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Data Protection Issues in Employer Decision-Making Supported by Artificial Intelligence

Abstract: Artificial intelligence is perhaps the technological innovation of our time with the strongest impact on society. Due
toits capabilities, it is suitable for participating in many decisions during the employment relationship and even for automating
certain processes. In my study, | examine the legal context in which the use of these tools, which involves extensive data
management, can be properly implemented. | examine the prohibition of automatic decision-making and profiling in the
GDPR as well as the exceptions to this, narrowing it down to cases that can also be applied in the employment relationship.
Finally, | present the unintended consequences of using this technology as well as the potential issues to be aware of.
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tisszefoglalé: A mesterséges intelligencia talan korunk leginkabb meghatarozo tarsadalmi hatassal jaro technoldgiai
ljitasa. Adottsagai révén alkalmas a munkaviszony soran szamos dontés meghozatalaban valo kdzremikddésre,
s6t egyes folyamatok automatizalasara is. Tanulmanyomban azt vizsgalom meg, hogy ezeknek az eszkdzoknek a
kiterjedt adatkezeléssel jard felhasznalasa milyen jogi kontextusban valdsithaté meg szabalyosan. Kériiljarom a
GDPR altal megfogalmazott automatikus dontéshozatal és profilalkotas tilalmat, az ez aldli kivételeket, lesziikitve
azokra az esetekre, amelyek a munkaviszonyban is alkalmazhatok. Végiil bemutatom a technoldgia hasznalata altal
hozott nem vart kovetkezményeket és az esetleges veszélyeket is.

Kulcsszavak: mesterséges intelligencia, dontéstamogaté rendszerek, adatvédelem, diszkriminacio, automatizalt
déntéshozatal

1. A technoldgia adta lehetdségek bemutatasa

A mesterséges intelligencia (MI) napjaink legdinamikusabban fejl6d6 és a minden-
napi életre talan legnagyobb hatast gyakorlé felforgato technoldgiaja. Az informatika
fejlédése elért arra a szintre, hogy a rendelkezésre allo szamitokapacitas mar nemcsak
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ipari szuperszamitogépeken teszi lehet6vé a mesterséges intelligenciat alkalmazdé al-
goritmusok futtatdsat, hanem hétkéznapi kériilmenyek kozott is: nemcsak a szemeélyi
szdmitégépek, hanem az okostelefonok is képesek a mesterséges intelligencian alapulé
alkalmazasok miikodtetésére. Ez pedig széles korben elérhetévé tette azokat a megol-
dasokat, amelyek kihasznaljak az MI adottsagait, vagyis a nagy adattomegek (Big Data)
elemzését, illetve az elemzett adatokban mintazatok felismerését, ebbdl kovetkeztetések
levonasat és a jovOre vonatkozo, egyre pontosabb elérejelzések (predikciok) megalko-
tasat. A mesterséges intelligencia alapu alkalmazasok egyre fejlettebb dontéstamogatd
és automatizalt dontéshozo megoldasokat kinalnak.

A munkatiigyi viszonyok terén a mesterséges intelligencia a legnagyobb hatast a
HR-tertiiletre gyakorolta, ahol a piacon elérhet6 ,,dobozos”, illetve egyedi fejlesztésti meg-
oldasok nagy szdmban allnak rendelkezésre és miikddnek a cégeknél. Miel6tt az adatvé-
delmi jogi kérdésekre ratérnénk, érdemes attekinteni, hogy mely teriileteken van jelen a
mesterséges intelligencia, és miben hozott Gjat a megjelenése ezekben a viszonyokban.
Az egyik leginkabb szembet(iné eredmény altalanossagban e technologidk kapcsan az,
hogy mind a nagyvallalatok, mind a kis- és kozépvallalkozdsok szamara 4j tavlatokat nyit
meg. A kis cégek egy piacon elérhet6 HR-dontéstamogatd alkalmazas megvasarlasaval
olyan elemzdékapacitashoz és fejlett eszk6zokhoz jutnak hozza, amelyek korabban csak
a nagy létszamu HR-osztalyokat mikodteté nagyvallalatok szamara voltak elérhet6k.
A nagyvallalati szektorban pedig épp a méretbdl fakad6 nehézségek kezelésében kinal-
nak ezek a rendszerek Uj megoldasokat: az évi tizezres nagysagrendi munkaero-felvétel
részbeni automatizalasa, az emberi beavatkozas nélkil torténé idépontfoglalas, illetve a
munkavallaldk szamara fejlesztett tdjékoztatd chatbotok nagymértékben tehermentesitik
a szervezetet, visszahelyezve a hangsulyt a napi adminisztraciérél a magasabb szellemi
hozzaadott értéki tevékenységekre és a stratégiai gondolkoddasra.

Az els6, Ml altal érintett teriilet a toborzas és kivalasztas. Az automatizalt alkalmazasok
alkalmasak arra, hogy pontositsak az allashirdetések szoévegezését (pl. a munkakér pon-
tosabb korilirasaval, a piaci trendeknek megfelel6 megfogalmazassal, a rejtett elfogultsag
kiszlirésével), illetve automatizaljak azok elhelyezését és célzasat. Ezt kovetéen a beérkezett
jelentkezések el6valogatasaban és szlirésében is kozremiikodnek; nemcsak a relevans
végzettséggel vagy munkatapasztalattal rendelkezd jelentkezéket keresik ki, hanem ennél
meélyebb analizist végezve a meglévo csapathoz illeszkedd személyiségjegyekkel rendelkez6
jelolteket is meg tudjak mutatni. A szamitékapacitas rendelkezésre allasaval nem jelent
gondot a jelentkezdk kozosségi médiaban és mas, nyilvanos feliileteken elérhetd profiljanak
atvizsgalasa és elemzése sem. A jelentkezdk altal kiildott dokumentumok szohaszndlata-
bdl, fogalmazasmaddjabol és mas adatokbdl még azt is képesek elére jelezni, hogy a jeldlt
mennyire elkételezett az Gj munkahelye irdnt, hajlando-e a tanuldsra, 6nfejlesztésre. Az
igy felallitott személyiségprofil alapjan sokkal kénnyebben tudja a felvételizteté munkatars
kivalasztani az adott pozicidra leginkabb alkalmas jeloltet.

Szintén lényeges felhasznalasi mod a munkavégzés soran torténé teljesitménymé-
rés, alemaradasok és sziik keresztmetszetek elérejelzése, valamint a kiemelkedden jol és

1 https://www.hrtechnologist.com/articles/digital-transformation/the-beginners-guide-to-
ai-in-hr/ (letoltés ideje: 2020. 11. 12.)
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kirivoan rosszul teljesité munkavallalék azonositasa. Ezeket a mesterséges intelligencia
és Big Data alapon mik6d6 rendszerek segitségével valds id6ben is nyomon lehet kdvetni,
nem csak a vallalati szféraban megszokott negyedéves vagy éves teljesitményértékelés
soran. gy a vezetének lehetésége van még idében beavatkozni, visszatériteni a tevé-
kenységeket az optimalis palyara.

Aharmadik gyakori felhasznaldsi mod a munkavallaloi elégedettség, motivacio és a
cégen beliili kozhangulat folyamatos monitorozasa, a problémas (elégedetlen vagy kilé-
pést tervezd) munkavallalék azonositasa. Itt a mesterséges intelligencia a munkavallalék
levelezésének, kozosségi médias és mas nyilvanos felilleten végzett aktivitdsanak, illetve
a bels6 vallalati kommunikacios forumok elemzésével von le kévetkeztetéseket a mun-
katarsak érzelmi allapotarol, elégedettségérol, terveirdl. Ezaltal kénnyebb azonositani
azokat, akiknek 0sztonzésre van szlikségiik, megtalalni az elégedetlenség forrasait, és
elére jelezni azt, hogy ki tervezi a kilépését a cégtdl, és ezért nem lehet vele hosszu tavon
tervezni. Ebben az esetben mar nem csak a mesterséges intelligencia gyors adatelem-
zésére, hanem a predikcios képességre és a mintazatok azonositasara is tdmaszkodik
a dontéstamogato rendszer.

Szorosan kapcsolddik tartalmaban az el6zéekhez a munkahelyen beliili karrierutak
és egyéni képzési célok tervezéséhez nyujtott MI-alapu tamogatas. Ebben az esetben a mun-
kavallalo teljesitményét, munkavégzését, és egyuttal a fent ismertetett személyes attittidjét
és elégedettségét is vizsgalja a rendszer, sok esetben ezt kiegészitve a személyiségjegyek
pszicholégiai alapu feltarasaval is. A mesterséges intelligencia alapu dontéstamogato rend-
szer e funkcioja arra tesz javaslatot, hogy melyik munkatarsnak milyen képességeit vagy
ismereteit kell tovabbfejleszteni az optimalis munkavégzés érdekében. Emellett pedig a
cégen belili karrierut kijelolésére is javaslatot tudnak tenni a rendszerek: példaul ha egy
masik teriiletre valo athelyezés optimalizalna a teljesitményt; ugyanigy azonositja a mester-
séges intelligencia egy megiiresedd vezetdi pozicio betoltésére leginkabb alkalmas jeloltet.
Ezzel az MI-alapu rendszerek megoldast nyujthatnak a sok évtizede azonositott, a vallalati
hierarchidkat jellemz6é anomaliara, az ugynevezett Peter-elv problémajara is. A Laurence
J. Peter és Raymond Hull altal 1969-ben publikalt megallapitas? azt mondja ki, hogy egy
vallalati hierarchiaban, ahol az aktualis munkakoérben tanusitott kivalo teljesitmény az
eléresorolas alapja, mindenki addig halad felfel¢, ameddig el nem éri azt a szintet, ahol mar
nem megfelel$ a hozzaértése és a képességei a feladat ellatasahoz. [gy végsé soron elGbb-
utébb minden pozicidt az adott statusz betdltésére alkalmatlanok foglalnak el. Ezt a sokaig
vitatott elvet Benson, Li és Shue kézelmulthan kozzétett empirikus kutatdsi eredményei
alatamasztottak.> A munkavallalok készségeinek és kompetencidinak pontosabb megis-
merése altal elkeriilhet6vé valik a vezet6i posztra alkalmatlan, azonban a sajat teriiletén
kivaloan teljesité munkavallalok el6léptetésének problémadja, és a dontéstamogatd rendszer

2 Laurence J. PETer, Raymond HuLL: The Peter Principle. William Morrow and Company, 1969.
Magyar forditdsban megjelent: Laurence J. PETer, Raymond HuLL: Peter-elv, avagy miért fordulnak
mindig rosszra a dolgok? Kossuth Kényvkiado, Budapest, 1989.

3 Alan Benson, Danielle Li, Kelly Suue: Promotions and the Peter Principle, The Quarterly Journal
of Economics, 2019/4, 2085-2134. A kutatds 2005 és 2011 kozo6tt 214 cég 53035 munkavalla-
l6janak bevonasaval zajlott, és megallapitotta, hogy a kivaldan teljesit6 értékesitéket nagyobb
eséllyel soroljak elére, azonban arra is nagyobb az esély, hogy nem lesznek képesek helytallni
vezet6i poszton.
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altal adott javaslat szerint a magasabb beosztdas altal igényelt képességeket jobban birtokld
munkatars sorolhato eldre.

A fentiekbdl lathatjuk, hogy a mesterséges intelligencia alapu dontéstamogatd me-
chanizmusok képesek forradalmasitani a HR-tertiletet, a nagy adathalmazok elemzése
és a kovetkeztetések levonasa utjan nagyon hasznos utmutatast adhatnak a személytigyi
dontéshozonak. Azonban ezeknek a megoldasoknak az adatkezelési kérdéseit az el6-
nyokkel egyiitt meg kell vizsgalni.

2. Az adatkezelés jogszeriisége

A mesterséges intelligencia éltet6 eleme az adat. A mintazatfelismeréshez, illetve a ko-
vetkeztetések levonasahoz nagy mennyiségi adatra van sziiksége a rendszernek, és minél
tobb adatbhoél dolgozhat, anndl pontosabb lesz a végeredmény. A mesterséges intelligencia
hatékony és pontos miikodéséhez el6szor arra van sziikség, hogy a rendszert ,betanitsak”,
azaz egy tanulas céljabdl 6sszeallitott adathalmazon végezzen miiveleteket a fejlesztd altal
feligyelve. A kezdeti betanitast kovetéen elképzelhetd, hogy a tanulési funkciot lekapcsol-
jak, de az is el6fordulhat, hogy a rendszer az éles mtikodés soran is folyamatosan fejleszti
magat, tanul, és pontositja a kimeneti eredményeit a visszajelzések fliggvényében. Lathato
tehat, hogy egy mesterséges intelligencian alapulé HR-dontéstamogaté alkalmazas a mii-
szaki jellegzetességeibdl kifolyodlag azt igényli, hogy minél tobb adathoz férhessen hozza a
munkavallalékkal vagy a jelentkez6kkel kapcsolathan. A nagy adathalmazok ugyanakkor
kockazatokat is hordoznak, amelyek jellemz&en a kezelt adatok tulajdonsagaibol, angol
elnevezésiik alapjan a ,harom V-b6l” fakadnak: volume (mennyiség), velocity (sebesség)
és variety (sokféleség). A mennyiség a kezelt adatok mennyiségére utal, a sokféleség az
adatok tipusdnak szdmossdgara és sokféleségére, mig a sebesség az adatkezelés sebességét
jelzi. Az adatvédelemmel kapcsolatos specialis megfontolasok ugyanis akkor meriilnek
fel, amikor a nagyadathalmaz-analitikat nagymérett adatallomanyokon alkalmazzak aj
és prediktivismeretek kinyerésére, az egyénekre és/vagy csoportokra vonatkozo déntés-
hozatal céljabol.* Mindazonaltal a fent bemutatott elényos tulajdonsagok miatt hasznos
egy cég szamara ezeknek a rendszereknek a mikodtetése. Ezért kiilonos jelentésége van
annak, hogy pontosan kijel6ljik az ilyen rendszerek miikodtetésének jogi kereteit.

2.1. Az automatizalt dontéshozatal és profilalkotas tilalma

Az Europai Unio altalanos adatvédelmi rendelete (GDPR)® sokat foglalkozik a mester-
séges intelligencidkkal kapcsolatos legujabb kori kihivasokkal. Igy kiilénésen a profil-
alkotasra és az automatizalt dontéshozatalra vonatkozo szabalyokat is megfogalmaz.

4 Eurdpa Tandacs, a 108. Egyezmény konzultativ bizottsaga, [rdnymutatds az egyének védel-
meéhez a személyes adatok kezelése tekintetében az éridsi méretli adathalmazok vilagaban,
2017.januar 23., 2.

5 Az Eurdpai Parlament és a Tanacs (EU) 2016/679. rendelete (2016. aprilis 27.) a természetes
személyeknek a személyes adatok kezelése tekintetében torténd védelmérol és az ilyen adatok
szabad dramldsardl, valamint a 95/46/EK-rendelet hatalyon kiviil helyezésérél.
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Arendelet 22. cikke kimondja, hogy az ,.érintett jogosult arra, hogy ne terjedjen ki ra az
olyan, kizdarélag automatizalt adatkezelésen —ideértve a profilalkotast is —alapuld déntés
hatdalya, amely ra nézve joghatassal jdrna vagy 6t hasonléképpen jelentés mértékben
érintené”. A (71) szdmu preambulumbekezdés definidlja a profilalkotds fogalmat, ami
»a termeészetes személyekre vonatkozo személyes jellemz6k barmilyen automatizalt sze-
mélyes adatok kezelése keretében torténd kiértékelése, kiilondsen az érintett munkahelyi
teljesitményére, gazdasagi helyzetére, egészségi allapotara, személyes preferenciaira
vagy érdeklédési korokre, meghizhatdsagra vagy viselkedésre, tartdozkodasi helyére
vagy mozgasara vonatkozo jellemzdék elemzése és elérejelzése”. Ez utobbi megfogal-
mazas egyértelmuien railleszthet6 a fentebb bemutatott mesterséges intelligencia alapu
HR-rendszerek altal végzett tevékenységekre, vagyis a GDPR szempontjabol egészen
biztosan profilalkotasnak mindésiil ezek alkalmazasa.

Az adatkezelés jogszeriiségét, illetve szdba johet6 jogalapjait illetéen azt kell meg-
vizsgalnunk, hogy a 22. cikkben megfogalmazott dltaldnos tilalom kiterjed-e ezekre az
alkalmazdasokra. Az el6irdsok értelmezése alapjan kimondhato, hogy a 22. cikk (1) be-
kezdése a ,kizardlag” automatizalt adatkezelésen ,,alapuld” dontésekre utal, vagyis az
olyan esetekre, ahol nincs emberi részvétel a dontési folyamatban. Amennyiben tehat
nemcsak az adatokat gyjti 6ssze és elemzi a gép, hanem a dontést is 6nalloan hozza
meg, akkor a GDPR altal kimondott tilalom kiterjed erre a tevékenységre is, feltéve,
hogy a dontés joghatassal jar vagy hasonldan jelentés mértékben érinti a cimzettjét. Az
1. pontban 6sszegyljtott felhasznalasi lehet6ségek koziil a jelentkezdk kozotti valogatas, a
teljesitményértékelés, illetve az eléresorolas lehetéségének vagy a kilépés kockazatanak
azonositasa szinte vitan feliil 4116 moédon jelentds hatdsnak minésithetd, mivel érdemben
befolyasolja az érintett munkahelyi jogviszonyait. A munkahelyi hangulat elemzése
és az elégedetlenség okainak vizsgalata, illetve a tovabbképzési palyak azonositasa az
esetek tobbségében 6nmagdban nem tekinthetd jelentés hatasu dontésnek. Ezekben az
esetekben tehat csak akkor folytathatd az adatkezelés, ha a déntési folyamatba érdemi
emberi részvétel van beépitve, illetve ha az adatkezelés jogalapja a 22. cikk (2) bekez-
désében megfogalmazott kivételek egyikébe tartozik.

Az egyik Ut tehat az adatkezelés jogszertlisége felé az, ha a mesterséges intelligencia
csak tanacsot ad, azonban a tényleges dontést az arra kompetenciaval rendelkezé ember
hozza meg. Ebben az esetben az adatkezelés jogalapjaként a GDPR 6. cikkében megha-
tarozott barmely jogalap széba johet. Ha a dontéshozatal teljesen automatikus, érdemi
emberi beavatkozas nélkul, akkor viszont csak a 22. cikk (2) bekezdésében felsorolt
valamely kivétel ala tartozo jogalap fogadhato el: szerz6dés megkotése vagy teljesitése,
az érintett kifejezett hozzdjarulasa vagy jogszabaly felhatalmazésa.

2.2. Az érdemi emberi kozremiikodeés kovetelménye és korlatai

Az egyik Ut a jogszer( adatkezelés felé tehat az, ha a folyamatba érdemi emberi
kozremiikodést épitiink be. Ahhoz, hogy emberi részvételnek mindsiiljon, az adatkez-
elének biztositania kell, hogy a dontést érintd attekintés érdemi, és nem csak jelképes
gesztus. A 29. munkacsoport allasfoglalasa szerint ennek érdekében a dontéshozatalt
olyan személynek kell végeznie, aki jogkorrel és kompetenciaval rendelkezik a dontés
megvaltoztatasara. Az elemzés részeként pedig az 6sszes relevans adatot figyelembe
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kell venni.c Egyszdval: a dontéstdmogaté mesterséges intelligencia elfogadhatd ebben
a kérben, de a déntéshozo automatizmus nem. A munkaltatonak tehdt oly modon kell
kiépitenie a HR-tdmogaté rendszert, hogy az adatok elemzése alapjan eléallitott dontési
javaslat csak a dontéshozo személy elé jusson el, aki azt mérlegeli, majd sajat meggy6z6-
dése és egyedi szempontrendszere szerint ennek figyelembevételével vagy attol eltéréen
hozza meg a végleges, érdemi dontést.

Ennek a gyakorlatnak nem is igazan jogi, hanem lélektani korlatja van. A gyakor-
lathan ugyanis bebizonyosodott, hogy az emberek szeretnek hinni a gépnek, és sokszor
a sajat meggy6zodésiik ellenében is azt fogadjak el igaznak, amit az algoritmus ered-
ményként kozol veliik. Ez a tudomdanyosan is alditdmasztott jelenség az automatizacios
elfogultsag (automation bias) nevet viseli. Egy viselkedéstani kutatasban’ azt vizsgaltak,
hogy egy repiil6gép-szimulatoron hogyan hoznak déntést a pilotak abban az esetben, ha
szamitégépes dontéstamogatd rendszer miikddik a gépen, és akkor, ha kizarolag a sajat
észlelésiikre hagyatkozhattak. A kutatds kimutatta, hogy a szamitégéppel nem segitett
pilétak jobb teljesitményt nyujtottak a dontéstamogatd rendszert haszndlo tarsaiknal,
akik hajlamosabbak voltak figyelmen kiviil hagyni olyan fontos jelzéseket, amikre a gép
kiilon nem figyelmeztette 6ket, valamint a jozan észnek és sajat kiképzésiikben tanultak-
nak is ellentmondé dontést hozni akkor, ha a gép erre utasitotta 6ket. A gépi dontés iranti
elfogultsag megkérddjelezi az automatizalt dontéshozatal emberi feliilvizsgalatanak
ténylegességét, mivel a fent bemutatottak alapjan lathatjuk, hogy hajlamosak vagyunk
egyetérteni a géppel még akkor is, ha felismerhetnénk annak hibas voltat. Igy tehat
kérdésessé valik az, hogy az emberi beavatkozas valds korrekciés mechanizmusként
szolgdlhat-e az esetek nagy tObbségében. Ez mindenesetre egyel6re csak a tudomanyos
elemzdének jelent ellentmondast, a jogszabalyi kovetelményeknek valé megfeleléshez elég
az érdemi beavatkozdas lehet6ségét beépiteni a folyamatba, a pszicholdgiai korlatokat a
hatésagok nem vizsgaljak.

2.3. A teljesen automatikus dontéshozatal jogszeriisége

Ha a teljesen automatikus dontéshozatalra keriil sor a mesterséges intelligencia
alapurendszerben, akkor a jogszerli adatkezeléshez a 22. cikk (2) bekezdésében felsorolt
valamely jogalapnak kell fennallnia. Ebben a tanulmanyban az egyes orszagok nagyban
eltér6 gyakorlata miatt nem tériink ki annak az esetnek a részletes elemzésére, amely
a tagallami jog 4ltali felhatalmazast tekinti jogalapnak. Az alabbiakban a hozzajarulas
és a felek kozotti szerz6dés esetkorét vizsgaljuk meg.

Megfelel6 jogalappal szolgal az adatkezeléshez az érintett kifejezett hozzajarulasa.
Ez az automatizalt dontéshozatali folyamatok szamos tipusandal megfelelének is bizo-
nyul, azonban éppen a munkaviszonyhoz kapcsolodo automatizalt dontések esetében
meril fel kizdro tényezd vele kapcsolatban. A GDPR eléirasai szerint a hozzajarulas az
érintett akaratanak dnkéntes, konkrét, megfelel6 tajékoztatdson alapulo és egyértelmii

6 A 29.cikk szerint munkacsoport irdnymutatdsa az automatizalt dontéshozatallal és a profil-
alkotassal kapcsolatban a 2016/679. rendelet alkalmazasahoz. WP251rev.01. Briisszel, 2017.
oktober 3., 22.

7 Linda Skitka et al.: Does automation bias decision-making? International Journal of Human-Com-
puter Studies 1999/51, 991-1006.
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kinyilvanitasa.® Esetiinkben a nehézséget a hozzajarulas 6nkéntessége jelenti, ugyanis
a (42) preambulumbekezdés leszdgezi, hogy ,,a hozzajarulas megaddsa nem tekinthet6
onkéntesnek, ha az érintett nem rendelkezik valds vagy szabad valasztasilehet6séggel”.
Az adatvédelmi kérdésekkel foglalkozo 29. munkacsoport a munkahelyi adatkezelé-
sekrdl kiadott allasfoglalasaban szintén megallapitotta, hogy mivel nincs egyensuly
a hozzajarulast kéré munkaltato és a hozzajarulast megado munkavallald kozott, ez
gyakran kételyeket vet fel azzal kapcsolatban, hogy a hozzajarulast onkéntesen adtak-e
meg vagy sem. Ezért a foglalkoztatassal 6sszefligg6 hozzajarulas érvényességének ér-
tékelése soran gondosan meg kell vizsgalni azon kériilményeket, amelyek kdzepette az
adatkezelés jogalapjaként a hozzajarulasra tdmaszkodnak.® Az Eurépai Adatvédelmi
Testiilet allasfoglalasa szerint dltalaban a munkaviszony keretében torténd adatkezelés
esetében a hozzajarulas nem képezheti az adatkezelés jogalapjat a munkavallald és a
munkaltato kozotti kapesolat természetébdl fakadoan.t©

A fentiekre valo tekintettel megallapithatjuk, hogy esetiinkben a munkaviszonyhoz
kapcsolédo automatikus dontéshozatal és profilalkotds nem végezhetd jogszerlien az
érintett hozzajarulasa mint jogalap alapjan, mivel a hozzajarulds nem felel meg a GDPR
onkéntességi kritériumainak.

A szbba johetd jogalapok koziil csak az adatkezel6 és az érintett kozotti szerzédeés
megkotése és teljesitése van hatra. A 29. cikk szerinti adatvédelmi munkacsoport altal
kozzétett értelmezés szerint a rutinszer(i emberi beavatkozas néha egyszertien a kezelt
adatok puszta mennyisége miatt célszerttlen vagy lehetetlen lehet. Az adatkezelének
be kell tudnia mutatni, hogy az automatizalt déntéshozatalon alapulé adatkezelés sziik-
seges, figyelembe véve azt, hogy alkalmazhat6-e a maganéletbe kevéshé beavatkozo
modszer. Ha méas hatékony és kevésbhé tolakodd eszkézokkel el lehet érni ugyanazt a célt,
akkor az nem minésiil ,,sziikségesnek”.** Ezen értelmezés alapjan arra a kovetkeztetésre
kell jutnunk, hogy az automatikus déntéshozatal —igy példdul a toborzasi és kivalasztasi
folyamat sordn alkalmazott szlir6k — a nagyvallalatok esetében megengedhetd, mig a
kisebb vallalkozasoknal, amelyek méretiikbd6l fakadoan kevesebb munkavallal6 adatait
kezelik, nem lesz jogszerti. Voltaképpen minél nagyobb egy cég mérete, annal nagyobb
mennyiségli adat kezelését folytatja,*? és igy annal jobban megfelel a szitkségesség kri-
tériumadanak az automatizalt déntéshozatal.

8 GDPR 4. cikk 11. pontja.

9 29. cikk szerinti munkacsoport (2017), 2/2017. sz. vélemény a munkahelyi adatkezelésrol,
WP 249, Briisszel, 2017. junius 8.

10 European Data Protection Board Guidelines 05/2020 on consent under Regulation 2016/679.
(Briisszel, 2020. majus 4.), 9.

11 A 29.cikk szerint munkacsoport iranymutatasa az automatizalt déntéshozatallal és a profil-
alkotdassal kapcsolatban a 2016/679. rendelet alkalmazasdhoz. WP251rev.01. Briisszel, 2017.
oktober 3., 24.

12 gy egy mesterséges intelligencia alapti HR-tdmogatd rendszer miikédése kapesan a L’Oreal
szamolt be arrdél, hogy évi 15000 allashely betoltésére mintegy 5 millio érdeklédést kapnak,
igy az adatmennyiség ember szamadra szinte kovethetetlen. Lasd: Artificial Intelligence in HR: a
No-brainer, PricewaterhouseCoopers, 2017. https://www.pwc.nl/nl/assets/documents/artificial-
intelligence-in-hr-a-no-brainer.pdf (letoltés ideje: 2020. 11. 13.)
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Osszességében tehat azt latjuk, hogy a mesterséges intelligencidval tamogatott
emberi dontéshozatal megengedett a munkaviszony keretében, azonban a teljesen au-
tomatizalt déntéshozatal csak sziik kérben, a szerzédésre mint jogalapra tdimaszkodva,
arendkiviil nagy adatmennyiségeket kezeld szervezeteknél képzelheté el, és igy is csak
akkor, ha a sziikséges és enyhébb eszktzzel nem érhetd el a kivant cél.

3. Kovetkeztetések: a technoldgia korlatai
és a nem vart kovetkezmények

A mesterséges intelligencia felhasznaldsaval megvaldsulo dontéshozatal a munka-
viszony kapcsdn mar nem a jov6 kérdése, hanem a jelen ténye.*® Egészen addig, amig
avégst dontést a gépek teljesen at nem veszik az embertdl, a GDPR szabdalyai szerint is
megengedhetd ezek alkalmazasa. Az ilyen rendszerek széles kort hozzaférhetéveé valasa
és alkalmazasa azonban nem vart kovetkezményekkel is jarhat.

Egyfel6l nem feledkezhetiink meg arrol, hogy a mesterséges intelligencia alapa
dontéshozatal ugyanugy lehet elfogult vagy diszkriminativ, mint ahogyan a déntéshozo
ember is. Ezt a diszkriminativ viselkedést eredményezheti a rendelkezésre all6 tanuld
adathalmaz hidnyossaga vagy elfogult volta, illetve az egymassal ok-okozati viszonyban
nem allo egytttallasok hibas értékelése. S6t, a legtijabb kutatdsok azt mutattak ki, hogy
mar az élényelv-feldolgozas (NLP) soran is el6allhat az a helyzet, hogy az egyes kisebbsé-
gekre jellemz0 kifejezésekhez vagy nevekhez negativabb megitélést tarsit a mesterséges
intelligencia, mint a tébbségi tarsadalomba tartozé megfeleléikhez.'* Ez azért kiemel-
ked6 fontossagu probléma, mert a gépi dontéshozatal egyre nagyobb szerephez jut, és
igy egyre tobb helyre eljuthat egy-egy elfogult dontési minta a folyamat olyan pontjain,
amelyek nem targyai az emberi ellenérzésnek (pl. a nyelvi bemeneti oldal).

A mesterséges intelligencia alapi munkahelyi megfigyelés és teljesitményértékelés
a gépi dontéshozatal jellegzetességei miatt érdemben alkalmas a munkavallalo visel-
kedésének befolyasolasara. A vonatkozé kutatasok azt allapitottak meg, hogy a munka-
vallalo egyéni szakmai integritasa és helyzetértékelése ennek hatasara hattérbe szorul
az engedelmességgel szemben.'® A gép altali teljesitményértékelés erdsiti a szabalyok
és elbirasok vakon valo kovetését, és szinte teljesen kizarja az erkolcsi megfontolasok
megjelenését a munkavallalo viselkedésében és dontéseiben.

Végezetiil, egyel6re talan a disztopiak vildgaba tartozik, azonban a folyamatok is-
meretében egyaltalan nem zarhaté ki az, hogy a munkahelyen kumulalddott viselkedési

13 Lasd: Ferencz Jacint: Jogalkotds a munkaviszonyok szolgalataban —a munkajogi szabalyozas
gazdasdgi és tarsadalmi kihivasai. Universitas-Gyér Nonprofit Kft., Gyo6r, 2019.

14 Aylin CaLiskaN, Joanna J. Bryson, Arvind Naravanan: Semantics derived automatically from
language corpora contain human-like biases, Science, 2017/6334, 185.

15 Ulrich LeicuT-DeoBALD, Thorsten Busch, Christoph ScHank, Antoinette WEIBEL, Simon SCHAFHEITLE,
Isabelle WiLbHABER, Gabriel Kasper: The Challenges of Algorithm-Based HR Decision-Making for
Personal Integrity. Journal of Business Ethics, 2019/160, 377-392., 383-385.
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adatok és személyiségprofil 6nall6 értékkel bird joszagga valik, amely a munkavalla-
16 6néletrajzahoz hasonldéan tartalmazza a szakmai életutjanak részletes krénikajat.
Az adathordozhatosaghoz és a hozzaféréshez vald jog alapjan mar most is van arra
lehetdség, hogy a munkavallalé gépi formatumban elkérje a munkaltatotol a rola 6sz-
szegyUjtott adatokat és kovetkeztetéseket, és azokat tovabbitsa a kovetkezé munkahe-
lye felé. Innen mar csak apro 1épés a piacon az, hogy egy HR-szoftver altal gyijtott és
tanusitott, kivalé teljesitményt bemutatd adatsor értéknovel6 mellékletévé valjon az

allaspalyazatoknak.
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