges intelligencia alapu megoldas alkalmazasara az emberi eréforras
menedzsment folyamatokban, mindkét kutatasi médszer eredményei aldtdmasztottak, mivel
a hirdetésekben is jelent6sen nagyobb aranyban szerepeltek a mesterséges intelligencia
hasznalataval osszefliggésbe hozhatd kifejezések és kompetenciak a nagyvallalatok, mint
munkaltatdk esetében és az interjuk is azt erésitették meg, hogy a vizsgalt vallalatok kozil a
nagyvallalatoknak van konkrét elképzelésiik és tervik kilonboz6 mesterséges intelligencia

alapu megoldasok alkalmazasara a HR terileten.

Mindkét kutatasi mddszer megerdsitette, hogy a digitalizacié és a mesterséges intelligencia
hasznalatanak terjedése a HR terlileten nem jelenti a szakma elszemélytelenedését, a rutin
feladatok automatizalds nem teszi feleslegessé a HR szakember munkajat. Az emberi
er6forras tevékenység soran hangsulyt kell fektetni a kommunikaciés készségek alkalmazésa
altal a személyes kapcsolatokat épitésére a munkavallalokkal. Mivel a HR szakma kozponti
eleme az ember, ezért a digitalizdcié és a mesterséges intelligencia elényeit ugy kell
kiaknazni, hogy azok tovabbra is segitsék a személyes kapcsolatok min&ségét, valamint az

onmegvaldsitast a HR szakember és a munkavallalé szamara egyarant.

Kutatasi eredményeim csupan a vizsgalt, nem reprezentativ mintdra vonatkoznak, ezért a
kovetkeztetések nem daltalanosithatdk, viszont alapul szolgalhatnak egy nagyobb elemszdamu,
reprezentativ kutatds elGkészitésére egy kés6bbi idGszakban, melyre a mesterséges

intelligencidnak még elterjedtebb hasznalata lesz jellemz6.
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8. Mellékletek

1. melléklet: Interju kérdések

1. Acégadatai

- Acég mérete (KKV, multi vagy mikro)

- Alkalmazottak Iétszama

- Alapitds éve

- Tevékenységének iparaga

- A cég székhelye (varos)

2. Azinterju alany adatai

- Pozicidja

- Eletkora (-30, 31-40, 41-50, 51-)

- Miédta dolgozik a cégnél, midta dolgozik ebben a poziciéban?

- Miavégzettsége?

- Hanyf6 a HR szervezet a vallalatnal?

3. Mesterséges intelligencia és a HR vezet6

- Hogyan fogalmazna meg, hogy mi a mesterséges intelligencia?

- Talalkozott-e munkaja soran a Ml-vel? Ha igen, mikor és hogyan?

- Mivolt az els6 tapasztalat, benyomas?

4. A mesterséges intelligencia alkalmazasaval kapcsolatos kérdések

- Alkalmaznak-e mesterséges intelligencia alapti megoldast az adott cégnél?

- Haigen, mely teriileteken, milyen alkalmazasokat, miéta, mik a tapasztalatok?

- 1.Toborzas és kivalasztas, 2. Onboarding, 3. Elkotelezettség és fejl6dés, 4.
Teljesitménymenedzsment, 5. mas?

- Tartalmazza-e barmilyen dokumentum a Ml-val kapcsolatos stratégiat, terveket?

5. A mesterséges intelligencia EEM munkakordkre gyakorolt hatasa

- ErzékelhetS/kimutathaté-e véltozas a HR-es munkakorok feladatkérében, illetve a
munkakoroket betoltéktél elvart kompetencidk tekintetében?

- Mik az Ml alkalmazdasanak elényei és hatranyai a HR-es szdmara?

6. Ml kompetencidk a toborzasban

- HR munkakérben volt-e Uj felvétel az elmult fél évben? A kivalasztds soran
megjelent-e mar Ml haszndlatahoz kapcsolédé kompetencia, mint elvaras?
Valtoznak-e a hangsulyok az elvart kompetenciak kozott?

- Terveznek-e a kdvetkezG fél évben Uj HR munkatarsat felvenni? Ha igen, akkor
varhatdan meg fog-e jelenni M| hasznalatdhoz kapcsoléddé kompetencia, mint
elvaras? (kritikus gondolkodas, érzelmi intelligencia, kreativitds, rugalmassag,
nyitottsag az Uj dolgokra)

- mik a legfontosabbnak gondolt kompetencidk a HR terlleten?

7. Ajové

- Terveznek-e a vallalatnal a kovetkez6 2-3 évben (Ujabb) Ml alkalmazast bevezetni?

- Onnek mi a személyes véleménye az MI-rél a HR-ben? On mely teriileteken latna
hasznosnak az Ml alkalmazasat a cégnél, ahol dologzik?
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