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A MESTERSEGES INTELLIGENCIA A MUNKAEROPIAC
SZUROJEKENT: KINEK NYILIK KI AZ AJTO?

Artificial intelligence as a labor market filter: who gets through the door?

SOLYMOSI-SZEKERES BERNADETT" - TOTH ADEL "™

A mesterséges intelligencia egyre nagyobb szerepet jatszik a munkaerdpiac egyes szegmense-
iben, kiilondsen a toborzas és a kivalasztas soran. Annak ellenére, hogy az automatizalt dontés-
hozatal egy gyors és objektiv alternativanak tiinik, alkalmazasakor fennallhat az el6itéletesség
veszélye. A tanulmany célja, hogy feltarja az algoritmusalapti rendszerek alkalmazasanak ha-
tasait, figyelemmel az algoritmikus diszkriminaciora, valamint az algoritmusalapti dontéshoza-
tal etikai és jogi kihivasaira. A tanulmany ramutat annak sziikségességére, hogy transzparens
¢s ellendrizhetd algoritmusokat alkalmazzanak a tisztességes munkaerd-felvételi gyakorlatok
elémozditasa érdekében.

Kulcsszavak: mesterséges intelligencia, munkaero-felvétel, algoritmikus diszkrimindcio, au-
tomatizalt dontéshozatal, humdanerdforrds-menedzsment

Artificial intelligence is playing an increasingly significant role in various segments of the
labor market, particularly in recruitment and selection processes. Although automated de-
cision-making appears to be a fast and objective alternative, it carries the risk of bias. This
study aims to explore the impacts of algorithm-based systems, with a particular focus on
algorithmic discrimination. Furthermore, it highlights the ethical and legal challenges of al-
gorithm-based decision-making and emphasizes the necessity of implementing transparent
and accountable algorithms to promote fair recruitment practices.

Keywords: artificial intelligence, recruitment, algorithmic discrimination, automated de-
cision-making, human resources management.
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Bevezetés

Napjainkban a digitalis gazdasag fokozatos terjeszkedésének koszonhetden a mes-
terséges intelligencia (a tovabbiakban: MI) forradalmat éli. Akarmilyen szempontbol
is vizsgaljuk ezt a jelenséget, batran kijelenthetd, hogy az emberi élet barmely as-
pektusaban hatékony szerephez jut. Nincs ez masképp a munkaerdpiac teriiletén
sem.' A toborzasi és kivalasztasi folyamatokban egyre gyakrabban keriil sor az al-
goritmusok alkalmazasara, mivel a munkaltatd szaméara egy gyorsabb, hatékonyabb
alternativaval all eld, mely képes a dontéshozatal objektivitasat is eldmozditani.

Kissé azonban arnyalni kell a helyzetet, ugyanis mindezek magukban hordozzak
a nemek kozotti, €s az algoritmikus diszkriminacié kockazatat, amik jelenleg kiilon-
leges figyelmet igényelnek, atalakitasra szorulnak. Az algoritmusok képzéséhez
hasznalt elfogult adathalmazok a mai napig alkalmazzak, és fenntartjak a torténel-
mileg diszkriminativ munkaeré felvételi gyakorlatot.” Az MI-alapti rendszerek gyak-
ran multbéli adatokra tdmaszkodva hozzak meg a dontéseiket, ahol elditéletek is
megbujhatnak.® A gyakorlatban tobb olyan eset latott mar napvilagot, ahol a véllalat
korabbi munkaerd-felvételi gyakorlata rejtett vagy nyilt diszkriminaciot tartalma-
zott. Az algoritmus ugyanis a diszkriminativ mintdzatot reprodukalja, megerdsitve a
tarsadalmi egyenlétlenségeket, egyben megfosztva egyes, védett tulajdonsaggal ren-
delkez6 személyeket a munkalehetdségektdl. Ez kell6képp bizonyitja azt, hogy ha
az algoritmusok még csokkentik is a szubjektivitast a toborzasi folyamatokban, a
végsd dontések meghozatalaban az emberek tovabbra is meghatarozo szerepet jat-
szanak,* vagy legalabbis erre sziikség lenne. Ezenkiviil, a humén eréforras (a tovab-
biakban: HR) teriiletén az MI-rendszerre vonatkozo készségek hianya is problémas.
A HR szakemberei még nem biztos, hogy rendelkeznek MI-eszk6zok hasznalatdhoz
kapcsolodo ismeretekkel, emiatt fennall annak a veszélye, hogy szerepiiket a késob-
biekben MI-hez érté szakemberek valtjak fel.’

Az algoritmusok alkalmazasanal egyre nagyobb mértékii fesziiltség érzékelhetod
az automatikus dontéshozatal rugalmassaga és annak lehetséges veszélyei kozott.
Ugyanis vannak, akik csodafegyvernek tartjak a hatékonysag novelésére és a mun-
kaerdhiany kezelésére, azonban fennall a veszélye annak, hogy diszkriminacio

MELYPATAKI Gabor: A mesterséges intelligenia munkajogi €s munkaerdpiaci hatésai. Le-
het-e a mesterséges intelligencia fonok? Infokommunikacio és jog 2019/2., 73, 10-14.

2 Ying LU — Miles M. YANG — Jianhua ZHU — Ying WANG: Dark side of algorithmic ma-
nagement on platform worker behaviors, a mixed-method study. Human Resource Ma-
nagement 2024. majus 1. https://doi.org/10.1002/hrm.22211

Miranda BOGEN: All the ways hiring algorithms can introduce bias. Harvard Business
Review 2019. majus 6. https://hbr.org/2019/05/all-the-ways-hiring-algorithms-can-intro-
duce-bias

4 Miranda BOGEN: i. m.

5 Jan LAURISSEN — Valentina VUKMIROVIC: Al and HR: The Future of Recruitment or a
Loss of Human Connection? Reshaping Work Insights, Linkedin 2025. februar 11.
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bontakozik ki néhany esetben.® Bar az informatika teriiletén mér tobb tanulméany
foglalkozott az algoritmusok elfogultsdgdval,” a HR és munkajog teriiletén még csak
kezdeti fazisban van ennek a vizsgalata. Az algoritmikus dontéshozatal lehetséges
hatranyaival kapcsolatos fejlemények jelenlegi széttagoltsaga komoly kihivasok elé
allitja a jovobeli kutatasokat, vizsgalatokat. Kiillondsen problémas, ha a nagy multi-
nacionalis vallalatok ugy alkalmazzak az algoritmusokat, hogy nincsenek tisztaban
azok lehetséges negativ kovetkezményeivel. Ezért kulcsfontossagu a torzitasok €s a
diszkriminaciok felderitése, valamint 4j kutatasi iranyok meghatarozasa.®

Jelen kutatas célja, hogy feltarja az algoritmusok alkalmazasanak hatasait a
munka vilagaban, kiilonos tekintettel a foglalkoztatas kezdeti fazisaira, azaz a tobor-
zas és kivalasztasi folyamat soran felmeriilé diszkriminativ intézkedésekre. Els6 kor-
ben vizsgalodas targyat képezi a mesterséges intelligencia alkalmazasa a munkaerd-
felvételben, ezt kovetden pedig, hogy milyen mechanizmusok okozzak a hatranyos
megkiilonboztetés kialakulasat. Végezetiil a kutatas kitér az MI-alapu dontéshozatal
etikai és jogi kérdéseire. A vizsgalat kdzvetett célja ahhoz hozzajarulni, hogy atlat-
hatobba valjanak a munkaerd-felvételi folyamatok a mesterséges intelligencia jelen-
1étével és alkalmazasaval 6sszefiiggésben.

1. Munkaviszonyok digitalis atalakulasa és az emiatt fokoz6dé MI-alkalmazas

A munkaviszonyok digitalizalodasa az 11j technologiak altal hozott vivmanyokra vo-
natkozik, melynek soran egy adatot képesek vagyunk gy(jteni, tarolni, feldolgozni,
tovabbitani. A digitalis atalakulas nem csak az emberek altal elvégzendé munka meny-
nyiségét, azaz a foglalkoztatas egészét (és tipusat), mint a munkakoroket és készsége-
ket tartja szem el6tt. Talan még ennél is fontosabb a munka elvégzése, megszervezése,
ellendrzése és értékelési modjanak a megvalasztasa.” Ugyanis, ahol a digitalis tjdon-
sagok lehetdvé teszik az adatok gytijtését és feldolgozasat, ott nagy valosziniiséggel az
algoritmikus menedzsment valamilyen formajat fogjak alkalmazni a munkavégzés
helytall6 kialakitasanak érdekében.'® Habér az algoritmusok a digitélis technologidkra

¢ Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: Discriminated by an algorithm: A systematic
review of discrimination and fairness by algorithmic decision-making in the context of
HR recruitment and HR development”. Business Research Vol. 13, 13, 2020, 796. https://
link.springer.com/article/10.1007/s40685-020-00134-w

7 Lasd bévebben: Robert B. ALLEN — Batya FRIEDMAN — Helen NISSENBAUM: Bias in com-
puter systems. ACM Transactions on Information Systems 14 (3), 1996, 330-347.; lasd
még: Xavier FERRER et al.: Bias and Discrimination in Al: A Cross-Disciplinary
Perspective. IEEE Technology and Society Magazine 40 (2), 2021, 72—80. https://doi.org/
10.1109/MTS.2021.3056293

8 Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 796.

TOTH Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapt munkavégzésben. Miskolci

Jogi Szemle 2022, 17 (2), 455-457.

10 Sara BAIOCCO — Enrique FERNANDEZ-MACIAS — Uma RANI — Annarosa PESOLE: The
Algorithmic Management of work and its implications in different contexts. Background
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és az ott 1év6 adatokra tdmaszkodnak, hangstlyozni kell, hogy ezeknek az eszk6zok-
nek, jelenségeknek a munkaszervezési célokra vonatkozoé konkrét felhasznalasa min-
dig szervezeti és intézményi dontéseket von maga utan.'' Jarrahi és tarsai szerint szo-
cidlis-intézményi és szervezeti tényezok alakitjak az algoritmikus menedzsmentet,
amelyek a fejlédéséhez és az eredményeihez jarulnak hozza.'

Az algoritmikus menedzsment sajatossagainak megvitatasa eddig foként a digi-
talis munkaplatformok kapcsan valosult meg."> A Covid—19-jarvanynak koszonhe-
toen a gazdasag elindult egy olyan digitalis vilag fel¢, aminek kovetkeztében az al-
goritmusok jelenléte mar a hagyomanyosabb munkakornyezetekben is elterjedni
kezdett. Eppen ezért koriiltekintést érdemel, hogy a jelenség tjszerii aspektusai ho-
gyan lépnek kdlcsonhatasba a mar meglevd szervezeti strukturdkkal.'* A digitalis
munkatigyi platformokkal Osszefiiggésben hozott eredmények minden bizonnyal
hasznos kiindulopontot jelentenek a szélesebb korii megértéshez.'> Azonban ezeket
mindenképp sziikséges kiegésziteni a humanerdforras-menedzsmentben alkalmazott
stratégiakkal, hogy egy atfogobb képet kapjunk.

1.1. A mesterséges intelligencia és a humaneroforrdas-menedzsment

Az emberier6forras-menedzsmentben az algoritmikus dontéshozatal szerepe gy ha-
tarozhat6 meg, mint egy 0j informaciogytijtési és tanacsadasi forras. Ahogy a gaz-
dasag, ugy a vallalatok is folyamatosan engednek a technoldgia vilaganak, ami altal
az algoritmusok alkalmazasi kore is egyre jobban kiszélesedik.'® Méhlmann és Zal-
manson az algoritmusok szerepét a rutinszeri munkahelyi dontések szabvanyosita-
saként definialjak.'”

A human eréforras talajan az algoritmikus dontéshozatal f6 mozgatorugoéi kozé
tartoznak az id6- és koltséghatékonysag, a kockazatok minimalizalasa és a dontési

Paper Series of the Joint EU-ILO Project, n°9, 2022, 5. Lasd még: RACZ-ANTAL Ildiko:
Algoritmizalt menedzsment, azaz algoritmusok dltal vezérelt munkaszervezés. XVI. Jo-
gasz Doktoranduszok Orszagos Szakmai Talalkozoja, 2020, 227-235.
" Sara BAIOCCO — Enrique FERNANDEZ-MACIAS — Uma RANI — Annarosa PESOLE: 1. m. 5.
12° Mohammad Hossein JARRAHI — Gemma NEWLANDS — Min Kyung LEE — Christine T.
WOLF — Eliscia KINDER — Will SUTHERLAND: Algorithmic management in a work
context. Big Data & Society 8 (2),2021. https://doi.org/10.1177/20539517211020332
Z06DI Zsolt: Algoritmikus menedzsment a platformmunka vilagaban. Allam- és Jogtudo-
many 2022/1., 89—-108. Lasd még: GYULAVARI Tamas: Haknigazdasag a lathataron: az
internetes munka fogalma és sajatossagai. lustum Aequum Salutare 15 (1), 2019, 25-51.
KUN Attila: Munkajogviszony ¢és a digitalizacio — rendszerszintl kihivasok és a kezdet-
leges eurdpai uniods reakciok. In: Pal Lajos-Petrovics Zoltan (szerk.): Visegrad 15.0 — A
Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai. Budapest, Wolters Kluwer, 2018,
389-416.
15 Sara BAIOCCO — Enrique FERNANDEZ-MACIAS — Uma RANI — Annarosa PESOLE: 1. m. 5.
!¢ Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 795-796.
7" Mareike MOHLMANN — Lior ZALMANSON: Hands on the Wheel: Navigating Algorithmix
Management and Uber Drivers’ Autonomy. ICIS 2017 Proceedings 3, 2017. Lasd még:
Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 795-796.
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biztonsdg ndvelése.'® Mindemellett a vallalatok az algoritmusok alkalmazasaval
igyekeznek az olyan emberi elfogultsagokat, mint példaul az elditéleteket vagy a
személyes meggyozddéseket csokkenteni, ndvelve ezaltal a HR toborzasi és a HR
fejlesztési folyamatok objektivitasat, valamint az igazsagos intézkedések megerdsi-
tését.'” Deloitte amellett foglal 4llast, hogy az algoritmusok a dontéshozatali folya-
matokban minden benytjtott allaspalyazatot ugyanazon szempontok €s kritériumok
szerint kezelnek.*

Adrian Todoli-Signes szerint a dontéshozatalhoz kapcsolddd technologiai fej-
lesztések nem csupan az informaciok 0sszegytjtésére és feldolgozasara iranyulnak,
hanem valamennyi HR-hez kapcsol6do feladat teljes mértékben kiszervezhetd. Sot,
hozzateszi, hogy a mesterséges intelligencia lehetdvé teszi a teljesen automatizalt
dontéshozatalt, amihez emberi beavatkozasra nem, vagy csak minimalis mértékben
van sziikség.?' Fontos hangsulyozni, hogy idetartoznak azok a részlegesen automa-
tizalt dontések is, amiben az algoritmusok csak egy kismértékben vesznek részt.
Ilyen példaul az, amikor a HR-vezetd hozza meg a végsé dontést arrdl, hogy kit
vesznek fel az adott vallalathoz, illetve kit 1éptetnek eld. Ebben az esetben el6for-
dulhat, hogy olyan automatizalt rendszereket hasznaltak a kivalasztasi folyamat so-
ran, amelyeknél bizonyos szempontokat hataroznak meg annak érdekében, hogy ki-
valasszak a megfeleld jelolteket. Ennek megfelelden, akinek az 6néletrajza nem felel
meg ¢ kritériumoknak, azokat automatikusan elutasitja a rendszer. Automatizalt don-
téseknek®” mindsiil az is, ha a palyazo jeldlteket kategoriakba soroljak szamsor vagy
betii szerint, és a HR-vezetd mindezek alapjan hozza meg a dontést.”

A felvételi folyamat mar joval azel6tt elkezdddik, amint az allaskeresd benyujtana
a jelentkezését.”* A toborzasi szakaszban a prediktiv analitika hasznalataval segitenek
meghirdetni az allasajanlatokat, értesitik az allaskeresdket a potencialisan vonzo pozi-
ciokrol, valamint a toborzok szdmara kiemelik a legalkalmasabbnak tiing jeldlteket.?

'8 Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 796.

19 Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 796.

DELOITTE: Mensch bleibt Mensch — auch mit algorithmen im recruiting. Wo der Einsatz
von Algorithmen hilfreich ist und wo nicht. 2018. Lasd részletesebben: Alina KOCHLING
— Marius Claus WEHNER: i. m. 796.

Adrian TODOLI-SIGNES: Algorithms, artificial intelligence and automated decisions con-
cerning workers and the risks of discrimination: the necessary collective governance of
data protection. ETUI Main Article 2019, 5. https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?
abstract id=3316666

Az automatizalt dontéshozatalokra egyébként a GDPR-rendelet 22. cikke az iranyado,
ami a késobbiekben keriil bemutatasra.

2 Adrian TODOLI-SIGNES: i. m. 13-14.

24 Miranda BOGEN: All the ways hiring algorithms can introduce bias. Harvard Business
Review, 2019. majus 6. https://hbr.org/2019/05/all-the-ways-hiring-algorithms-can-intro-
duce-bias.

A prediktiv analitika értelmében az algoritmus korabbi adatbazisokbol, szamadatokbol,
vizualis anyagokbdl kiindulva allit jovébeni feltételezéseket, ami a munkaviszony

21
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A HR szakemberei manapsag egyre inkabb az adatvezérelt algoritmusokra ta-
maszkodnak, ugyanis azok a munkaerd-felvételi folyamatokban és a potencialis je-
16ltek megtalalasaban hatalmas segitséget nytjtanak.?® Ezek a szoftverrendszerek
olyan hatékonyak az dnéletrajzok sziirésében, hogy azok kétharmadat mar azeldtt
kiiktatjdk, hogy ember latna dket.”’

A hatékonysagnak azonban vannak hatranyai. Osztjuk Gideon Mann és Cathy
O’Neil allaspontjat, miszerint az emberek altal kimunkalt algoritmusok a visszaélés-
nek kedvezhetnek, és akar akaratlanul is erdsithetik a diszkriminaciot a felvételi fo-
lyamat soran.®

2. Automatizalt dontések és a diszkriminacio kockazatai

Bar a mesterséges intelligencia segithet a toborzas kezdeti fazisaiban — példaul a
korabban emlitett, a jeloltek kategorikus besorolasa altal —, tovabbra is aggalyos,
hogy nehezen tudja kezelni a bonyolultabb tényezoket. Tobben amellett érvelnek,
hogy az olyan feladatok soran, ahol az empatia kulcsfontossagu, a mesterséges in-
telligencia nem hozhat 6nalléan végleges dontéseket a munkaerd-felvétel soran.
Az emberi feliigyelet fenntartasa tehat kulcsfontossagu, kiilondsen azért, hogy a je-
161teket a véllalat értékeivel és kultirajaval dsszhangban értékeljék.?’ Meg kell to-
vabba emliteni, hogy a munkajogban mar a kezdetektdl hatast gyakorld altalanos
magatartasi kovetelmények olyan értékeket kozvetitenek, amelyek az emberi értéke-
1ést sziikségelik.*”

Korabban emlitésre keriilt, hogy a mesterséges intelligencia abbol a szempontbol
elényds a munkaltatd szamara, hogy hasznalataval az elfogult intézkedések

minden aspektusara kiterjed, igy a munkaerd-felvételi folyamatokra is. Azonban tulzas
lenne kijelenteni, hogy tiipontosan eldre behatarolja a késobbi eseményeket, viszont azok
a vallalatok, akik a toborzasi és kivalasztasi folyamatokat tanulé algoritmusok segitségé-
vel végzik, nagyobb eséllyel talaltdk meg a megfeleld jeloltet a megadott allashelyre.
Lasd bovebben: Kiss Franciska: A HR legjobb baratja: az emberre hangolt prediktiv ana-
litika. MunkaerGpiac rovat, Behaviour. HR magazin 2020. augusztus 29. https://behavi-
our.hu/a-hr-legjobb-baratja-az-emberre-hangolt-prediktiv-analitika/ Lasd még: Miranda
BOGEN: i. m.
26 Gideon MANN — Cathy O’NEIL: Hiring Algorithms Are Not Neutral. Harvard Business
Review 2016. december 9. https://hbr.org/2016/12/hiring-algorithms-are-not-neutral
Ramona OWEN: 72% of Resumes are Never Seen by Employers. Access Newswire, 2016.
februar 16. https://www.accessnewswire.com/newsroom/en/business-and-professional-
services/72-of-resumes-are-never-seen-by-employers-436847
2 Gideon MANN — Cathy O’NEIL: Hiring Algorithms Are Not Neutral. Harvard Business
Review 2016. december 9.
2 Jan LAURUSSEN — Valentina VUKMIROVIC: Al and HR: The Future of Recruitment or a
Loss of Human Connection? Reshaping Work Insights, Linkedin 2025. februar 11.
Ennek kapcsan meg kell emliteni az ethics by design megkozelitést, ami a mesterséges
intelligencia fejlesztéséhez kapcsolodik és pontosan ezeket az etikai megfontolasokat
érinti. MEZEI Kitti: A mesterséges intelligencia jogi szabalyozasanak aktualis kérdései az
Eurépai Unidban. In Medias Res 2023/1., 53. https://doi.org/10.59851/imr.12.1.4
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kikertlhet6k. Ha a bevitt adatok azonban torzitasokat tartalmaznak, akkor az elGité-
letesség tovabbra is fennmarad. A mesterséges intelligencian alapuld rendszerek
csak annyiban objektivek, mint azok az adathalmazok, amelyekkel betanitottak,
maskiilonben reprodukalhatja az elfogultsagokat.>' Sara Baiocco és tarsai szerint a
paraméterekkel készitett profilalkotas allandosithatja az algoritmusokat taplalo ada-
tokbol szarmazo, meglévo elditéleteket, igy a munkahely és a HR-gyakorlatok po-
tencialisan még diszkriminativabb4 valhatnak, mint korabban.*?

A nagyvallalatok gyakran a munkaerd-felvétel vagy az el6léptetés alkalmaval au-
tomatikus Onéletrajz-kezeld programot alkalmaznak. Ha ez a program a korabbi
munkaerd-felvételi gyakorlatokra épiil, akkor nagyobb valdszintiséggel a jovoben is
alkalmazni fogja azt. Masképpen szo6lva, amennyiben ezek a gyakorlatok diszkrimi-
nativ, torzitd hatassal birtak, akkor az algoritmus fenntarthatja ezeket az egyenlot-
lenségeket, mindezt a latszolagos objektivitas leple alatt. De Stefano ugy fogalmaz,
hogy pusztan az egyenldé banasmod kovetelményébe iitk6zé adatok kiszelektalasa
révén még nem biztosithato a diszkriminacid kikiiszobdlése, ugyanis, kiillondsen a
fejlett algoritmusok képesek kozvetett jelek alapjan is beazonositani a védett csopor-
tokat. Ennek fényében a karrierutvonalak, postai iranyitészamok, vagy akar a jelent-
kez6 vezeték-, vagy keresztneve alapjan is képesek elditéletes dontést hozni, fenn-
tartva ezaltal a strukturalis egyenlStlenségeket.*® Erdekes helyzet allhat el a kozos-
ségi média elemzésénél is. Ez a terep ugyanis lehetdvé teheti annak megismerését,
hogy a jelentkez6 valamely Ebktv. altal is targyalt csoporthoz tartozik-e, amennyi-
ben errdl osztott meg informaciot. Az algoritmusok kdvetkeztetési képességei nem
teljesen atlathatoak, emiatt nehezen kiderithetd, hogy a dontéshozatali folyamat so-
ran felhasznalnak diszkriminativ jellegii informaciokat vagy sem.**

Az algoritmikus dontéshozatal atlathatosaga, elfogultsaga és méltanyossaga ko-
rili vitanak egyik ékes példaja az online kereskedelemként funkcionaldé Amazon
esete.” 2014-ben a vallalat mérndkei egy projekten kezdtek el dolgozni, melynek
célja a munkaer6-felvétel automatizalasa volt. Egy olyan algoritmus megalkotasat
helyezték kilatasba, ami képes atnézni az 6néletrajzokat, €s abbol kivalasztani a le-
end6 munkavallalokat. Az 0j szoftvert az ott dolgozé munkavallalok dnéletrajzabol
programoztak be, akik tilnyomorészt férfiak voltak. Emiatt az algoritmusok a néi
jelentkezdk rendkiviili hatranyat eredményezték a miszaki allasajanlatokra valo je-
lentkezésiik soran, ami végiil arra késztette az Amazont, hogy allitsa le a felvételi
dontésekhez sziikséges, teljesen automatizalt dontéshozatalt. Ugyanis a szoftver az
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32 Sara BAIOCCO — Enrique FERNANDEZ-MACIAS — Uma RANI — Annarosa PESOLE: The
Algorithmic Management of work and its implications in different contexts. Background
Paper Series of the Joint EU-ILO Project, n°9, 2022, 23.

Valerio DE STEFANO: Negotiating the Algorithm? Automation, Artificial Intelligence and
Labour Protection. Comparative Labour Law and Policy Journal Vol. 41, 1, 2019, 15.
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adathalmazban 1év6 onéletrajzokhoz hasonlitja a benyujtott palyazatokat, ebbdl ere-
dden egy vallalat demogréfiai jellemzéinek reprodukalasa gyakorlatilag garantalt.*

Diszkriminacié fordul el6 akkor is, amikor az algoritmushoz a foglalkoztatési
adatok mellett implicit elitéletet is integralnak. Példaul, ha ez az adat a fehér bora
embereket elényben részesiti a spanyolajkiiakkal szemben, akkor — anélkiil, hogy
nemre, vagy etnikai hovatartozasra vonatkozo adatokkal taplalnak a szoftvert — az
algoritmus felismerhet olyan sajatossagokat az adatokban, amik egy védett csoportba
tartozonak mutatjak a jelentkezot, ezaltal kevesebb az esélye, hogy akar a meghall-
gatasara is sor fog keriilni.”” Barocas és Selbst szerint ezek a helyzetek akkor is hat-
ranyos megkiilonboztetést valositanak meg, ha alapvetden az algoritmus alkalmazo-
jénak nem all szandékaban hattérbe szoritani ezen védett tulajdonsagokkal rendel-
kez6 embereket, valamint, ha az algoritmust sem taplaljak kozvetleniil ilyen infor-
maciokkal.’® Hozzateszik, hogy hatranyos megkiilonboztetést okozhat az is, ha egy
bizonyos csoportot alul- vagy feliilreprezentalunk.* Tehat, visszautalva az Amazon
példajara, ha a ndk a férfiakhoz képest alulreprezentaltak az algoritmusban 1év6 ada-
tok altal, akkor az eredmény a férfiak — mint feliilreprezentaltak — javara alakul, ami
diszkriminativ eredményekhez vezethet.*’

A kockazatokat tovabb fokozza, amikor a kialakult gyakorlat 6ntanulé mestersé-
ges intelligencian alapul. Ezaltal a szoftverek képesek a sajat dontéseiket atprogra-
mozni annak érdekében, hogy elérjenek olyan elére meghatarozott célokat, mint pél-
daul a hatékony munkaszervezés. Azonban az atlathatosag hianya €s a munka emberi
mivoltatol valé megfosztasa ezaltal tovabbfokozodik.*' De Stefano kijelenti, hogy a
dontéshozoknak tekintettel kell lennitik az algoritmusok alkalmazasa soran a magan-
életre, foglalkoztatasa, és az vallalati termelékenységre. Allaspontja szerint még a
kiilséleg rendeltetésszeriien gyakoroltnak tiing intézkedések is disztopikus ellendr-
z¢s formaiva valhatnak, hacsak nem keriil sor a technologia hasznalatanak komoly
atgondolasara.*

Megjegyzendd, hogy nemcsak az allasra jelentkez6k kapcsan, hanem az algorit-
mus felhasznaloit érintéen is jelenhet meg torzitas. Ez tipikusan a betanitast kove-
téen a megvaltozott szocialis, kulturalis értékek kovetkeztében alakul ki. Ha az uj
tarsadalmi ismereteket nem lehetséges beépiteni a rendszerbe, akkor emiatt torzitas
1ép fel. Az eltérésnek szamos oka lehet. Bekdvetkezhet a tudomany jelenlegi allasa
szerinti valtozasok miatt, vagy ha az emberek masfajta megkozelitéssel hasznaljak a

36 Rachel GOODMAN: Why Amazon’s automated Hiring Tool Discriminated Against
Women. ACLU 2018.oktober 12. https://www.aclu.org/news/womens-rights/why-ama-
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39 Solon BAROCAS — Andrew D. SELBST: i. m. 681.

40 Alina KOCHLING — Marius Claus WEHNER: i. m. 800-801.
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4 Valerio DE STEFANO: i. m. 16.



https://www.aclu.org/news/womens-rights/why-amazons-automated-hiring-tool-discriminated-against
https://www.aclu.org/news/womens-rights/why-amazons-automated-hiring-tool-discriminated-against
http://dx.doi.org/10.15779/Z38BG31

A mesterséges intelligencia a munkaerdpiac sziirdjeként... 353

rendszert, mint amire az hivatott.*’ Friedman és Nissenbaum szerint a kulturalis kor-
nyezet sokfélesége akkor bizonyul problémasnak, ha példaul a felhasznalok alapve-
téen versenykeriilok, egyiittmitkddnek, mig az algoritmus individualista, versengd
alapokon nyugszik.**

A munka és a maganélet egyensulyanak elmozdulasa, a k6zosségi haldzatokhoz
val6 folyamatos kapcsolodas mind hozzajarulnak az emberek online és offline tevé-
kenységének megfigyeléséhez. Ez egy olyan adatdsszességhez vezethet, amit végsd
soron nehéz korlatozni. Rdadasul, az interneten keresztiil elérheté informacidkat
egyre gyakrabban hasznaljak fel a felvételi dontések soran, sét van olyan gyakorlat
is, hogy a munkavallalok kdzosségi oldalaiknak jelszavat is elkérik. De Stefano sze-
rint azonban mégsem feltétleniil rossz megoldas a digitalis eszkdzok alkalmazasa a
munkatevékenységek feliigyeletére, mert az kikiiszobolheti a HR egyéni elfogultsa-
gait azaltal, hogy egy objektiv és semleges iranyba viheti a folyamatokat.*’

Mindezeken tilmenden alapvetden tévesnek bizonyulhat az elképzelés, hogy az
algoritmikus és mesterséges intelligenciaval torténd iranyitas sziikségszeriien objek-
tivebb és elfogulatlanabb HR-gyakorlatokhoz vezethet. A probléma ¢és a kockazat
az, hogy ezek a rendszerek az emberek elfogultsagait tiikkrozik, és csak a termelé-
kenységgel €¢s munkateljesitménnyel kapcsolatos elképzeléseikre 9sszpontositanak,
ezaltal elutasitjak vagy méltanytalan helyzetbe hozzak a fogyatékkal €16, valamint
az eltérd tulajdonsagokkal rendelkezé jellteket vagy munkavallalokat. A vallalati
soksziniiség, diverzitas hianya is sulyosbithatja ezeket a jelenségeket.*® A fenti eld-
ny0k és hatranyok ismeretében kérdéses, hogy a palyazok és a munkavallalok igaz-
sagosnak érzik-e, ha a palyazatukat automatikusan biraljak el. Korabbi tanulmanyok
azt mutattak, hogy a HR-toborzasban és a HR-fejlesztésben a jelentkezok és a mun-
kavallalok kevésbé fogadjak el az algoritmikus dontéshozatalt, mint az emberek altal
végzett eljarasokat.’’

3. Az automatizalt dontéshozatal a GDPR arnyékaban

Az automatizalt dontéshozatal részletes szabalyait a GDPR-rendelet 22. cikke tartal-
mazza. A rendelet f6 szabaly szerint tiltd rendelkezést tartalmaz azokban az tigyek-
ben, ami az érintett szamara joghatassal jar, vagy 6t hasonloképpen jelentés mérték-
ben érintené, ideértve a profilalkotast.*® Ennek a rendelkezésnek tipikus esete az em-
beri beavatkozas nélkiil folytatott online munkaerd-toborzas.*’ Az algoritmusalapt
toborzast a szakirodalom szerint kétféle modon lehet értelmezni. Egyrészt a palyazé
érvényesitheti azt a jogat, hogy ne biraljak el kizarolag automatizalt dontések alapjan
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a jelentkezését.”® Masrészt felfoghaté egy 4ltalanos tilalomként, ami a munkaltatokat
akadalyozza meg abban, hogy kizarolag ilyen dontéseket hozzanak a toborzas so-
ran.>' Mindkét értelmezés megallhatja a helyét, azonban mérlegelni sziikséges. Hi-
szen ahogy Parviainen is ravilagit, a jogként valo értelmezés ahhoz vezethet, hogy a
jelentkezoket eltéréen kezelik attol fiiggden, hogy €lnek-e ezzel a lehetdséggel, ami
tovabb sulyosbithatja a mar amtgy is kiszolgaltatott munkavégzoi oldal helyzetét.
Ugyanis, a jelentkezok okkal tarthatnak attél, hogy ha élnek a jogukkal, kevesebb
eséllyel keriilnek kivalasztasra. A tiltasként valo értelmezés szerinte az eltéré banas-
modot kikiiszoboli, és egységesen biztositja az érintettek alapvetd jogait, a szabalyo-
zas céljaival 6sszhangban. Ugyanakkor ez a modszer jelentdsen korlatozhatja az al-
goritmusalapti toborzasi rendszerek mitkddését a dontési szakaszban.’* Kiegészités-
képp megjegyzendd, hogy a munkaltatok a {6 szabalytol eltéréen alkalmazhatnak
automatizalt dontéshozatalt, ha a GDPR 22. cikk (2) bekezdésében meghatarozott
kivételek valamelyike érvényesiil, és emellett megteszik a (3) bekezdésben megha-
tarozott védelmi intézkedéseket.™

Az automatizalt dontés a jelentkezé szamara akkor bir joghatassal, ha 6 keriil
kivalasztasra és munkaszerzddést kotnek vele. Az eldsziirési szakaszban mar mas a
helyzet, itt ritkan valosul meg kozvetleniil barmiféle hatas, mivel a jelentkezéket eb-
ben a szakaszban tovabbi interjuknak és szakmai teszteknek vetik ala, még miel6tt a
munkaltatd meghozna a végleges dontést. A toborzasi folyamatban a dontések alta-
laban egyes jelentkezOkre iranyulnak. Ha az elGsziirési szakaszban bizonyos

50 Az Ml-rendelet példaul kimondja, hogy a mesterséges intelligencia-rendszereket alkal-
maz6 személyeknek, ideértve a munkavallalokat, munkaltatokat, egy megalapozott don-
tés hozatal tdmogatasa érdekében emberi feliigyeletet kell biztositaniuk a rendszer felett.
Ebben az értelemben tehat fel kell vilagositani a munkavallaloikat hasznalati utasitas for-
majaban, melynek ki kell terjednie az MI-rendszer jellemzdire, képességeire, teljesitmé-
nyének korlataira. Az MI-ismeretének bovitésére alapveté kovetelmény az erre vonat-
kozo oktatas, kockazatkezelési gyakorlatok biztositasa, melyet a munkaltatoknak bizto-
sitaniuk kell. A képzett munkavallalok felismerik, ha a MI-rendszert nem a tervezett célra
haszndljak, nem megszokott koriilmények, anomalidk, miikodési zavarok vagy varatlan
teljesitmények fordulnak el6. Megfeleld tudast kell szerezniiik ahhoz, hogy tisztaban le-
gyenek a mesterséges intelligencia teljesitményeihez kotddo, talzott fiiggdség kockdza-
taval, és elévigyazatossagi, valamint megel6zési intézkedéseket igénylésének feltételei-
r6l. Lasd bévebben: Ml-rendelet (72) cikk. Lasd még: Aida Ponce Del CASTILLO: Regu-
lating algorithmic management in the Platform Work Directive: correcting risky deviati-
ons. Wolters Kluwer, 2023. november 22. https://global-workplace-law-and-policy.klu
werlawonline.com/2023/11/22/regulating-algorithmic-management-in-the-platform-work-
directive-correcting-risky-deviations/. Letoltés ideje: 2025. januar 8.
Henni PARVIAINEN: Can algorithmic recruitment systems lawfully utilise automated de-
cision-making in the EU? SageJournals, European Labour Law Journal. https://doi.
org/10.1177/20319525221093815
52 Henni PARVIAINEN: i. m.
33 GDPR 22. cikk (2)-(3) bekezdését érintden a térvény taxative felsorol harom esetet, ami-
kor nem alkalmazhaté az algoritmus dontéshozatal. A kdvetkezd bekezdés pedig tovabbi
intézkedéseket sorol fel az ott megjeldlt esetekhez igazodva.
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csoportokat kizarnak példaul a politikai tevékenységiik vagy az etnikai hovatartoza-
suk miatt, akkor a dontés 6ket érinti. El6fordulhat azonban olyan eset is, hogy mar
az allashirdetés soran is alkalmaznak diszkriminativ megszoritasokat. Tekintettel a
GDPR szabalyaira, ha egy dontés soran nem lehet meghatarozni pontosan az érintett
jelentkezodket, akkor a rendelet nem alkalmazhato, mivel az csak személyes adatok
kezelésére vonatkozik. Ezért a toborzasi fazisban a dontés egyéniesitésére vonatkozo
kovetelmény nem feltétleniil meghatarozo.™

Végezetiil, nem szabad figyelmen kiviil hagyni az algoritmusokra vonatkozo eti-
kai kihivasokat sem, ahol jelenleg a vélemények sokfélesége zajlik. Todoli-Signes
példaul ugy gondolja, hogy a statisztikai adatok kiemelt fontossaggal birnak, mivel
ezaltal kdnnyebb eldre jelezni egy személy viselkedését. Mivel azonban a védett cso-
portokrol jellemzden kevesebb a rendelkezésre allo adat, az algoritmus ugy érzékel-
heti, hogy a hatranyos helyzetben 1év6 jelolt kivalasztasa kockazatosabb, mint masé.
Masképp fogalmazva, az algoritmus a tobbi jeldlttel ellentétben a kisebbségi csoport
tagjatol tobb szakértelmet, képességet, tudast varhat el.>> Hozzateszi, az automatizalt
adatfeldolgozas exponencialisan noveli a munkavallaloi jogok megsértésének esé-
lyét. Mar 6nmagaban az a tény, hogy az automatizalt feldolgozasra tdmaszkodik a
huméanerdforras-menedzsment, ndveli a diszkriminacid valosziniiségét.>®

Ferrer szerint a GDPR egy keretrendszerként szolgal a diszkriminaci6 elleni in-
tézkedések kikényszeritésére, €s az automatizalt dontéshozatal eljarasi szabalyaira
vonatkozdan. Azonban kritikusan fogalmazza meg, hogy a szabalyozasi megolda-
sok foként elméleti sikon mozognak, de ha mégis megvaldsulnak, akkor sem adnak
feltétleniil valaszt a megkiilonboztetés jelenlétére. Az adatvezérelt elemzések raada-
sul profilok 6sszesitését hozzak 1étre, s mint ilyenek, hajlamosak arra, hogy onké-
nyes kategoriakat hozzanak 1étre valodi kozosségek helyett. Ezen a ponton szerinte
tovabbra is kérdéses, hogy a potencialis elfogultsagok mely ponton tekinthetdk ész-
szertien a diszkriminacié formainak.>’

Bogen hasonloképpen vélekedik Ferrerhez, miszerint a jogi szabalyozas és a kiala-
kuléban 1évo gyakorlat Snmagaban nem elengeddek ahhoz, hogy a toborzasi algorit-
musok eldmozditsak az egyenloséget. Arra kell 6sztondzni a prediktiv analitika fej-
lesztdit és azokat a munkaltatokat, akik alkalmazzéak azt a toborzas soran, hogy a jog-
szabalyok minimalis kovetelményén til is gondolkodjanak. Miel6tt barmilyen predik-
tiv eszkozt bevezetnének, fontos megvizsgalni, hogy a siker mércéi hosszu tavon mi-
lyen hatast gyakorolnak a késobbi elorejelzésekre. Tovabba ahhoz, hogy elkeriilhetd
legyen a hatranyos megkiilonbdztetés a felvétel soran, a munkaltatonak az egész to-
borzasi folyamatot figyelemmel kell kisérnie a rejtett torzitasok felismerése és kikiisz-
0bolése érdekében. A fejlesztoknek szintén tudatosan kell eljarniuk a rendszerek
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kidolgozasa ¢és tesztelése soran, maskiilonben a technologia nehezen teljesiti be az
egyenléségre tett igéretét, rosszabb esetben pedig ellenkezé hatast valt ki.*®

Kovetkeztetések

A megfigyelések alapjan megallapithato, hogy az algoritmusok alkalmazasa a tobor-
zasi folyamatokban mind pozitiv, mind negativ hatasokkal jar. A Ml-alapu algorit-
musok képesek hatékonyan ellatni a humanerdforras-menedzsmenthez tartozo fel-
adatokat, és egy objektiv képet adni a felvételi folyamatokrol. A munkaltatd szamara
ez minden bizonnyal elényos, mivel a hasznalataval konnyebben juthatnak el egy
gyors ¢s latszolag megfeleld dontésig. Mindazonaltal tovabbra is kiilonds figyelmet
kell szentelniink a technologia megfeleld alkalmazasara, mert bizonyos koriilmé-
nyek fennallasa esetén kdnnyen a visszaélések szinterévé valhat. Raadasul, a mun-
kajog pedig egyre inkabb digitalis iranyba tolodik, ami megkoveteli a technologia
precizitasat, kiilonosen a munkaerd-felvétel kapcsan. Ekkor ugyanis a hatalmi
egyensulyhiany miatt a palyazo kiszolgaltatott helyzetben van, a dontési folyamat
pedig honapokig is eltarthat, amely nem feltétlentil atlathat6 a palyazoé szamara, ezért
6ket mindenképp fokozott védelemben kell részesiteni.>’

A vizsgalt eredmények mind arra vezetnek, hogy az algoritmusok tovabbra sem
mentesek az emberi elfogultsagoktol, mivel gyakran a korabban kialakult gyakorla-
tok alapjan hozzak meg a dontéseiket, figyelmen kiviil hagyva a potencialisan disz-
kriminativ sz{ir6ket. Tekintettel a jogi szabalyozasra, a GDPR egy kivald alapként
szolgal az automatizalt dontéshozatal alkalmazésara, azonban ahogy lathattuk, a
gyakorlatban tovabbi elfogultsagok meriilhetnek fel, ha példaul a jelentkez6 nem fo-
gadja el ra vonatkozoan az automatizalt dontéshozatal lehetoségét. Mindezeken fe-
lill, a rendelet tovabbra is megvalaszolatlanul hagyja a diszkriminacio jelenlétére vo-
natkozo6 kérdéseket. Emiatt mindenképp hangsulyozni kell a jogszabalyok tovabbi
finomitasat. Ezaltal kijelenthetd, hogy a kutatas soran feltart eredmények tovabbi
vizsgalatokat igényelnek, kiilondsen a dontéshozatali folyamatok atlathatosaganak
novelésére, €s egy olyan jogi keret kialakitasaval, ami lehetéve teszi a munkaltatok
¢és a (leendd) munkavallalok részére az algoritmusok megfeleld és rendeltetésszeri
alkalmazasat. Akar szemléletvaltas is megfontolandd, hogy az egyéni készségek fel-
ismerésére helyezddjon a hangstly. A tudomany jelenlegi allasa szerint az algorit-
musok folyamatos fejlesztés alatt allnak, ezért tovabbra is elengedhetetlen az emberi
felligyelet biztositasa a rendszerek felett. Emiatt a HR-szakembereknek tovabbkép-
z¢s keretében sziikséges elsajatitaniuk a mesterséges intelligenciara vonatkozo isme-
retanyagot, hogy a diszkriminativ tényezdket minél hamarabb ki lehessen sziirni.

38 Miranda BOGEN: i. m.
% Henni PARVIAINEN: i. m.
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