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A vildgban zajlé valtozasok, a digitalizacids és automatizacids torekvések jelentGs hatast
gyakorolnak a munkaerdpiac szdmos szegmensére, a gyorsan valtozé technoldgiai kornyezet
és az ehhez kapcsolddé informatikai megoldasok hasznalatanak terjedése megkoveteli a
munkavallaldk részérdl is az alkalmazkodasi képességet a valtozé munkakori feladatok és az

ehhez kapcsolddé kompetencidk vonatkozdsaban.

A HR digitalis transzformdacidjanak és a mesterséges intelligencia egyre szélesebb kori
elterjedése kapcsan a kutatdsom sordn arra kerestem a valaszt, hogy a mesterséges
intelligencia milyen mértékben és hogyan jelenik meg a HR folyamatokban, milyen hatdssal
van a HR teriileten dolgozék munkakorére, feladataira és hogyan alakitja a4t a sikeres és

hatékony munkavégzéshez szlikséges komptencidkat.

Mindezt két kutatdsi moddszerrel vizsgaltam, a munkaltatéi oldalrél megkozelitve a
profession.hu hazai vezeté dllasportdlon megjelent HR vezet6i Aallashirdetések
tartalomelemzésén keresztill vizsgaltam, hogy a munkaerépiacon a HR vezet6i munkakorok
tekintetében felfedezhet6ek-e mar a mesterséges intelligencia haszndlataval kapcsolatos
feladatok, elvardsok, illetve azt, hogy az ilyen poziciéra vald kivalasztas soran milyen
kompetencidkat var el a munkaltaté egy HR vezet6tSl. A kutatasi céloknak és a kutatdsi
kérdéseknek megfelel6en kutatdsom masik pillére a kvalitativ interjukra alapozott
maddszertanra éplilt, mely soran félig strukturalt interjukérdések 4&ltal ismertem meg a
megkérdezett 11 HR vezet6 mesterséges intelligencia HR terlleten valé alkalmazasaval
kapcsolatos gondolatait. Az interjuk soran kivancsi voltam, mennyire nyitottak a mesterséges
intelligencia alkalmazdsara, a HR kiilonb6z6 funkcidit tekintve milyen folyamatokban
tdmogatjdk annak hasznalatat és valtoznak-e az elvart kompetencidk a HR vezetSk és

munkatarsak vonatkozasaban.

A szakirodalom feldolgozas soran a mesterséges intelligencia fogalmanak és az
alkalmazasaval kapcsolatos jelenlegi stratégia bemutatasat kdvet6en attekintettem az EEM
fejl6dését a XX. szdzadra vonatkozdan, valamint a mesterséges intelligencia és a lehetséges
kapcsolddasi pontjait. A kompetencia fogalmdanak kiilonb6z6 értelmezései és egyfajta
lehetséges csoportositdsi mod bemutatdsat kovetéen kitértem a HR munkakérokhoz

kapcsoléddan elvart kompetencidkra, illetve rovid attekintést adtam arrél, miket tekintenek



a mai munkaerépiac ismeretében a gyorsan valtozé kornyezet altal nyujtott lehetGségek

kiaknazasara alkalmas, jovéalléo kompetencidknak.

El6szor az interjuk keriltek feldolgozasra a dolgozatban kérdéscsoportonként, melynek
eredményeként megallapithatd, hogy a megkérdezettek tobbsége tdmogatja a mesterséges
intelligencia HR terileten valé alkalmazdsat és leginkabb abban latja a mesterséges
intelligencia alapu eszk6zok alkalmazasdnak hatékonysdg novel6 lehet6ségét, hogy a nagy
id6igényd, rutinszeri feladatok Ml altali elvégzésése lehet6séget biztositana a HR szakember

szamadra, hogy tobb mindségi id6t forditsanak a komplexebb feladatok megoldasara.

Mesterséges intelligencia alapu alkalmazast (ChatGPT-t) a megkérdezettek tdobb, mint fele
haszndl ugyan, de csak sajat érdekl6désbdl és nem a vdllalati folyamatokba épitve, szervezeti
szinten csupan két vallalatnal jelenik meg a chatbot és a gamifikacié a HR terlleten, mint
hatékonysag vagy munkavallaléi elégedettség ndveld eszkdz. A hirdetések tartalomelemzése
soran vizsgdltam a mesterséges intelligencia haszndlatara utald feladatok, illetve elvarasok
megjelenését, de ezek gyakorisadga joval a hipotézishez kapcsolt 30 szazalékos megjelenési
szint alatt maradt, ezért a H1 hipotézis, mely a mesterséges intelligencia HR munkakorékben

meghatarozott feladatokra és elvardsokra gyakorolt hatdsara vonatkozott elvetésre keriilt.

A HR teriileten elvart kompetencidk vizsgdlata kapcsan az eredmények azt mutattak, hogy a
digitalis készségek a HR teriletén is az egyik legmeghatarozébb kompetencianak szamitanak,
ezenkivil az Uj dolgokra vald nyitottsdag és a valtozdsok iranti fogékonysdg, melyek a
dolgozatban alkalmazott Sonntag & Schafer-Rauser modellben a mddszertani kreativitds
csoportba tartoznak, egyarant fontos kompetenciaként jelentek meg a kutatasi
eredményekben, melyek szikségszerliek a munkaerGpiaci és kdrnyezeti valtozasokhoz,
valamint a még gyorsabban valtozé munkavallaléi igényekhez valé alkalmazkodashoz a
szervezet emberi er6forrds 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
szdmara. 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 kapcsolattartas annal inkabb felértékel6dnek, minél tobb feladatban,
funkciéban jelenik meg digitalis megoldas. A szakirodalom alapjan jov6alldnak nevezett,
illetve a mesterséges intelligencia haszndlatdnak terjedésével 06sszefliggésbe hozhaté
kompetencidk kozil a rugalmassag, a kreativitas és a kritikus gondolkodas megjelenése is azt
erdsiti, hogy az intenziven valtozé vilagban a valtozdsok kezelésében, az Uj dolgokra vald

nyitottsagban rejlik a megoldas a HR terileten is.

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

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 alkalmazdasdra az emberi eréforras
menedzsment folyamatokban, mindkét kutatasi médszer eredményei aldtdmasztottak, mivel
a hirdetésekben is jelent6sen nagyobb aranyban szerepeltek a mesterséges intelligencia
hasznalataval Osszefliggésbe hozhaté kifejezések és kompetenciak a nagyvallalatok, mint
munkaltatdk esetében és az interjuk is azt erGsitették meg, hogy a vizsgalt vallalatok kozil a

nagyvallalatoknak van konkrét elképzelésik és tervik kilonboz6 mesterséges intelligencia

alapu megolddasok alkalmazasara a HR teriileten.

Mindkét kutatdsi médszer megerGsitette, hogy a digitalizacid 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
er6forrds tevékenység sordn hangsulyt kell fektetni a kommunikacids készségek alkalmazasa
altal a személyes kapcsolatokat épitésére a munkavallalékkal. Mivel a HR szakma kozponti
eleme az ember, ezért a digitalizdcié és a mesterséges intelligencia el6nyeit Ugy kell
kiakndzni, hogy azok tovabbra is segitsék a személyes kapcsolatok min&ségét, valamint az

onmegvaldsitast a HR szakember és a munkavallalé szdmara egyardnt.

Kutatasi eredményeim csupan a vizsgalt, nem reprezentativ mintara vonatkoznak, ezért a
kovetkeztetések nem dltalanosithatdk, viszont alapul szolgalhatnak egy nagyobb elemszamu,
reprezentativ kutatds el6készitésére egy kés6bbi idGszakban, melyre a mesterséges

intelligencidnak még elterjedtebb hasznalata lesz jellemz6.



