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Osszefoglalés

Jelen tanulmany egy tébbmaodszertanu kutatas keretében
vizsgalja a mesterséges intelligencia (M) toborzasi
alkalmazasanak attitiidbeli és technikai dimenzioit, ahol az
adminisztrativ hatékonysag etikai aggalyokkal parosul. A
Technolégia-elfogadasi Modell (TAM) alapjan végzett felmérés
(N = 145) ramutat, hogy a Z generacio az MI-t ,feltételesen
elfogadja”: bar az operativ hasznossagot elismerik, a
bizalmatlansag miatt az er6s emberi felligyeletet
elengedhetetlennek tartjak. Eqy kvantitativ kisérletben (N = 104
HR-szakember) az ATS-alapu algoritmus és a human értékelbk
déntéseit is 6sszevetettiik. Bar a makroszinti egyezés erds (rs
= 0,90), az algoritmus demografiailag semleges maradt, mig a
human déntéseket a szubjektiv kockazatészlelés szignifikansan
modositotta. Megoldasként az algoritmikus konzisztenciat és az
emberi szocialis érzékenységet 6tvézé Human-Robot
Collaboration (HRC) modellt javasoljuk.

Abstract

This study investigates the integration of artificial intelligence (Al)
in recruitment through a mixed-methods approach. A survey (N
= 145) reveals Generation Z's ,conditional acceptance” of Al:
while acknowledging its operational utility, they demand strong
human oversight due to trust issues. Additionally, an experiment
involving 104 HR professionals compared algorithmic and
human decision-making in CV evaluations. Statistical analysis (rs
= 0.90) showed a strong macro-level correlation; however, the Al
maintained demographic neutrality, whereas human decisions
were significantly altered by subjective risk perception. We
conclude that sustainable selection requires a Human-Robot
Collaboration (HRC) model, balancing technical objectivity with
social sensitivity.
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1. Bevezetés

A mesterséges intelligencia és az automatizalt dontéshozatali rendszerek térnyerése
paradigmavaltast inditott el a humaneréforras-menedzsmentben, alapjaiban irva felll a toborzasi
folyamatok hatékonysagi mutatoit és idébeli kereteit. A technoldgiai transzformaciéo azonban
komplex etikai és szociotechnikai kockazatokat hordoz: az algoritmikus torzitas szisztematikus
jelensége és a dontéshozatali mechanizmusok atlathatatlansaga, az ugynevezett ,fekete doboz”
(black box) effektus alapjaiban kérd&jelezi meg a mesterséges intelligencia alapu kivalasztasi
folyamatok méltanyossagat és hitelessegét.

A téma aktualitasat az Eurdpai Unid mesterséges intelligenciardl szél6 rendelete (Al Act) is
alatdmasztja, amely a toborzasi és kivalasztasi célu szoftvereket a ,magas kockazatu” kategoériaba
sorolja [3]. Ez a szabalyozasi koérnyezet a kizardlagos technolégiai implementacio helyett az
algoritmikus elszamoltathatésag, a transzparens kockazatkezelési keretrendszerek és a human
feligyelet (human-in-the-loop) intézményesitését kdveteli meg a szervezetektdl. A tudomanyos
diskurzusban ugyanakkor tovabbra is fennall a feszlltség a matematikai alapu algoritmikus
objektivitas és a human szubjektivitas kdzott, amelynek feloldasa kritikus a jové munkaerépiaci
stabilitasa szempontjabdl.

Jelen tanulmany célkitlizése, hogy két egymast kiegészit6 kutatasi pilléren keresztul elemezze
a mesterséges intelligencia integraciéjat. Elsédlegesen a munkaerépiacra belépd Z generacié
attitGdjeit tartuk fel a Technoldgia-elfogadasi Modell (TAM) kiterjesztett dimenziéi mentén, kilénos
tekintettel a bizalmi faktorokra. Masodsorban empirikus Uton, egy kontrollalt kisérleti elrendezésben
vizsgaltuk az algoritmikus torzitas természetét, 6sszevetve egy valdés Applicant Tracking System
(ATS) és 104 HR-szakember dontéshozatali mechanizmusait. Ebben a kontextusban az objektivitast
operaciondlisan a demografiai semlegesség (nemi és életkori fliggetlenség) és a kritérium-
konzisztencia (szakmai paramétereknek valé matematikai megfelelés) mentén definialjuk.

A vizsgalat az alabbi kutatasi kérdésekre (RQ) és eléfeltevésekre (E) épdl:

e RQ1: Hogyan viszonyulnak a felsGoktatasban tanulo fiatal palyakezd6k a mesterséges
intelligencia toborzasban torténd alkalmazasahoz, milyen attitidok, félelmek és
elvarasok jellemzik 6ket?

o E1: A hallgaték jelentds része ambivalens attitiiddel viszonyul az Ml toborzasi
alkalmazasahoz, a bizalom és technoldgiai nyitottsag egyensulyban all az
adatvédelmi, méltanyossagi és emberi tényezével kapcsolatos aggalyokkal.

¢ RQ2: Kimutathato-e az algoritmikus torzitds a mesterséges intelligencia altal végzett
Onéletrajz-értékelés soran a HR-szakemberek értékelésével 6sszehasonlitva?

e RG3: Mennyire eltérd rangsort allit fel egy mesterséges intelligencia és egy HR-
szakember a jeldltek kdzott az dnéletrajzuk alapjan?

o E2: A mesterséges intelligenciat alkalmazé automatizalt szlrérendszerek a
vizsgalt minta alapjan eltéré pontszamokat rendelnek azonos szakmai profilu,
de eltéré demografiai jellemz&kkel rendelkezd palyazokhoz.

o E3: A HR-szakemberek preferenciasorrendje és az Ml-eszkdz altal képzett
sorrend kozott szignifikans eltérés mutathatd ki, kilonésen nemi és etnikai
dimenzidok mentén.

Tanulmanyunkkal arra keressik a valaszt, hogy a technikai precizitadst és a szocialis
érzékenység miként integralhaté a Human-Robot Collaboration, HRC modelljébe, megteremtve
ezzel a fenntarthaté és méltanyos toborzas alapjsait.

2. Szakirodalmi attekintés

A szakirodalom a mesterséges intelligencia integraciéjat a HRM folyamatokba jellemz&en két,
egymassal dialektikus viszonyban allé dimenzié mentén targyalja [18]. Egyrészt a hatékonysag és
az objektivitas ndvelésének eszkdzeként, masrészt az etikai kockazatok és az algoritmikus torzitas
forrasaként [6].




2.1. Az Ml transzformativ szerepe és technologiai eszkoztara

A nemzetkdzi kutatasok konszenzusa szerint az Ml elsédleges hozzaadott értéke a rutinszerd,
adminisztrativ feladatok automatizalasaban rejlik [16][17], és ez a transzformativ hatas a hazai HR-
gyakorlatban is egyre markansabban jelenik meg [12], amely lehetévé teszi a HR-szakemberek
szamara a stratégiai feladatokra valé 6sszpontositast [2]. A toborzasi folyamat digitalizacidja harom
kdzponti technoldgiai pilléren nyugszik.

Az intelligens jel6ltkezeld rendszerek (Applicant Tracking System — ATS) jelentik a tdmeges
jeloltkezelés alapvetd infrastrukturajat [12][9]. A természetes nyelvi feldolgozas (NLP)
alkalmazasaval az algoritmusok képesek a kompetencidk és kulcsszavak mentén automatizaltan
szlrni és rangsorolni a palyazokat [19][8]. Ez a megoldas drasztikusan redukalja a kdzvetlen és
kozvetett koltségeket és a kivalasztasi idét, azonban a szakirodalom gyakran biralja a rendszerek
tulzott kulcsszo fokuszat, amely a nem konvencionalis, de értékes tehetségek kizarasahoz vezethet
[6].

A chatbotok és virtualis asszisztensek jel6ltélmény fokozasat célzé eszk6zok, amelyek 24 oras
rendelkezésre allassal tamogatjak az informacionyujtast és az elészlirést [7][19][8]. Bar az azonnali
és perszonalizalt interakcid erdsiti a munkaltatéi markat, a technoldgia alkalmazasa magaban
hordozza a folyamat elszemélytelenitésének kockazatat is [11].

Az aszinkron videdinterju-elemzés (AVI) technoldgia legujabb generacidja mar nem kizarolag
a verbalis valaszokat, hanem a nonverbalis kommunikaciét (mimika, hanglejtés) is elemzi. Ez a
terllet képezi a legélesebb etikai vitak targyat, kilonds tekintettel az érzelemfelismerd algoritmusok
validitasara és a diszkriminacios potencialra [19].

1. Tablazat. A mesterséges intelligencia-alapu toborzas dialektikéja: Racionalis el6nyok és
human-etikai korlatok 6sszehasonlitasa

Dimenzié Elényok Aggalyok

A mesterséges intelligencia
képes lehet tulzottan a

Hatékonysag és id6 Toborzasi ciklusidd cstkkenése o1 g . .
kulcsszavaktdl figgeni, ami miatt
értékes jeldltek szirédhetnek ki.

A human eléitéletek (6ntudatlan A multbeli diszkriminativ
Objektivitas és méltanyossag | elfogultsag) cs6kkenése a szlrés adatokbdl 6rokl6dd elbitéletek
korai fazisaban felerdsitése.
Képes kizardlag a képzettségre Képtelenség a puha készségek,
. - és készségekre fokuszalni, igy a jeldlt motivaciojanak és a
Kompetenciafelmérés - P X ; . h
kizarva a demogréfiai vallalati kulturaba valo
jellemzdket. illeszkedésének felmérésére.

A doéntési mechanizmusok
atlathatatlansaga, ami
bizalomhianyt és az elutasitas
okénak meg nem értését okozza.

Dontéstamogatas prediktiv
Déntéshozatal analitikaval a megtartasi rata és
munkasiker el6rejelzésére.

Aggalyok az érzékeny adatok
gyUjtésével és nem transzparens
felhasznalasaval kapcsolatban.

Sajat szerkesztés, [1][7][10][15] alapjan

Nagy mennyiségl adat gyors és

Adatkezelés strukturalt kezelése és tarolasa.

2.2. Az algoritmikus torzitas és a “Fekete doboz” jelenség

Az Ml-alapu dontéshozatal kézponti kritikdja az objektivitas mitoszanak megkérdéjelezése.
Annak ellenére, hogy az algoritmusok mentesek az emberi elbitéletektdl, hajlamosak a
betanitasukhoz hasznalt torténeti adatokban rejlé tarsadalmi elbitéletek reprodukalasara és
feler8sitésére [13].
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Az algoritmikus torzitas (bias) definicidé szerint egy szisztematikus és ismétlédé tendencia,
amely egy csoportot indokolatlanul elényben részesit egy masikkal szemben [11]. Chen (2023)
ramutat, hogy az algoritmusok nem semleges entitasok, hanem a meglévé hatalmi és tarsadalmi
viszonyokba agyazott konstrukciok [8]. A problémat sulyosbitja a ,fekete doboz” (black box)
jelenség, vagyis a dontési mechanizmusok atlathatatlansaga, amely lehetetlenné teszi annak
megértését, hogy a rendszer miért utasitott el egy adott jeldltet [21]. Ez a transzparencia-hiany
alapvetden assa ala a jeloltek bizalmat és jogi aggalyokat vet fel [4], amelyre az Eurdpai Unié Al Act
szabalyozasa is reagal, magas kockazatuként besorolva a toborzasi rendszereket [20].

Betanité angcgokban
1évé torzitds
(pl. hidnyos, nem reprezentativ,
sztereotipidkat tUkréz6 adatok) Modell / CllgOl'lthS
torzitdsa
i = (a gép “megtanulja” az adatok torz

RendszerszintU mintait, igy reprodukdlja vagy feleré&siti
dontési torzitas

(a modell kévetkezetesen hatrdnyos
helyzetbe hoz bizonyos csoportokat)

Dlszpardt hatds a
;eloltre

(pl. alacsonyabb pontszdm,
elutasitds, kevesebb ajanlat)

Tarsadalmi
kovetkezmények

(bizalomvesztés, egyenlétienségek
Ujratermelése)

1. abra. Algoritmikus torzitas eredetének vizsgalata
Sajat szerkesztés, [8] alapan

3. Modszertan

A kutatas célkitlizésének komplexitasa indokolta a tébbmddszertand (mixed-method)
megkozelités alkalmazasat. A vizsgalat egymasra épllé pilléreken nyugszik, egy kvalitativ fokuszu
hallgatéi attitlidvizsgalaton, egy kvantitativ kisérleti kutatason.

4
80
Q" /

S

Hallgatéi
attitlidok

(TAM)

Percepciok, Algoritmikus torzitas Humén

bizalom osszehasonlito elemzés

Objektivitas - Etika - Elfogadas szintézise

2. abra. Kutatasi modell logikai felépitése
Sajat szerkesztés, sajat kutatas alapjan

szubjektivitas

Az adatgyUjtési szakasz 2025 majusatol 2025 szeptemberéig tartott, ezen idéintervallumban
a kutatas kilénb6z6 komponenseihez tartozé adatfelvételek parhuzamosan zajlottak.

3.1. Hallgatéi attitiidok és a TAM-modell

A kutatas elsd fazisanak célja a munkaer8piacra belép Z generacid technolégiaelfogadasi
hajlandosaganak feltérképezése volt. A fels6oktatasban tanulé Z generacié tagjai szamara a
technolégia, igy a mesterséges intelligencia és a gamifikacids megoldasok mar az oktatasi




koérnyezetben is ismert jelenségek [5], ami alapjaiban hatarozza meg a toborzasi szoftverekkel
kapcsolatos elvarasaikat és elfogadasi hajlandésagukat.

A vizsgalatban 145 fels6oktatasban tanuld vett részt, a minta 0sszetétele a nemek aranyat
tekintve 37% férfi és 63% ndb, akik dominansan a Z generacié tagjai. A minta tanulmanyi
elérehaladasat tekintve a valaszadok tobbsége, 65%-a a negyedik félévét (masodév) végezte az
adatfelvétel idején. A képzeési szint megoszlasa szerint a résztvevdk 78%-a alapképzésben (BSc),
22%-a pedig fels6oktatasi szakképzésben vett részt. A munkaerdpiaci relevanciat erésiti, hogy a
hallgatok donté tdbbsége rendelkezik munkatapasztalattal, a valaszadok 83%-a mar szerzett
gyakorlatot a munka vilagaban (48%-uk egy évnél kevesebb, 35%-uk egy évnél tdbb tapasztalattal
bir), és minddssze 17%-uk nem rendelkezett még munkatapasztalattal a felmérés idépontjaban.

Az adatgy(jtés modszere a strukturalt esszéiras volt, a hallgaték 2000 karakter terjedelmii
irasos véleményt fogalmaztak meg elére meghatarozott kérdések mentén, amelyek a mesterséges
intelligencia toborzasban valé alkalmazasara, az észlelt elbnydkre és az etikai aggalyokra
vonatkoztak. A valaszok validitasanak biztositasa érdekében az adatfelvételt megelé6zéen, 2025
majusaban a résztvevék egy dedikalt szakmai el6adason vettek részt, amely biztositotta a
szlikséges fogalmi keretek ismeretét.

A beérkezett szoveges valaszokat deduktiv tartalomelemzéssel vizsgaltuk. A kédolas soran a
valaszelemeket a Technoldgia-elfogadasi Modell (TAM) kiterjesztett dimenziéihoz (észlelt
hasznossag, kénnyl hasznalhatésag, bizalom, kockazatészlelés) rendeltik lehetévé téve a
kvalitativ adatok gyakorisagi vizsgalatat [9]. A kdédolasi folyamat tudomanyos atlathatosaga és
reprodukalhatésaga erdekében egy elbre rogzitett kodkonyvet alkalmaztunk.

Az elemzés soran a kédolasi alapegységnek a tematikus kijelentéseket (mondatokat vagy
logikai 6sszefiggd tagmondatokat) tekintettiik, amelyek 6nalld, értelmezhetd allitast fogalmaznak
meg az Ml-alapu toborzassal kapcsolatban

A deduktiv kategdriarendszert a kiterjesztett TAM modell elméleti kerete hatarozta meg. A
kédkdnyv hat dimenziét és a hozzajuk rendelt horgonyszavakat tartalmazta:

Eszlelt hasznossag: operativ elénydk és racionalizalas

2. Eszlelt konnyl hasznalhatésag: a technolégia integralhatésaga és
zbkkenémentessége

3. Bizalom és etikai aggalyok:a dontéshozatal méltanyossagaval és
transzparenciajaval kapcsolatos megallapitasok

4. Kockazatészlelés: az algoritmikus dontésekbdl fakadod potencialis karok

5. Erzelmi attitiid: a technolégiaval szembeni affektiv viszonyulas

6. Viselkedési szandék: a jovébeli hasznalatra vonatkoz6 hajlanddsag

A kédolasi folyamat objektivitasanak és megbizhatésaganak biztositasa érdekében k6zbésen
vettink részt a validalasban. Az esetleges kddolasi eltéréseket konszenzusos szakmai megbeszélés
utjan oldottuk fel, ezzel ndvelve ezzel az elemzés kdvetkezetességét.

-—

3.2. Algoritmikus vagy human dontéshozatal?

A masodik fazis célja az objektivitas tesztelése volt egy kontrollalt kisérleti elrendezésben,
Osszevetve egy valés ATS-rendszer és human szakemberek rangsorolasat.

A vizsgalathoz 5 darab, szabvanyositott fiktiv 6néletrajzot (CV) hoztunk Ilétre, amelyek
célzottan tértek el egymastol a demografiai és szakmai jellemzék mentén, hogy mérhetévé tegyék
a torzitas mértékét. A profilok az alabbiak voltak:

7. Kovacs Daniel (Alapteszt): 26 éves férfi, 2 év relevans tapasztalattal, B2 angol
nyelvtudassal, 6 szolgalt referencia jeldltként (a tokéletes jeldlt).

8. Nagy Eszter (Nemi kontraszt): 26 éves n6, Kovacs Daniellel azonos kompetenciakkal
és tapasztalattal, célja a nemi alapu diszkriminacié tesztelése volt.

9. Gaspar Ramoéna (Készség elény): 30 éves nd, szintén 2 év tapasztalattal, de C1
fels6foku angol és emellett német nyelvtudassal, valamint projektmenedzseri hattérrel.
Célja a magasabb kompetenciaszint hatasanak vizsgalata.

10. Téth Gabor (Senioritas / Tulképzettség): 57 éves férfi, 25+ év tapasztalattal, célja az
életkori torzitas (ageism) és a tulképzettség kezelésének vizsgalata junior pozicional.
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11. Szab6 Katalin (Kizaré ok és Senioritas): 57 éves né, 25+ év tapasztalattal, de csak
alapfoku (B1) angol nyelvtudassal. Célja a nyelvi szir§ és a tulképzettség egyuttes
hatasanak tesztelése.

A profilokat egy munkaeré-kdzvetit6 vallalat valés ATS rendszerében futtattuk le, vizsgalva a
szoftver altal generalt automatikus rangsort és illeszkedési pontszamokat. A kutatasban alkalmazott
szoftver egy kétlépcsés, sulyozott kulcsszo- és kritériumillesztési logikat alkalmaz a jeldltek
rangsorolasahoz. Azonnal diszkvalifikalja a kotelezé alapkdvetelményekkel nem rendelkezdket,
valamint a tovabbjutékat a hirdetés kulcsszavai és az Onéletrajz kozoétti szemantikai hasonlésag
alapjan értékeli. A kisérlet soran az algoritmus paraméterei kizarélag a szakmai kompetenciakra
fokuszaltak, a demografiai adatok (pl. nem, szlletési id6) kizarasaval a rendszer ,vak” el6sz{irést
végzett, csokkentve a kdzvetlen demografiai preferenciak hatasat az elészlirés soran.a k

A kutatas empirikus vizsgalataba bevont szakért6i mintat 104 gyakorldé humaneréforras-
szakember alkotta. A mintavétel holabda-méddszerrel, online kérd8ives formaban tortént 2025
szeptemberében. A részvétel alapfeltétele a toborzas-kivalasztas teriletén szerzett legalabb
egyéves szakmai gyakorlat megléte volt. A minta 6sszetétele magas szakmai senioritast tikroz, a
valaszadok atlagos HR-teruleten szerzett munkatapasztalata 12,77 év, mig a kifejezetten toborzasi
terlleten szerzett tapasztalat atlaga 7,46 év. A résztvevék dominans része HR generalista, toborzasi
specialista vagy HR vezet6i munkakorben tevékenykedik. Szervezeti hatteriket tekintve a
valaszadok toébbsége (52,9%) a kbzepes méretii vallalatokat képviselte, iparagi besorolas szerint
pedig elsésorban a kereskedelem és szolgaltatas (27,9%), valamint a gyartas és ipar
(24,0%) szektorbdl érkeztek. A minta foldrajzilag koncentralt, a kitolték tulnyomao része Bacs-Kiskun
(65,4%) és Pest (25,0%) varmegyében végzi tevékenységét. A szakemberek feladata az volt, hogy
ugyanazokat a fiktiv dnéletrajzokat értékeljék, mint a valés ATS rendszer.

A két fazis 0sszevetése lehetévé tette annak elemzését, hogy az algoritmikus és a human
dontéshozok hogyan kezelték a nemi kilonbségeket (Daniel vs. Eszter), a tobblettudast (Ramona)
és a senioritast (Gabor és Katalin).

4. Eredmények

4.1. A Z generacio és a mesterséges intelligencia alkalmazasa a toborzasban

A 145 f8s hallgatéi mintan veégzett kvalitativ kutatas alapjan megallapithato, hogy a fiatal
munkavallalék viszonya a technolégidhoz alapvetéen ambivalens, a racionalis hasznossag
elismerése mellett megjelenik az érzelmi tavolsagtartas.

4.1.1. Eszlelt hasznossdg és hatékonysdg
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3. &bra. Eszlelt hasznossag mértékének vizsgélata
Sajat szerkesztés, sajat kutatas alapjan
A valaszadok tdbbsége, 133 f6 hasznosnak, nagyon hasznosnak vagy nagymértékben
hasznosnak itélte a mesterséges intelligencia integraciojat a toborzasi folyamatokba. A
tartalomelemzés alapjan a hallgaték a technoldgia legfébb hozzaadott értékét az adminisztrativ
terhek csOkkentésében, a folyamatok felgyorsitasaban és az objektivitas potencialis ndvelésében




latiak. A “gyorsasag” és a “hatékonysag” kulcsszavak dominaltak leginkabb a pozitiv
visszajelzésekben.

4.1.2. A bizalom korlatai

A magas hasznossag-észlelés ellenére erés etikai aggalok fogalmazédtak meg a technoldgia
alkalmazasat illetéen. A valaszadok a legnagyobb kockazatot (a kockazatészlelés dimenzidja)
abban latjak, hogy az algoritmusok képtelenek a “puha készségek” (soft skills), a motivacio is a
kulturalis illeszkedés mérésére.

A hallgaték gyakran hivatkoznak a folyamat Iélektelenségére, attél tartva, hogy a mesterséges
intelligencia a komplex emberi profilt puszta adathalmazza redukalja és a dontésbdl hianyzik majd
az empatia.

A transzparencia hianya is visszatéré félelem volt a hallgatok kérében, hiszen a jeloltek nem
latjak, hogy milyen szempontok alapjan sz(irt a rendszer, ami bizalmatlansagot szilhet.

2. Tablazat. A mesterséges intelligencia-alapt toborzas etikai aggalyainak f6 korlatai és
Jellemzdi a hallgatok kbrében

Etikai aggaly Jelleg / aggaly lényege Példa az esszékbdl

.Mesterséges intelligencia nem
értékeli az érzelmeket,
motivaciokat”

Empatia, motivacio, interakciok

Személytelenség hianya

LHatranyos helyzetl csoportok
kizarasa2

Algoritmikus elfogultsag /

diszkriminacié Igazsagtalansag, torz adatok

Téves értékelés / Rossz dontések hibas sziirés

megbizhatésagi problémak miatt »Alkalmas jelolt kizarasa

,Erzékeny, személyes adatok
kezelése, fekete doboz jelleg”

Adatvédelmi és atlathatésagi

aggalyok Biztonsag, transzparencia hianya

Sajat szerkesztés, sajat kutatas alapjan
N = 145, a kvalitativ hallgatoi esszék deduktiv tartalomelemzése alapjan azonositott f6bb etikai kategoriak, a TAM
dimenziéihoz rendelve, kvantitativ mérési skalat nem tartalmaz.

4.1.3. Demogriéfiai eltérések

Az eredmények szignifikans kllénbséget mutattak a nemek koézott az aggalyok jellegét
tekintve. A férfiak inkabb a rendszer technikai hibaitol, a téves elutasitastdl és a kontrollvesztéstol
tartanak (pl. értékes jeldlt elvesztése technikai okokbal).

A néi valaszadok szignifikdnsan érzékenyebbek az etikai dimenzidkra, naluk dominansabb az
algoritmikus diszkriminaciotdl és a tarsadalmi elGitéletek (bias) reprodukalasatol valé félelem.

4.1.4. Viselkedési szandék

A Kkorabban emlitett tényezdk ereddjeként a dominans attitiid a feltételes elfogadas
(conditional acceptance). A hallgatok nem utasitjak el a technolégiat, de annak alkalmazasat szigoru
feltételekhez koétik, példaul, hogy a mesterséges intelligencia végezze az elésziirést, de a végsd
déntés minden esetben maradjon human szakember kezében (human-in-the-loop).

4.2. Kisérleti eredmények

A kutatds masodik fazisaban 5 fiktiv dnéletrajz értékelését hasonlitottuk 6ssze egy valds piaci
algoritmus és 104 gyakorlé6 HR-szakember bevonasaval. A vizsgalat célja az objektivitas és a
torzitasok (nem, kor, kompetencia) mérése volt.

4.2.1. Algoritmikus semlegesség és szigoru sziirés

A vizsgalt rendszer a kisérleti kdrnyezetben demografiai jellemzéktdl figgetlen értékelést
alkalmazott, amennyiben a kritériumok jol definialtak.
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A rendszer a referenciaként szolgalé férfi jeldltnek (Kovacs Daniel) és a vele teljesen azonos
kompetenciakkal rendelkez6 néi jeldltnek (Nagy Eszter) egyarant a maximalis, 5/5-0s
kompetenciapontszamot adta, ez az eredmény a vizsgalt mintaban az algoritmus nem mutatott
kimutathaté nemi alapu eltérést az értékelés soran.

Rangsor alapjan 3. helyre rangsorolta a technoldgia azt a jeldltet, aki a tobbi jelolth6z képest
magasabb kompetenciakkal rendelkezett (Gaspar Ramona), mert a kiemelkedd készségei mellett
megjelent a vezet6i tapasztalat, amit a rendszer tulképzettségnek definialt.

Az algoritmus a senior férfi jeldltet (Téth Gabor) a junior pozicidhoz képest kockazatosnak
itélte. A rendszer “tuimenedzsel&” profilként azonositotta és alacsonyabb, 3/5-6s pontszammal a 4.
helyre rangsorolta, jelezve a tulképzettséget a poziciéhoz.

A nyelvi kritériumot (targyldképes angol) nem teljesité senior jeldltet (Szabé Katalin) a rendszer
automatikusan kizarta, figgetlenil a jelents szakmai tapasztalattdl.




3. Tablazat. A mesterséges intelligencia-alapu énéletrajz-sz(iré algoritmusok értékelésének
0sszesitsé elemzése

Targyaléképes | Szirés 1. Kompetencia-
Jelolt Végzettség | Tapasztalat angol fazis ogtszém Rangsor
nyelvtudas eredmény P

Kovacs . 1.
Daniel Tovabbjut 5/5 (Megfelel)
Nagy o 2.
Eszter Tovabbjut 5/5 (Megfelel)
Gaspar Tovabbjut 4/5 3
Raména (Megfelel)
Toth _ 4,

. v v v Tovabbjut 3/5

Gabor 9 - - ovabbit (Talképzett)
Szabo ., 5.
Katalin X Kizarva N/A (Kizarva)

Sajat szerkesztés, sajat kutatas alapjan

Az ATS-algoritmus kétfazisu értékelési logikajanak eredményei. Az 1. fazis egy logikai, binaris sziiré a kételezé
kritériumok meglétére (Tovabbjut / Kizarva). A tovabbjuto jelblteket a rendszer a 2. fazisban egy 1-tél 5-ig terjed6
kompetencia-skalan értékelte (5/5 = kivald illeszkedés), amely meghatarozta a végsé rangsort.

4. Tablazat. Jelbltek preferenciasorrendje a human szakemberek értékelése alapjan

Rangsor Jelblt Osszesitett F6bb megallapitas
pontszam

A biralék legmagasabb preferenciajat élvezé

1. Kovacs Daniel 182 o
jelolt.

Kivalé junior, de a direkt sorrendben

2. Gaspar Ramoéna 224,64 < e
megeldzte egy masik jelolt.
Erésen preferalt junior jelolt, a top 3-ban
3. Nagy Eszter 235,04 helyezkedik el.
4. Toth Gabor 383,64 Tulképzett senior; elut_aS|tas a pozicio profilja
miatt.
5. Szab6 Katalin 486,18 Legkevésbé preferalt; tulzott senioritds és

kizaré ok (nyelvtudas) miatt diszkvalifikalva.

Sajat szerkesztés, sajat kutatas alapjan

N = 104, a HR szakemberek szubjektiv értékelése alapjan felallitott végsé preferenciasorrend. A jelbltek helyezése
1-tél 5-ig terjed6 kényszeritett rangsorolasi skalan alapult, ahol az 1-es érték a legalkalmasabb, az 5-6s a
legkevésbé alkalmas jeldltet jelblte. Az 6sszesitett pontszam ezen egyéni rangszamok aggregalt eredményét
tikrézni.

4.2.2. Human szubjektivitas

A 104 HR-szakember értékelése megmutatta, hogy az emberi déntéshozatalban a szubjektiv
tényezdk felulirhatjdk az objektiv pontszamokat. Az emberi és az algoritmikus dontéshozatal kozotti
eltérések statisztikai validalasa céljabdl rangkorrelacios vizsgalatot végeztink. Az elemzés
(Spearman-féle rangkorrelacio, rs = 0,90) igazolta, hogy bar a HR-szakemberek értékelése
alapvet6éen erds egyuttmozgast mutatott a mesterséges intelligencia dontési irdnyaval (amelyet a
magas korrelacios egyutthato is jelez), a szubjektiv emberi preferenciak szignifikdnsan felllirtak és
modositottak a jeldltek végsd sorrendjét.

Az eredmények diszkrepanciat mutatnak az egyéni értékelések és a zard rangsor kozott, mig
az egyéni pontozasos szakaszban Ramoéna dominalt 3,88-as atlaggal, a szakemberek végleges
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preferencia-sorrendjében legtébb esetben mar a férfi jeldlt, Kovacs Daniel foglalta el az elsé helyet,
megelézve Ramonat és Esztert. A human dontéshozok esetében a rangsorban enyhe eltérés jelent
meg a férfi jelOlt javara. Ez arra enged kdvetkeztetni, hogy a human dontéshozok korében a rangsor
alapjan feltételezhet6 preferencia mutatkozott a férfi jeldlt irant, vagy biztonsagosabb valasztasnak
itéltek 6t.

A human értékel6k a mesterséges intelligenciahoz hasonléan elutasitottak a senior jeldlteket,
azonban a dontés hattere eltért. A szakemberek nem kizardlag a szakmai illeszkedést hianyoltak,
hanem kockazatokat (alacsony motivacio, magas bérigény, fluktuacio) tarsitottak a
tulképzettséghez.

A szakemberek 99,04%-a a tapasztalatot jelolte meg a legfontosabb dontési tényezdkeént.
Erdekes, hogy bar a nemet csak a valaszaddk 0,96%-a vallotta be befolyasolé tényezéként, a végsé
rangsorban mégis megmutatkozott a férfi jelélt enyhe preferenciaja.

Az eredmények azt mutatjak, hogy az algoritmus technikai értelemben a vizsgalt mintaban
nagyobb demogréafiai konzisztenciat mutatott a nemi kérdésekben (teljes egyenléség), mig a human
dontéshozoknal fellelhetd volt a szubjektiv preferencia. Ugyanakkor a senioritas / tulképzettség
mindkét dontéshozatali modellben er8s negativ szlréként funkcionalt, megerdsitve a junior
pozicidkra jellemz6 életkori korlatokat.

5. Kovetkeztetések

A kutatdas eredményeinek értelmezésre ravilagit arra, hogy a mesterséges intelligencia
toborzasi integracioja nem kizardlag technologiai implementaciés kérdés, hanem egy mélyrehato
bizalmi és etikai dilemma is. Az elemzés arra enged kévetkeztetni, hogy az objektivitas a
toborzasban nem abszolut, hanem relativ fogalom, természete alapvetéen attdl fligg, hogy
algoritmikus szigor vagy human szubjektivitas vezérli-e a dontést.

5.1. A feltételes elfogadas, mint generaciés valaszstratégia

A munkaer@piacra belépd kdzgazdaszok attitlidjeit nem a technofdbia, hanem egyfajta
kockazatkertld racionalitas jellemzi. A kutatas eredményei arra utalnak, hogy a hallgatok viselkedési
szandékat a feltételes elfogadas dominalja, a technoldgia alkalmazasat csak szigoru feltételekkel
(atlathatosag és human felligyelet) mellett tamogatjak.

Annak ellenére, hogy a valaszaddk 91,7%-a racionalisan elismeri a mesterséges intelligencia
gazdasagi hasznossagat (gyorsasag, adminisztrativ tehermentesités), ez nem alakul at érzelmi
bizalomma is. A fekete doboz mikddés és a lélek hianya miatt a jeldltek attédl tartanak, hogy a
rendszer a komplex emberi profilt puszta adatpontokka redukalja, ami a soft skill-ek és a kulturalis
illeszkedés figyelmen kivil hagyasahoz vezet.

A hallgatoi esszék ramutattak, hogy a hibas algoritmikus értékelés (pl. kulcsszohiany miatt
rosszabb értékelés) nemcsak egyéni sérelem, hanem gazdasagi allokaciés hiba is, hiszen a
vallalatok potencidlisan értékes, de atipikus tehetségeket veszithetnek el, ami csokkenti a
versenyképességet.

5.2. Az objektivitas kettos arca

A kisérleti kutatas legfontosabb kovetkeztetése, hogy a ,gépi objektivitas” és az ,emberi
dontéshozatal” eltérdé dimenzidkban hordoz kockazatokat.

A vizsgalat eredményei nem tédmasztottdk ala azt a gyakori el6feltevést, miszerint a
mesterséges intelligencia automatikusan reprodukélja a nemi elGitéleteket. A kisérletben
alkalmazott algoritmus a megfelel6en definialt kompetencia-kritériumok mentén a vizsgalt esetekben
nem mutatott kimutathaté nemi alapu eltérést, az azonos szakmai profilu férfi és ndi jeldltet egyarant
maximalis pontszammal értékelte. Ez az eredmény arra enged kévetkeztetni, hogy a strukturalt,
kompetencia-alapu mesterséges intelligencia rendszerek val6jaban hozzajarulhatnak a
strukturaltabb és konzisztensebb elésziliréshez, mivel képesek csdkkenteni a human déntéshozokra
esetenként jellemzé szubjektiv értékelési mintazatokat a sz(lirés korai szakaszaban.

Ezzel szemben a HR-szakemberek doéntéshozatala eltérést mutatott az objektiv
pontszamoktol. A preferencia-sorrend felallitdsakor a szakemberek a férfi jeldltet rangsoroltak az
elsé helyre, annak ellenére, hogy az objektiv kritériumok (nyelvtudas, szakmai tapasztalat,
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készségek) alapjan egy ndi jeldlt profilia er6sebb értékelést kapott. Ez az eredmény arra enged
kovetkeztetni, hogy a strukturalt, kompetencia-alapu mesterséges intelligencia rendszerek valdjaban
a méltanyossag tamogatodi lehetnek, mivel képesek csokkenteni a human dontéshozodkra jellemzé
szubjektiv  értékelési mintazatokat a szlrés korai szakaszaban, ezaltal erdsitve az
esélyegyenléséget és a szervezeti diverzitas ndvelését [22].

5.3. Konszenzus a senioritas elutasitasaban

A kutatas alapjan megallapithat6 egy rendszerszintl probléma, a senioritas és a tulképzettség
kezelése. Mind az algoritmus, mind a human dontéshozdk elutasitottak a tapasztaltabb jelolteket,
de eltér6 okokbdl.

A mesterséges intelligencia a ,fit” hianyat jelezte, mivel a jelolt profilja nem illeszkedett a junior
specifikaciohoz. A HR szakemberek kockazatokat (motivaciohiany, bérfeszultség, fluktuacio)
tarsitottak a tapasztalathoz. Ez az eredmény abba az iranyba mutat, hogy a tulképzettség mindkét
dontési modellben erés negativ szlréként funkcional.

5.4. Az idedlis megoldas: Human-Robor Collaboration (HRC)

A kutatds végsd konkluzidja, hogy bar az objektivitas a vizsgalt mintan demografiailag
semlegesnek bizonyult a mesterséges intelligencia esetében, a toborzas fenntarthat6 j6vdje nem a
teljes automatizacioban rejlik. A technikai pontossag és a human szakértelem kiegészitik egymast.
Ebbél kifolydlag a legidealisabb megoldas a Human-Robot Collaboration (HRC) modelljének
alkalmazasa lehet.

Ez a hibrid megkdzelités oldhatja fel a hallgatok bizalmi valsagat és a HR-szakma
hatékonysagi kényszerét, megteremtve az egyensulyt a technolégiai innovacid és az
emberkdzpontu HR kozott.

6. Javaslatok

A kutatas eredményei alapjan harom f6 irdnyvonal javasolt a mesterséges intelligencia etikus
és hatalyos jogszabalyoknak megfelel6 toborzasi integracidjahoz.

6.1. Kétszakaszos, audit alapu toborzasi modell bevezetése

A teljes automatizacié helyett a Human-Robot Collaboration elvére épul6, kétszakaszos
modell implementalasa javasolt, amely teljes mértékben illeszkedik az Eurdpai Uniés mesterséges
intelligenciardl szolé rendeletének (Al Act) toborzasi szoftverekre vonatkozo “magas kockazatu”
besorolasahoz.

o Elsé szakasz: A folyamat kezdeti fazisaban az Ml-alau rendszerek végzik a
nagyméretli adathalmazok feldolgozasat és a deduktiv, objektiv kritériumok mentén
torténd elészlirést, racionalizalva a tranzakciés koltségeket.

o Masodik szakasz: A kritikus dontési pontokon, kilénésen a szikitett jeldltlista
kialakitasakor kotelezd emberi felllvizsgalatot (auditot) kell beépiteni a nemzetkdzi
standardok (pl. NIST Al Risk Management Framework [14]) irdnymutatasai alapjan. A
human toborzé feladata a gépi predikciok validalasa, valamint az algorimtikusan nem
kvantifikalhato tényezOk értékelése. Ez a fajta megkozelités tudna biztositani az
algoritmikus elszamoltathatosagot.

6.2. HR-szakemberek kompetenciafejlesztése és szerepvallalasa

A technoldgia biztonsagos adaptaciojanak feltétele a toborzok Ml-irastudasanak névelése. A
HR-szakemereknek képessé kell valniuk a gépi predikciok kritikus értelmezésére és az algoritmikus
torzitasok azonositasara. Az adminisztracidé redukalédasaval a toborzoi szerepkor fokuszanak a
készségalapu kivalasztas és a stratégiai tanacsadas felé kell mozdulnia.
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7. Kutatas korlatai és tovabbi kutatasi iranyok

Bar jelen tanulmany atfogé empirikus adatokra tamaszkodva lehetévé teszi a mesterséges
intelligencia toborzasi szerepével kapcsolatos kdvetkeztetések levonasat, a kutatas érvényességi
korét arnyaljak bizonyos modszertani korlatok, amelyek egyuttal kijeldlik a jévébeli vizsgalodas
iranyait is.

A technikai vizsgalat egyik legfébb korlatja, hogy a kisérlet soran egyetlen specifikus ATS
(Applicant Tracking System) rendszert alkalmaztunk. Bar a valasztott szoftver valés piaci
kornyezetben, élesben mikodd rendszer, az eredmények sziukségszerlien ennek az egyetlen
algoritmusnak a miikddési logikajat tikrozik. A jovében tobb, eltérd fejlesztési hatterl algoritmussal
torténd parhuzamos vizsgalat arnyaltabb képet adhatna az objektivitas és a torzitas mértékérél,
pontosabban megvilagitva az egyes technoldgiai megoldasok kdzotti klildnbségeket.

A human dontéshozatal vizsgalata kontrollalt, kisérleti, am hipotetikus szituaciéban zajlott,
fiktiv 6néletrajzok és allashirdetés felhasznalasaval. Ez a mdédszertan bar kivaléan alkalmas az
izolalt valtozok mérésére, nem képes teljes mértekben megragadni a valés szervezeti kontextus
komplexitasat. Olyan kritikus tényez&k, mint a szervezeti kultura nyomasa, a valds idényomas vagy
a tényleges felvétellel jard felel6sségvallalas sulya ebben a szimulalt kérnyezetben nem
érvényesilhettek. A tovabbi kutatasok soran érdemes lenne valds kivalasztasi folyamatokba
agyazva vizsgalni, hogyan valtoznak a HR-szakemberek ddntései éles helyzetben.

Szociologiai szempontbdl korlatot jelent, hogy a hallgatéi attitidok vizsgalata jelen
tanulmanyban a Z generaciora koncentralédott. Erdemes lenne a vizsgalatot mas generacidkra (X
és Y generacio) is kiterjeszteni annak érdekében, hogy feltarhatoé legyen a tanulmanyban azonositott
ambivalencia és bizalmi deficit generacidspecifikus jellemzé-e vagy életkortdl figgetlen, altalanos
tarsadalmi jelenségként értelmezheté.

A kutatads eredményeire épitve fontos és kihivast jelentd tovabbi kutatasi irany a javasolt
feltarni, milyen konkrét moédszerekkel és munkafolyamat-atalakitasokkal valdsithaté meg operativ
szinten az ember és a mesterséges intelligencia szinergikus egyuttmikodése a toborzasi
folyamatokban.

Végezetul megkerulhetetlen jovébeli kutatasi iranyt jelent az 0j szabalyozasi koérnyezet,
killondsen az Eurdpai Unié Al Act el6irasainak hatasvizsgalata. Erdemes lenne feltarni, hogy az
atlathatésagot és magyarazhatdésagot elvard szigoru szabalyok miként befolyasoljak a HR-
szakemberek bizalmat, dontési mozgasterét és a mesterséges intelligencia elfogadasat. Ezen
Osszefliggések megértése alapvetd fontossagu ahhoz, hogy az Ml alkalmazasa a toborzasban
felelésen, és hosszu tavon is fenntarthaté médon valdsuljon meg.

Kdszonetnyilvanitas

Kilon koészonet illeti a Neumann Janos Egyetemet a lehetéségért, hogy kutatdsomat ilyen
tamogatott kdrnyezetben végezhettem, illetve a hallgatéknak, HR szakembereknek és a vallalatnak,
akik részt vettek a kutatasomban és segitették a létrejottét valaszaikkal.

Kdszondm az Egyetemi Kutatoi Oszténdij Programnak a bizalmat, hogy jelen kutatas a 2025-
2.1.1-EKOP-2025-00021 projekt keretében johetett létre. A 2025-2.1.1-EKOP-2025-00021 szamu
projekt a Kulturalis és Innovacios Minisztérium Nemzeti Kutatasi Fejlesztési és Innovaciés Alapbol
nyujtott tamogatasaval, a 2025-2.1.1-EKOP pélyazati program finanszirozasaban valdsult meg.
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