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A lathato és lathatatlan mesterséges intelligencia a HR-folyamatokban: Attitiidvizsgdlat a
Technoldgiaelfogadasi Modell (TAM) segitségével

A mesterséges intelligencia (MI) integrdacioja a humdnerdforras-menedzsment teriletén
alapjaiban irja felil a toborzasi és kivalasztasi stratégidkat. A jelen tanulmany célja a HR-
dontéshozék Ml-alapii eszkozokhoz fiiz6dd  attitiidjeinek vizsgdlata, kiilonos tekintettel a
tanulmanyban részletezett ,,lathatatlan MI”” (invisible Al) koncepcidjara. Az elméleti keretet a
kiterjesztett Technoldgiaelfogadasi Modell (TAM) szolgaltatja, kiegésziilve az algoritmikus
redukcionizmus és a transzparencia kérdéskorével. Az empirikus kutatds egy kérddives felmérésen
alapul (n = 202), amelynek adatait leir¢ statisztikdkkal, Khi-négyzet probékkal és Kruskal-Wallis
tesztekkel elemeztiik. Az eredmények ravilagitanak, hogy a szakmai tapasztalat, a szervezet mérete
és a szektordlis hovatartozas szignifikansan befolysolja a technolégia észlelését. Mig az MI-t
elsésorban hatékonysdagnéveld eszkozkent értékelik, komoly aggalyok meriilnek fel az emberi
tenyezék elhanyagolasa és a folyamatok atlathatatlansaga (fekete doboz effektus) kapcsan. A
tanulmény gyakorlati javaslatokat fogalmaz meg a transzparencia ndvelésére és a human kontroll
megdrzésére a jové HR-stratégiaiban.
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Visible and Invisible Artificial Intelligence in HR Processes: An Attitude Study Based on the
Technology Acceptance Model (TAM)

The integration of Artificial Intelligence (Al) in Human Resource Management is fundamentally
redefining recruitment and selection strategies. This study aims to examine the attitudes of HR
decision-makers toward Al-based tools, with a particular focus on the concept of "invisible Al"
(background automation) discussed in the research. The theoretical framework is provided by the
extended Technology Acceptance Model (TAM), supplemented by the issues of algorithmic
reductionism and transparency. The empirical research is based on a survey (n = 202), with data
analyzed using descriptive statistics, Chi-square tests, and Kruskal-Wallis tests. The findings
highlight that professional experience, organizational size, and sectoral affiliation significantly
influence the perception of technology. While Al is primarily valued as an efficiency-enhancing
tool, serious concerns arise regarding the neglect of human factors and the lack of process
transparency (black box effect). The study formulates practical recommendations for increasing
transparency and maintaining human control in future HR strategies.
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Bevezetés

A technologiai fejlédés és a mesterséges intelligencia (MI) forradalma egy tobb évtizedes
folyamat eredménye, amely napjainkra a gazdasag szinte minden szegmensét atalakitotta. Az Ml-
alapt prediktiv és elemzd rendszerek mara kritikus szerepet toltenek be a pénzlgyi szektor
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kockazatkezelésében (Bogel, 2018; Domokos & Sajtos, 2024; Lilok & Sebestyén, 2025), az
egészségligyi diagnosztikdban (Meskd & Gorog, 2020), az ipari automatizacioban (Soldatos,
2023), valamint a kereskedelem és az ligyfélszolgalatok személyre szabott miikodésében (Kovacs,
2024). Bar e technoldgiak alkalmazasa minden terlileten a hatékonysagot szolgalja, de a
legmélyrehatobb és legérzékenyebb valtozasokat a munka vilagaban, kilondsen az emberi
er6forras-menedzsment (HR) terliletén hozta el.

A digitalizacid és az adatalapu dontéshozatal 11j lehetdségeket teremtett a tehetségekért folytatott
versenyben, hatékonyabb, gyorsabb és objektivebb kivalasztast téve lehetdvé. Az MI egyre
meghatarozObb szerepet jatszik a toborzasi folyamatokban: képes nagy adatmennyiségek
elemzésére, az eldsziirés automatizalasara és a jeldltek varhato teljesitményének elérejelzésére,
ezaltal elméletben csdkkentve a dontéshozatal torzitasait (Nemeskéri, 2019). Az Ml-eszkdzok —
mint az Onéletrajz-elemzd rendszerek, chatbotok, személyiségértékeld algoritmusok — ma mar
széles korben jelen vannak a kivalasztdsban, mikdzben a véllalaton bellil az intelligens
algoritmusok a munkavallalok teljesitményét, fejlodését és elkotelez6dését is monitorozzak
(Selejé Joo et al., 2024).

Ugyanakkor a technoldgiai elényok mellett a jeloltek és a munkavallalok rendkiviil eltéréen
viszonyulnak ezen rendszerek alkalmazésédhoz (Hunkenschroer & Luetge, 2022). A mesterséges
intelligenciatol, valamint a digitalizacio és automatizacié folyamataitél valo tartézkodas nem (j
keleti jelenség. Vadie és Liptak (2023) ravilagitanak, hogy a robotizacié és az automatizalas
okozta munkaerdpiaci kihivasok, valamint az ezekkel jar6 bizonytalansag az Ipar 4.0 korszakaban
Uj kontextusba helyezik a technoldgiai szorongas kérdéskorét.

Az Ml terjedése komoly etikai és jogi dilemmakat vet fel, kiilondsen az algoritmikus torzitas, az
adatvédelem és a transzparencia kérdéseiben, amelyek indokoltta teszik az emberi kontroll
megtartasat és a felel6s alkalmazast (Eurdpai Parlament, 2023). A technoldgiai fokuszi kutatdsok
rdadasul hajlamosak hattérbe szoritani azt a tényt, hogy az algoritmikus rendszerek jelenléte a
munkavéllalok szdméra sok esetben nem transzparens. Ezt a jelenséget a jelen tanulmény
»lathatatlan MI”-ként (invisible Al / background automation) definialja. A lathatatlan M1 azokat
a hattérben futd, adatvezérelt menedzsment-eszkdzoket jelenti, amelyek észrevétlenil
befolyasoljak a HR-dontéseket, gyakran felerdsitve a munkavallaldi bizalmatlansagot.

A munkavallaloi és jelolti attitidok tudomanyos igényti vizsgalata érdekében a kutatas elméleti
keretéill a klasszikus Technoldgiaelfogadasi Modell (Technology Acceptance Model — TAM)
észlelt hasznossag és az észlelt hasznalati konnyliség hatarozza meg, kiegésziilve a transzparencia
irdnti igénnyel (Diossi & Mikaczd, 2023).

A tanulmany célja az MI toborzasi, kivalasztasi és HR-folyamatokra gyakorolt hatasanak
vizsgalata, technoldgiai alapjainak bemutatasa, valamint nemzetkdzi és hazai példak elemzése. A
tanulmany az elméleti attekintés mellett egy empirikus attitiidvizsgalaton keresztil keresi a valaszt
arra, hogy a munkavallalék hogyan viszonyulnak a lathat6 és lathatatlan Ml-eszkézokhdz a
munkahelylkén, ramutatva, hogy a fenntarthatd és etikailag megalapozott alkalmazas
elengedhetetlen a j6v6 HR-stratégidiban.

Elméleti keretrendszer: Technoldgiaelfogadas és a lathatatlan mesterséges intelligencia
A Technolégiaelfogadasi Modell (TAM) relevancija a HR-ben

A munkavéllalok u0j technoldgidkhoz vald viszonyulasinak vizsgalatakor a szakirodalom
leggyakrabban a Davis (1989) altal kidolgozott Technoldgiaelfogadasi Modellt (Technology
Acceptance Model - TAM) alkalmazza. A modell szerint a felhasznal6i szandékot két elsédleges
kognitiv tényezd hatarozza meg: az észlelt hasznossag (perceived usefulness — PU) és az észlelt
hasznalati konnytiség (perceived ease of use — PEOU). Az észlelt hasznossag azt a mértéket jel6li,
ameddig a munkavallal6 hisz abban, hogy az Ml-alapi HR-eszkéz ndveli a munkaja
hatékonysagat, mig a hasznalati kdnnyiiség a technologia alkalmazasahoz sziikséges mentalis
er6feszités mértékére utal (Sohn & Kwon, 2020).
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A modern kutatasok azonban ravilagitanak, hogy az MI komplexitasa miatt a klasszikus TAM
valtozok kiegészitésre szorulnak. Gursoy et al. (2019) hangstlyozzak a szocialis hatas és a
technologiai szorongds szerepét, amelyek alapvetéen modosithatjdk az észlelt hasznosséagot.
Kuléndsen a HR-folyamatokban (toborzas, teljesitményértékelés) valik kritikussa a bizalom, mint
mediator valtozo: ha a jeldlt vagy munkavallalé nem latja at az algoritmus miikddését, az észlelt
hasznossag drasztikusan csokken, még akkor is, ha a technoldgia egyébként objektivebb dontést
hozna (Kelly et al., 2023; Cao et al., 2021).

Az algoritmikus menedzsment és a ,,lathatatlan MI” fogalma

Mig a technol6giaelfogadasi kutatdsok gyakran kézzelfoghatd szoftverekre fokuszalnak, a jelen
tanulmény kdzponti fogalma, a ,,lathatatlan MI” (invisible Al) a hattérben futd, transzparencia
nélkuli folyamatokra utal. Ez a koncepcio szorosan kapcsolodik az algoritmikus menedzsment
jelenségéhez, ahol a hagyomanyos emberi vezet6i feladatokat (feliigyelet, koordinacid, értékelés)
algoritmusok veszik at (Méhlmann & Zalmanson (2017); Kellogg et al., 2020).

A lathatatlan M1 egyik legvitatottabb szelete a szakirodalomban a ,,szellem-munka” (ghost work)
és a hattér-automatizacio, ahol a munkavallalé nem magaval a mesterséges intelligenciaval
interaktal, hanem az MI altal generalt dontések és kimenetek (pl. rangsorolt CV-k, prediktiv
pontszamok) alanya lesz (Gray & Suri, 2019). Rosenblat & Stark (2016) ramutat, hogy ez a tipusu
lathatatlansag informéacids aszimmetriat sziil. A vallalat birtokolja az adatokat és az algoritmust,
mig a munkavallal6 szdmadra a rendszer egyfajta ,,fekete dobozként” (black box) miikodik, ami
alaéssa a proceduralis igazsagossag érzetét (Leicht-Deobald at al., 2019). A ,,lathatatlan” miikodés
kovetkeztében a munkavallalok gyakran nincsenek is tudataban annak, hogy MI-rendszerek
monitorozzék a teljesitményiket, ami komoly etikai kocké&zatokat és a bizalom teljes elvesztését
vonhatja maga utn (Lee et al., 2015; Duggan et al., 2020).

Kutatasi kérdések és hipotézisek

A szakirodalmi attekintésben feltart dilemmaék és a “lathatatlan MI" jelensége alapjan jelen
tanulmany az alabbi f6 kutatasi kérdésekre (K) keresi a valaszt a hazai HR szakemberek ¢és
dontéshozok korében:

K1 (Attitiid és elfogadas): Milyen attitlidokkel viszonyulnak a HR szakemberek a
mesterséges intelligencia toborzasi és kivalasztasi folyamatokban torténd alkalmazasahoz, és
hogyan jelennek meg a Technoldgiaelfogadasi Modell (TAM) dimenzioi (észlelt hasznossag vs.
bizalmatlansag) a mindennapi gyakorlatukban?

K2 (Transzparencia és Lathatatlan MI): Milyen mértékben vannak tudatdban a HR
munkatarsak a sajat szervezetiikén belil és a toborzasi platformokon alkalmazott, hattérben futd
(lathatatlan) MI-megoldéasoknak, és megjelenik-e naluk is az informéacids aszimmetria?

K3 (Szakmai és szervezeti hatasok): Milyen mddon determinaljadk a szakmai és
szervezeti tényezok (kiemelten a szakmai tapasztalat, a cégméret és az iparagi besorolas) az MI-
alapl HR-technologiak ismertségét, adaptacios szintjét és a bevezetésiikkel kapcsolatos jovébeni
terveket?

K4 (Emberi tényezé és etika): Miként vélekednek a HR dontéshozdk az algoritmusok
korlatairol, kiilonds tekintettel az olyan komplex emberi tényez6k (példaul motivacid, empatia)
értékelésére, amelyeket a jelenlegi MI-rendszerek nem, vagy csak korlatozottan képesek mérni?

A szakirodalmi attekintés, a Technoldgiaelfogadasi Modell (TAM) dimenziéi, valamint a
"lathatatlan MI" jelenségének elméleti hattere alapjan a kutatas soran az alabbi, statisztikailag
tesztelhetd hipotéziseket (H1-H4) allitottuk fel a HR szakemberek és déntéshozok korében:

H1 (Tapasztalat és észlelés dsszefliggése): Szignifikans, pozitiv irany( kapcsolat all fenn
a HR szakemberek szakmai tapasztalati éveinek szdma és az online toborzasi platformokon
alkalmazott Ml-eszk6zok (pl. elésziirdk) tudatos észlelése kozott. (Feltételezésiink szerint a
magasabb szenioritdsi szinttel a technologia felismerésének képessége is na).
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H2 (Cégmeéret és a "'Lathatatlan MI'* aszimmetriaja): Szignifikans eltérés mutathato ki
a HR munkatarsak MI-tajékozottsagaban a szervezet mérete (KKV vs. nagyvallalat) alapjan: a
nagyvallalati szféraban dolgozok kérében alacsonyabb a sajat céglik altal a hattérben alkalmazott
Ml-eszkdzok ismertsége, ami a magasabb fok( informaciés aszimmetriat (“lathatatlan MI™)
tdmasztja ala.

H3 (Szektoralis determinacid): A szervezet iparagi besorolasa (szektor) mint fliggetlen
valtozd, szignifikdnsan meghatérozza az Ml-alapli HR-technolégiak meglévé adaptacios szintjét
és a jov6beni bevezetési terveket (a technologia-intenziv és kereskedelmi szektorok javéara).

H4 (Attitiidbeli polarizacio az emberi tényezékrél): A HR szakemberek MI-vel
szembeni attitidje — kiilonos tekintettel az emberi tényezok (pl. motivacid) figyelmen kiviil
hagydsara — szignifikinsan eltér6 mintdazatot mutat a szakmai tapasztalat és a cégméret
fliggvényében; a palyakezdék és a mikrovallalkozasok HR-munkatarsainak véleménye eltér a
tobbi csoportba tartozokétol.

Kutatas madszertan

A tanulmany két, egymast kiegészitd megkozelitést alkalmaz a hipotézisek megvalaszolasara.
Egyfeldl atfogd szakirodalmi szintézis késziilt a mesterséges intelligencia vallalati alkalmazasara,
kiilonosen az emberi er6forras-menedzsment toborzasi és kivalasztasi folyamataira vonatkozdan.
Masfeldl egy empirikus, kérddives adatfelvételen alapuld kvantitativ kutatas folyt, amelynek célja
a mesterséges intelligencia gyakorlati jelenlétének és alkalmazasi mddjainak feltarasa a hazai
vallalati kérnyezetben.

Az elemzés célja és jelentosége

A kutatas célja nem kizardlag a kiilonb6z6 technoldgiai megoldasok értékelése, hanem annak
feltarasa is, hogy valds személyek tapasztalatain keresztiil miként valik mélyebben érthetévé a
mesterséges intelligencia megjelenésének hatasa a vallalatok miikodésére, valamint az ott dolgoz6
munkavallalék mindennapi tevékenységeire, tovabba az igy nyert eredmények értelmezése.

A kutatds szervezeti, pszichologiai és etikai tényezOket vizsgal, amelyek az MI-technoldgia
bevezetésével kapcsolatosan jelentkeznek, és amelyek befolyasolhatjak az annak elfogadasat és
integralhatosagat a mindennapi munkafolyamatokba.

Az elemzés célja, annak bemutatasa, hogy a mesterséges intelligencian alapulé megoldasok csak
akkor adnak valddi értéket hozza a vallalatok miikkodéséhez, ha azok nem 6nalldé eszkézként,
hanem szorosan beépilve, kiegészitésként kapnak szerepet a cégeken beliil. Bevezetésiikkor
azonban figyelembe kell venni a munkavallalék tapasztalatait, igényeit és esetleges fenntartasait
is. Ebben az értelemben az MI nem csak mint technoldgiai Ujitas, hanem mint fontos szervezeten
beliil megfigyelhetd folyamatként jelenik meg.

A modszertan tervezése

A kutatas soran alkalmazott vegyes modszertan tette lehetdvé a mesterséges intelligencia vallalati
jelenlétének eés a HR-folyamatokra gyakorolt hatdsanak tobbdimenzids vizsgalatat. A kvalitativ és
kvantitativ megkozelités egyiittes alkalmazasa lehet6vé tette, hogy egyszerre kapjunk mélyebb,
személyes tapasztalatokon alapuld betekintést, valamint szélesebb kori, statisztikailag is
értelmezhetd valaszokat.

A kvalitativ kutatds soran harom kiilonb6zé szerepkdrben dolgozéd szakemberrel késziilt félig
strukturalt mélyinterj, melyek lehetdséget adtak az MI hasznalatanak technikai, szakmai és
emberi oldalrdl torténd feltérképezésére. A kvantitativ kutatas alapjat az interjuk tapasztalatai
képezték, ezek mentén lett felépitve az online kérd6iv, amely mar szélesebb korben keriilt
elterjesztésre. Ennek célja, hogy a valaszadok attitiidjeit, tapasztalatait és véleményeit mérhetd
forméban is vizsgalni lehessen.
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A kvantitativ kutatas célja, hogy interpretalja a mesterséges intelligencia alkalmazasanak jelenlegi
allapotat és megitélését a toborzasi és kivalasztasi folyamatokban, bemutassa a munkavallaléi
attitidoket és tapasztalatokat, valamint véalaszt adjon az MI elterjedésével kapcsolatos
felvetésekre.

A kérdoiv felépitése

A kutatds strukturalo adatai harom f6 dimenzié mentén keriiltek Osszegytjtésre: a valaszadok
szakmai tapasztalata, a szervezet mérete, valamint 4gazata alapjan. A szakmai tapasztalat szerinti
megoszlas lehetové teszi annak vizsgalatat, hogy a kiillonboz6 karrierfazisban 1évo szakemberek
hogyan viszonyulnak a mesterséges intelligencia HR-folyamatokban betoltott szerepéhez. A
szervezeti méret szerinti kategorizalas - a mikro-, a Kis- és kdzép-, illetve a nagyvéllalatok
elkllonitésével - hozzajarul annak feltdrasahoz, hogy a vallalatok eltérd er6forrasai, struktirai és
digitalizacios szintjei miként befolyésoljak az Ml-alapt megoldasok alkalmazéasat. Az iparagi
megoszlas vizsgalata pedig biztositja, hogy az eredmények kiilonb6zé gazdasagi szektorok
képviseldinek nézbépontjait tiikrozzek, ami ndveli a kutatds specifikussagat és relevanciajat.
Egyiittesen ezek a valtozok atfogd képet nyujtanak a mintardl, és lehetévé teszik az MI HR
kapcsolatrendszerének tébb szempont( értelmezését.

A kutatas masodik szakasza a mesterséges intelligencia HR-folyamatokban betdltétt szerepének
részletes feltarasara iranyult. Ennek érdekében tobb kérdéscsoport lett kialakitva, amelyek az Ml
jelenlegi alkalmazasat, a felhasznalt eszkdzok tipusait, a tapasztalatokat, valamint a jov6beni
attitidoket vizsgaltak.

A kérdéiv els6ként az MI-alapu eszkdzok szervezeten beliili hasznélatara kérdezett ra. Ezt kdvette
azon HR-folyamatok azonositasa, amelyekben a vallalatok méar alkalmaznak MI-megoldasokat
(tobbvalasztos kérdés). A két valtozd egylittes vizsgalata lehet6vé tette az MI adaptécids
szintjének és a bevezetés szervezeti fokuszterileteinek feltérképezését.

A kovetkez0 kérdéscsoport a konkrét eszk6zok és technoldgidk szintjére fokuszalt. Tobbvalasztos
kérdések segitségével lett Osszegyiijtve, hogy a valaszadok milyen MI-alapi HR-szoftvereket,
toborzast tamogatd platformokat, illetve automatizalt funkcidkat hasznalnak. Emellett kilén
blokk vizsgalta a toborzasi platformokkal kapcsolatos korabbi tapasztalatokat és azt, hogy a
kitolték mennyiben érzékelik az MI-funkciok jelenlétét ezen felileteken. Ezek a kérdések
lehetéséget adnak az MI gyakorlati megjelenési formdinak és a felhasznal6i tudatossag szintjének
elemzésére.

A kutatas tartalmazott egy négyfok( Likert-skalan értékelt attitlidkérdés-blokkot is, amely a
valaszadok MI-vel kapcsolatos vélekedéseit, bizalmi szintjét, elfogadottsagat és megitélését mérte
fel. A skalas adatok alkalmasak a tendenciak, 6sszefliggések és esetleges polarizacidk statisztikai
vizsgalatara.

Az empirikus kutatas ismertetése

A kérdéives kutatas 2025 marcius - december kdzott zajlott online forméban, anonim, Google
Urlap segitségével. A kérdések kozott szerepeltek szaktudassal és munkahellyel kapcsolatos, MI-
eszk6zOk hasznalatara, személyes tapasztalatokra és attitlidokre vonatkozd kérdések (Likert-
skalas allitasok). A felmérést 202 valaszado toltdtte ki, akik kiillonb6z6 szektorokban, poziciokban
és vallalati méretekben dolgoznak, igy biztositva a vélemények sokszinliségét és relevanciajat.

A kutatas adatainak feldolgozasa soran els6ként a mérdeszkoz statisztikai megbizhatosagat
vizsgaltuk. Az attitidvizsgalat soran alkalmazott, 8 tételbdl all6 Likert-skalas kérdéssor belsd
konzisztenciajat Cronbach-alfa mutato segitségével ellendriztiik. A kapott eredmény (Cronbach-
alfa=0,899) kival6  skalamegbizhatésagot jelez, amely jocskan  meghaladja a
tarsadalomtudomanyokban elvart 0,7-es kiiszobértéket, igy az adatsor maradéktalanul alkalmas a
tovabbi elemzések és hipotézisvizsgalatok elvégzésére.
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A primer kutatas adatainak statisztikai elemzését az IBM SPSS Statistics 30.0 szoftverrel
végeztilk, mig a grafikus abrazolashoz a Microsoft Excel programot alkalmaztuk. A nominalis
valtozok kozotti Osszefiiggések vizsgalatara Pearson-féle Khi-négyzet probat hasznaltunk, a
kapcsolatok erdsségét pedig Cramer-féle V mutatoval hataroztuk meg. Mivel az attitlidvizsgalat
soran alkalmazott Likert-skalas kérdésekre adott valaszok nem kdvettek normalis eloszlast, a
valtozok kozotti szignifikans kilonbségek feltarasara a nem paraméteres Kruskal-Wallis probat
alkalmaztuk.

Kutatasi eredmények
A munkatapasztalat hatasa az M1 észlelésére (H1 vizsgalata)

A szakmai tapasztalat mértéke és a szervezetnél altalanossagban hasznalt Ml-eszk6z6k ismerete
k6zott nem mutathatd ki kapcsolat (y%=6,304; df=8; p=,613).

A statisztikai vizsgalat ugyanakkor igazolta, hogy a specifikus, céges oldalon hasznalt Mi-alapu
elésziirdk ismerete mar szignifikdns Osszefiiggésben 4ll a tapasztalattal (y?=19,373; df=8;
p=,013). A gyenge, de létezd kapcsolat ravilagit (V=,219), hogy mig a juniorok jellemzden
tisztaban vannak a szliréssel, a tapasztalt szakértdk kdrében magas a bizonytalansag ("nem tudom"
vélaszok).

Hasonlo tendencia figyelhetd meg az online toborzofeliileteken jelen 1évé MI észlelésében is
(¥%=31,592; df=8; p=,002; V=,228): a palyakezddk és a 3-5 év gyakorlattal rendelkezk nem
észlelik az algoritmusokat, mig a 10 év feletti tapasztalattal bird szeniorok mar rendszeresen
azonositjak az Ml-re utalo jeleket. A sajat cég fejlesztési terveinek ismeretében is éles eltérések
mutatkoznak (y2=56,034; df=16; p<,001; V=,263).

A normalitasvizsgalat lefolytatasa utan elvégzett nem paraméteres Kruskal-Wallis tesztek
igazoltdk, hogy az Ml-vel szembeni bizalmatlansag és az emberi tényez6k figyelembevétele terén
a kiilonbdz6 tapasztalati szintli csoportok (1. abra) (kiilondsen a palyakezddk a tobbiekhez képest)
szignifikdnsan eltérd attitidokkel rendelkeznek, igy a H1 hipotézist elfogadjuk.

10 év felett 0-2 év
24% 23%

6-10 év
31%
1. A&bra: Avéalaszaddk megoszlasa szakmai tapasztalat szerint (Figure 1: Distribution
of respondents by professional experience)
Forras: sajat szerkesztés (2025)/ Source: own editing (2025)

Szervezeti nagysag és informéacids aszimmetria (H2 tesztelése)

Szignifikans, bar gyenge dsszefliggést talaltunk a szervezet nagysaga és az M1 folyamattamogatas
meglétére vonatkoz6 ismeret kozott (y2=15,899; df=4; p=,003; V=,198): a nagyvallalatoknal a
technologia jelenléte gyakoribb. Ezzel parhuzamosan azonban igazolddott az informacids
aszimmetria jelensége: a nagyvallalati HR dontéshozok szignifikansan kevéshé tudtak
megmondani, van-e a sajat oldalukon MI-el8sziirés, mint a KKV szektor képviseldi (y2= 49,481;
df=4; p<,001; V=,350).

A Kruskal-Wallis tesztek szerint a cégméret nem befolyasolja az M| gyorsasagaba (y?=4,523;
p=,104) vagy hatékonysagaba (y2=3,905; p=,142) vetett hitet, de az emberi tényezok
elhanyagolasa kérdésében minden cégméret HR szakemberei szignifikansan masként vélekednek
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(x?=34,683; p<,001). Az eredmények alatdmasztjak, hogy a nagyvallalati kornyezetben (2. &bra)

a technoldgia "lathatatlanabba” valik a HR-esek szamara is, igy a H2 hipotézist elfogadjuk.
Mikro/Kisv

allalat (1-

49 £6)
24%
Nagyvallal
at (250 f6
felett)
55%

2.4bra: A vélaszadok szervezetméret szerinti megoszlasa (Figure 2: Distribution of
respondents by organization size)
Forrés: sajat szerkesztés (2025)/ Source: own editing (2025)

Szektoralis killénbségek (H3 tesztelése)

A szektor és a toborzasi MI-eszkdzok hasznalata kdzott minden vizsgalt esetben szignifikans
Osszefuiggést talaltunk. Az IT szektor jar az élen, mig a kdzszféra és az egyéni vallalkozok
lemaradasa latvanyos (y2=25,252; df=10; p=0,005; V=0,250). Az el8sziir6k ismerete tekintetében
a kereskedelemben dolgozok a legtéjékozottabbak, mig a pénziigyi szektor HR-esei jellemz6en
nem tudtdk megvalaszolni a kérdést (y?=42,328; df=10; p<0,001; V=0,324).

A leger8sebb kapcsolat a szektor és a jovébeli fejlesztési tervek kozott mutatkozott (y2 = 95,169;
df=20; p<0,001; V=0,343). A kereskedelemben mar folyamatban van a bevezetés, az IT szektor
az elokészitésnél tart, mig a gyartas szektor nyitott, de terv nélkiili allapotban van (3. abra). Mivel
a szektoralis hovatartozas alapjaiban hatarozza meg mind az adaptaciot, mind az attitiidoket, a H3
hipotézist elfogadjuk.

m Kereskedelem, értékesités Gyartas és ipar
m |T és/vagy telekommunikécio m Kozszféra

Pénziigy és biztositas Vallalkozas/piac

[o0]

~ <
o
©
~
l .
-
1

3. dbra: A vélaszaddk megoszlasa iparag szerint (Figure 3: Distribution of respondents by
industry)
Forrés: sajat szerkesztés (2025)/ Source: own editing (2025)

36

A minta iparagi sokszinlisége lehet6vé teszi a mesterséges intelligencia HR-folyamatokban
torténd alkalmazasanak vizsgalatat kiilonbozo gazdasagi és szervezeti hattérrel rendelkezd
valaszadok perspektivajabol. Ugyanakkor a kutatas fokusza elsGsorban a versenyszféréra irdnyul,
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ami jol tiikrozi azt a kornyezetet, ahol a technoldgiai innovaciok jellemzéen a leggyorsabban
terjednek.

Az emberi tényezd és az etikai attitiidok polarizdcioja (H4 tesztelése)

A kutatés egyik legmeghatarozébb eredménye az Ml korlataival kapcsolatos szakmai konszenzus
hianya. A tesztek igazoltak, hogy a HR szakemberek attitiidje az emberi tényez6k (motivacio,
empatia) algoritmikus kezelhetdségével kapcsolatban szignifikansan eltér a szakmai tapasztalat és
a szervezet mérete alapjan.

A tapasztalat tekintetében az adatok ravilagitanak, hogy az MI-vel szembeni bizalmatlansag és az
emberi kvalitasok potolhatatlansaga kérdésében a vélemények élesen elkilonilnek: csupan a
juniorok és a seniorok allaspontja mutat statisztikai egyezést, mig minden més tapasztalati szinttel
rendelkezé csoport véleménye szignifikansan kiilonbozik a tobbiétdl. Ez egyfajta ,,generacios
szakadékot” jelez a HR szakmaban: a palyakezddk technologiai optimizmusa vagy épp radikalis
szkepticizmusa élesen szemben &ll a kdzépszintii vezeték gyakorlatiasabb megkozelitésével.

A szervezeti méret még ennél is erésebb differenciald erdvel bir: az ,,MI nem tudja figyelembe
venni az emberi tényezOket” allitds esetében az adatok szerint minden cégméretben dolgozo
szakember szignifikansan mas véleményen van (y%=34,683; df=2; p<0,001). Kilondsen a
mikrovallalkozasok és a kozepes méretii cégek HR dontéshozoi mutatnak —eltérd
attitidmintazatokat a tobbiekhez képest. Mivel a statisztikai probdk igazoltdk, hogy mind a
tapasztalat, mind a cégméret mentén markans véleménykiilonbségek (polarizacio) figyelhet6k
meg az etikai és human kérdésekben, a H4 hipotézist elfogadjuk.

Az attitiidvizsgdlat eredményeinek elemzése a TAM modell tiikrében

Az attitidvizsgalat eredményei alapjan (4. abra) az észlelt hasznossag (PU) dimenzidjaban a
valaszadok kifejezetten optimistak, kiilondsen a toborzési folyamat gyorsitasa és a torzitasmentes
kivalasztas terén. Ezzel szemben a technol6giaelfogadést gatlo tényez6k kozott a transzparencia
hianya és az emberi tényezdk elhanyagolasa (dehumanizacid) jelenik meg legerételjesebben (H3),
ami teljes mértékben megegyezik Newman et al. (2020) eredményeivel.

A MI GYORSABBA TESZ| A TOBORZASI FOLYAMATOT

AMI SEGIT CSOKKENTENI A KIVALASZTASI TORZITAST [PL. NEM,
KOR, ETNIKUM)

AMIMEGBIZHATOAN KEPES KISZURN| AZ ALKALMAS
JELOLTEKET

AMI-HASZNALAT MOVELI A JELOLTEK ELEGEDETTSEGET

A M| TRANSZPARENS ES ERTHETO A FELHASZMALOK {HR-ESEK)
SZAMARA

A MI RENDSZEREK ALKALMAZASA NOVELI A HR STRATEGIAI
SZEREPET

A JELOLTEK BIZALMATLANOK A MI ALTAL HOZOTT DONTESEKKEL
SZEMBEN

A MINEM TUDJA FIGYELEMBE VENNI AZ EMBERI TENYEZOKET
{PL. MOTIVACIO, SZEMELYISEG)

m 1- Nem értek egyet 2 m3 m4-Teljes mérekben egyetértek

4 abra: Vélemények és attitlidok (Figure 4: Opinions and attitudes)
Forras: sajat szerkesztés (2025)/ Source: own editing (2025)
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A kérdéives felmérés soran kapott valaszokat a Technologiaelfogadasi Modell (TAM) harom 6
dimenzidja - az észlelt hasznossag, az észlelt hasznalati konny{iség, valamint a bizalom és emberi
tényezd - mentén csoportositottuk és elemeztiik.

Eszlelt hasznossag (Perceived Usefulness): Hatékonysag és stratégiai érték

Az empirikus adatok alapjan az Ml-alapil HR-eszk6zok egyik legfébb észlelt eldnye az operativ
hatékonysag novelése. A valaszadok kozel fele (97 f0) egyetértett azzal, hogy a technologia
gyorsabba teszi a toborzasi folyamatot. Ez az eredmény 0Osszhangban van Upadhyay és
Khandelwal (2018) kutatasaval, amely szerint az automatizacié az adminisztrativ terhek radikalis
csokkentésével javitja a HR-osztalyok belsé megitélését.

Szintén magas (79 &) volt az egyetértés abban, hogy az MI segit csokkenteni a kivalasztasi
torzitdsokat (pl. nem, kor, etnikum). Tambe és munkatéarsai (2019) hangsulyozzak, hogy az
adatalapt dontéshozatal képes mérsékelni a human kognitiv torzitdsokat (123 f6), ami a
grafikonunkon is megjelend ,,HR stratégiai szerepének ndvekedésével” (92 f6) korrelal. A
valaszadok tehat elismerik a technolégia hozzaadott értékét a professzionalisabb munkaerd-
gazdalkodasban.

Eszlelt hasznalati konnyiiség (PEOU) és a transzparencia kérdése

A technologiaelfogadast gatlo egyik legfobb tényezd a transzparencia hidnya. A mérések szerint
a felhasznalok bizonytalanok az algoritmusok érthetdségét illetden: a valaszadok jelentds része
(126 16) csak részlegesen tartja atlathatonak a rendszerek miikodését. Shin (2021) rdmutat, hogy
az MI ,fekete doboz” (black box) jellege kozvetleniil rontja az észlelt hasznalati konnytiséget,
mivel a felhasznalo — jelen esetben a HR szakember — elvesziti a kontroll érzetét a folyamat felett,
ami hatraltatja a technoldgia teljes korii adaptacidjat.

Bizalom és a ,,Lathatatlan MI” korlatai

A kutatas egyik legrelevansabb megallapitdsa a bizalom és az emberi tényezd kozotti fesziiltség.
A grafikon adatai szerint a valaszadok rendkiviil magas aranyban (132 f6) vélik ugy, hogy a
mesterséges intelligencia nem képes figyelembe venni az olyan komplex emberi tényezéket, mint
a motivacié vagy az empatia. Ez az eredmény aldtamasztja a tanulmanyunkban bevezetett
»lathatatlan M1” koncepcidjat: a hattérben zajlo algoritmikus értékelés dehumanizal6 hatasu lehet.
A jeldltek bizalmatlansaga (121 f6 negativ attitidje) az algoritmusok altal hozott dontésekkel
szemben a szakirodalomban jol ismert ,,algoritmus-averzid” (algorithm aversion) jelenségére utal.
Ahogy Dietvorst és munkatarsai (2015) bizonyitottak, a felhasznalok sokkal szigordbbak a
technologiai hibakkal szemben, mint az emberi tévedésekkel. Newman et al. (2020) szerint ez az
ellenadllas abbdl fakad, hogy a munkavallalok igazsagtalannak érzik, ha sorsfordit6
karrierdontéseket matematikai redukciora alapoznak, figyelmen kivil hagyva a ,lathatatlan”,
nehezen szamszertsithetd emberi kvalitasokat.

Diszkusszié és az eredmények értelmezése

A kutatas eredményeinek értelmezésekor elsddleges szempont a hetreogén minta, amely a
kiilonboz6 karrierfazisok és cégméretek lefedésével biztositja a megallapitasok érvényességét. Az
adatok mélyebb elemzése azonban tébb olyan jelenségre is ravilagit, amelyek tilmutatnak a puszta
statisztikakon.

Kiemelt figyelmet érdemel a ,,lathatatlan MI” jelensége (Otti et al., 2025). A valaszadok jelentOs
hanyada (20,8%) nem tudott egyértelmii valaszt adni arra, hogy szervezete alkalmaz-e MI-
tamogatast. Ez az arany nem a tajékozatlansagra, hanem a tudatos bels6 kommunikacié hianyara
utal. Ahogy Shin (2021) hangsulyozza, az algoritmusok érthetéségének hianya kozvetlen
bizonytalansagot sziil. Az automatizacié gyakran meglévo szoftverek (pl. LinkedIn algoritmusok,
integralt ERP/HR rendszerek) hattérfrissitéseként érkezik, nem pedig transzparens stratégiai
bevezetésként. Ez a ,,fekete doboz” effektus (Langer et al., 2020) aldassa a HR szakemberek
kontrollérzetét, ami - a TAM modell logikajat kdvetve - hatraltatja a technoldgia tényleges, etikus
adaptécidjat.
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Nemzetkdzi kontextusba helyezve a hazai 37,6%-0s ATS (Applicant Tracking System) hasznalati
arany kettds képet mutat. Bar ez az adat hazai viszonylatban elérelépést jelent, nemzetkozi
dsszehasonlitasban technoldgiai lemaradéasra utal. A Jobscan (2023) dsszehasonlitasa szerint a
Fortune 500 cégek 98%-a alkalmaz ilyen rendszereket, amely a jovére nézve jelentés novekedési
potenciallal kecsegtet. Ezzel szemben a videGinterjU-elemzd szoftverek marginalis, 5%-0S
penetracioja nem technologiai lemaradasra, hanem tudatos etikai tavolsagtartasra utal.
Feltételezhetd, hogy az ,,EU Al Act“ szigoritasai és a jeldltek személyiségi jogi aggalyai er0sebb
gatld tényezok, mint a koltségek (Veale & Zuiderveen Borgesius, 2021; Sykorova et al., 2024).
Ezenkivill az attitlidvizsgalat feltart egy paradoxont az adott allasra jelentkez6 munkavallaloval
kapcsolatban, miszerint a pozicié gyors betdltése nem garantalja, hogy a legmegfelelobb
munkavallal6t sikerllt megtalalni. A HR szakemberek elismerik az MI folyamatgyorsitd
képességét, ugyanakkor szkeptikusak annak mindségjavito hatasaval és a jeloltélményre gyakorolt
befolydsaval kapcsolatban. Ez az ellentmondas jelzi, hogy a szakma jelenleg a hatékonysagot a
mindség feltételezett romlasaval koti dssze.

Osszegzés és kovetkeztetések

A kutatds soran elvégzett statisztikai probak igazoltdk, hogy a HR-dontéshozok attitlidjeit és
technologiai észleléseit alapvetéen harom determinans tényez6: a szakmai tapasztalat, a szervezet
mérete és a szektoralis hovatartozas hatarozza meg.

A szakmai tapasztalat szerepe: Az empirikus adatok ravilagitanak, hogy a szakmaban eltoltott
id6 szignifikdnsan befolyasolja az MI-vel kapcsolatos tudasszintet és észlelést. Megfigyelhetd
egyfajta tapasztalati tanulasi gorbe: a szenioritas eldrehaladtaval a szakemberek rutinosabban
azonositjak a toborzofeliileteken megjelend algoritmikus funkcidkat, ugyanakkor kritikusabb4 is
valnak az MI dontéshozatali szerepével szemben.

A szervezeti méret hatasa: A vallalati méret markénsan kijel6li az Ml-adaptécié fazisait. Mig a
mikrovallalkozéasok agilitasuknak kdszonhetden mar alkalmaznak és terveznek is ujabb eldsziird
megoldasokat, a kozepes méretii cégek egyfajta varakozd allasponton vannak: bar észlelik a
technologiat a kiilsé platformokon, sajat folyamataikba még nem integraltak azt. A nagyvallalatok
esetében egy belsé ellentmondas fesziil: bar mas tizleti teriileteken mar rutinszerii az MI-hasznalat,
a toborzés-kivalasztas teriiletén még jelent6s kiaknazatlan potencial és informacios aszimmetria
azonosithatd.

Szektordlis sajatossagok: Az agazati elemzés megerSsitette az 1T/telekommunikacids és a
kereskedelmi szektorok technoldgiai uttoré szerepét. Az IT szektor HR-esei rendelkeznek a
legmélyebb ralatassal a rendszerek miikodésére, mig a kereskedelmi szektorban a legmagasabb a
gyakorlati alkalmazas (elsziir6k hasznalata) és a jovébeni bevezetési szandék intenzitasa. E két
szektor valaszadoi statisztikailag elkilénilnek a konzervativabb (példaul kozszférabeli)
mintazatoktol.

A kutatas korlatai és a jovobeni kutatasi iranyok

Bar jelen tanulmany értékes betekintést nyujt a ,lathatatlan MI” és a munkavallaloi attitidok
Osszefuiggéseibe, az eredmények eértelmezésekor figyelembe kell venni bizonyos kutatasi
korlatokat.

A minta reprezentativitdsa: Az alkalmazott kérddives felmérés nem tekinthetd orszagosan
reprezentativnak. A valaszadok dsszetétele (pl. ipardgi eloszlas) befolyésolhatja az MI-hez vald
viszonyulast, igy az eredmények altaldnosithatosdga korlatozott. A jovobeni kutatdsokban
érdemes lenne specifikus szektorokra fokuszalni a kiilonbségek feltarasa érdekében.

Onkitoltés kérdéiv és szubjektivitas: Az adatok onkitoltés kérdéivbdl szarmaznak, ami
magaban hordozza a valaszaddi torzitas (pl. tarsadalmi megfelelési kényszer) kockazatat. A
Likert-skalas valaszok bar statisztikailag jol elemezheték, nem alkalmasak az attitiidok mélyebb,
kvalitativ okainak teljes korii feltarasara.
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A ,lathatatlan MI” fogalmi ajszeriisége: Mivel a tanulmany egyik kdzponti eleme a ,lathatatlan
MI” koncepcidja, fennall a lehetdsége, hogy a valaszadok szubjektiven és eltérd modon
értelmezték a hattérben futd algoritmusok fogalmat. A jovoben sziikség lenne a fogalom tovabbi
operacionalizalasara és standardizalt méréeszkozok kidolgozasara.

Idébeli korlatok: A kutatas keresztmetszeti (cross-sectional) jellegii, tehat egy adott pillanatban
rogzitette a véleményeket. Mivel a mesterséges intelligencia és a kapcsolodo szabalyozasok (pl.
az EU AI Act) rendkiviil gyorsan valtoznak, a munkavallaldi attitiidok is gyors transzforméacion
mehetnek keresztlil, ami indokolttd tenné longitudinalis (id6ben elnyujtott) vizsgalatok
lefolytatasat.
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