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1. asztal: Digitalizacio és versenyképesség - munkaltatoi oldal

1. A digitalizacié ma mar nem automatikus versenyelény: sok esetben inkabb a
lemaradas elkerulését, a versenyhatrany kompenzalasat szolgalja.

2. Felkésziletlen szervezetben a digitalizacié kockazat: ha nincs megfelel§
szervezeti, emberi és folyamati elGkészités, az Al és a digitalizacid akar
rombolhatja is a midkddést.

3. Aversenyképesség kulcsa az adaptacids képesség: nem dnmagaban a
technolégia szamit, hanem az, hogy a szervezet mennyire képes tanulni,
alkalmazkodni és tudatosan beépiteni az Uj eszkdzoket.

4, Tudatos digitalizacios stratégia sziikséges: a szervezetnek eldre kell latnia,
hogy mikor, milyen célbdl és mely folyamatokba épiti be a digitalis vagy Al-alapu
megoldasokat.

5. Az embereket és folyamatokat is fel kell késziteni: a digitalizacié nem pusztan
technolégiai beruhazas, hanem szervezeti valtozas, amely képzést,
kommunikaciot és mikodésfejlesztést igényel.

6. Az Al nem diktalhatja a stratégiat: nem elég azért hasznalni, mert ,a
versenytarsak is ezt csinaljak”; a technoldgianak a szervezet sajat céljaihoz és
értékteremt6 folyamataihoz kell illeszkednie.

7. A talzott digitalizacié kompetenciavesztést okozhat: ha minden dontés-
el8készitést és szakmai tudast gépesitunk, a szervezet elveszitheti
alapkompetenciait és digitalis fuggdségbe kerulhet.

8. A digitalizacio centralizaciot és fliggéséget is teremthet: csak akkor valik
versenyel8nnyé, ha a szervezet megtalalja benne a sajat, egyedi értékteremté
szerepét.

9. Az Al csak egy elem a versenyképességi o6koszisztémaban: nem helyettesiti a
hidanyzé kompetenciakat, vezetdi tudatossagot, szervezeti tanulast vagy stratégiai
gondolkodast.

10. A technolégiat nem tulértékelni, hanem jél integralni kell: az Al-t6] nem
érdemes ,csodat” varni; akkor hasznos, ha a szervezet meglévé tudasat,
folyamatait és versenyel6nyét erésiti.




2. asztal: Emberkézpontusag és hatékonysag

1. Nem ellentét, hanem egyensuly: az emberkdzpontusag és a hatékonysag
egymast ergsithetik.

2. A hatékonysag része lehet az emberkozpontusagnak: a tamogatott,
fejlesztett, motivalt munkatarsak eredményesebben dolgoznak.

3. Vezetdi moralis dontés: a vezet( felelGssége, hogy mikor mire helyezi a
hangsulyt.

4. A fogalmak tisztazasa sziukséges: mit értink emberkdzpontisagon és
hatékonysagon - ez generacionként eltéréen is értelmezhetd.

5. Az emberkézpontusag konkrét figyelmet jelent: torédés, meghallgatas,
fejlesztés, bevonas, bizalom.

6. A hangsuly helyzetfluigg6: szakma, szervezeti kultura, szituacié és
munkakdrnyezet hatarozza meg az optimalis aranyt.

7. Kultarahoz illeszkedé kivalasztas: emberkdzpontu szervezetben mar a
kivalasztasnal fontos a kulturalis illeszkedés.

8. Tiszta elvarasok + mozgastér: a hatékony munkahoz vilagos célok kellenek,
de kerulni kell a tulzott kontrollt.

9. Az egyensuly megteremtéséhez vezetSi kompetenciak: emberismeret,
érzelmi intelligencia, 6nismeret, hatartartas, generacios érzékenyseg.

10. Hosszu tavu fenntarthatésag: a tulzott feladatkdzpontusag és a munka-

maganélet egyensulyanak elhanyagolasa rovid tavon eredményt hozhat, de
hosszabb tavon kiégéshez vezethet.
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3. asztal: A vezetéi szerep ujradefinialasa az Al koraban

1. Nem feltétlenul teljes ujradefinialas, inkabb folyamatos alkalmazkodas:
az Al egy Ujabb erds valtozasi tényez6, amelyhez a vezet8i szerepnek igazodnia
kell.

2. Az Al eszkoz, nem vezetShelyettes: tekinthet§ ,modern kalapacsnak” vagy
idényerd eszkdznek, amely névelheti a hatékonysagot, de nem valtja ki a
vezetdi felelGsséget.

3. Uj vezet8i kompetenciak erésédnek fel: nyitottsag, etikussag, tudatossag,
transzparencia és technolégiai érzékenység.

4. Technostressz kezelése: az Al és a gyors technolégiai valtozas feszultséget,
bizonytalansagot és tulterhelést okozhat, ezért a vezetd emberi tdmogato
szerepe felértékelddik.

5. Kapcsolatorientalt vezetés jelentésége: a vezet6nek nemcsak szakmai,
hanem emberi kérdésekben is jelen kell lennie: figyelem, tamogatas,
stresszkezelés, mentalis jollét.

6. Vizidalkotas és iranymutatas: turbulens kérnyezetben kulondsen fontos,
hogy a vezetd vildgosan kommunikalja, merre tart a szervezet, hogyan
alkalmazkodik, és kinek mi a szerepe.

7. Onismeret és onreflexié: a vezetének képesnek kell lennie sajat miikodését
felismerni, korrigalni, és tudatosan alakitani a szervezet fejl6dését.

8. Ko6z6s tanulas és offline kapcsolédas: az Al mellett tovabbra is szukség van
személyes beszélgetésekre, kozos gondolkodasra és emberi inspiraciodra.

9. Vezetéfejlesztés sziikségessége: a vezet8knek tamogatasra és képzésre van
szukséguk ahhoz, hogy egyszerre tudjak kezelni az Al-kérdéseket, a szervezeti
valtozast és a kollégak jollétét.

10. Generacios kulonbségek figyelembevétele: az Al-hoz vald viszony
generacionként eltérhet, de ezek a mintazatok idével valtozhatnak, ezért
rugalmas, nem sztereotip vezetdi hozzaallas szukséges.
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4. asztal: Valtozasmenedzsment az Al-bevezetéskor - f6 iizenetek

1. Tanulasi fazisban vagyunk: az Al bevezetése még sok szervezet szamara
kisérletezd, tapasztalati uton formalddé folyamat.

2. Az Al lehetdségeit és korlatait egyszerre kell 1atni: hatékony lehet
monoton, ismétlédé feladatok kivaltdsaban, de nem helyettesiti az emberi
gondolkodast, itél6képességet és felelGsséget.

3. A megfelel6 hasznalatot tanulni és tanitani kell: kevés még a biztos tudas
arrol, hogyan hasznalhato jol, etikusan és szervezeti szinten hatékonyan az Al.

4. A bevezetés idézitése versenyképességi kérdés: ahol az Al valéban
hasznosithatd, ott a tudatos, de kell8en gyors bevezetés versenyel6nyt
jelenthet.

5. A szervezetet fel kell késziteni: az embereket, a folyamatokat és a mikddési
logikat is alkalmassa kell tenni az Al-alapu mUkodésre.

6. A manualis folyamatokat Al-kompatibilissé kell alakitani: nem elég
Jratenni” az Al-t a meglévé muakodésre; a folyamatokat Ujra kell gondolni és
menedzselni kell.

7. KKV-k és nagyvallalatok eltéré helyzetben vannak: a nagyvallalatok
kénnyebben inditanak Al-fejlesztéseket, mig a KKV-k szamara az Al Uj
lehetdségeket nyithat meg, de a kezdeti [épések nehezebbek lehetnek.

8. Vezetdi felel6sség és munkatarsi bevonas sziikséges: az Al-bevezetés nem
pusztan technoldgiai projekt, hanem szervezeti valtozas, amelyhez iranyitas,
kommunikacié és bevonas kell.

9. Felulrél iranyitott, de részvételi folyamat: a stratégiai kereteket a
vezetésnek kell kijeldlnie, ugyanakkor a munkatarsak tapasztalatait és félelmeit
is be kell épiteni.

10. Jogi és etikai keretek nélkul kockazatos: az Al hasznalata adatvédelmi,
felelsségi, munkaszervezési és etikai kérdéseket vet fel, amelyeket a bevezetés
soran tudatosan kezelni kell.




5. asztal: Etika és felel6sség az Al hasznalataban

1. Dontést nem adunk at teljesen az Al-nak: az Al tamogathatja a
dontéshozatalt, de nem vallalja a kdvetkezményekeért valé feleldsséget.

2. Erzelmi, bizalmi és emberi helyzetekben korlatozottan hasznalhaté: az Al
nem helyettesiti az emberi érzékenységet, empatiat, bizalmat, pszicholégust vagy
barati tamogatast.

3. Bizalmas adatok kezelése kockazatos: személyes, szervezeti vagy kutatasi
adatok Al-ba valo bevitele adatvédelmi és etikai kérdéseket vet fel.

4. A HR kulonosen érzékeny terulet: kivalasztas, dnéletrajz-értékelés,
teljesitményértékelés és munkatarsi dontések esetén emberi mérlegelésre van
szukség.

5. Az Al nem objektiv dontéshozé: valaszait befolyasolja a prompt, az adatok
mindsége és a rendszer mUkodési logikaja, ezért kritikus értelmezés szlkséges.

6. VezetdGi felel6sség a hatarok kijeldlése: a szervezet vezetSinek kell
meghatarozniuk, mire hasznalhatd az Al, mire nem, és milyen etikai szabalyok
mellett.

7. Tudatossag és egyensuly sziukséges: az Al hasznos lehet hattérinformacidk
gyUjtésére, elemzésre és dontés-el6készitésre, de nem valthatja ki az emberi
itél6képességet.

8. Munkaerépiaci és szakmai kévetkezmények: az Al atalakithat szakmakat, de
etikai kérdés, hogy a technolégiai fejlédés ne pusztan munkahelyek
megszinéséhez, hanem szerepek atalakulasahoz vezessen.

9. Oktatasi és generacios kockazatok: kilondsen a fiatalabb korosztalynal
fontos, hogy az Al ne valjon kritikatlanul elfogadott ,barattad” vagy dontési
tdmaszként hasznalt autoritassa.

10. Kérnyezeti felel6sség: az Al hasznalatanak dkoldgiai terhelése is etikai kérdés,
ezért a technoldgiai el6dnyok mellett a fenntarthatdsagi hatasokat is mérlegelni
kell.




6. asztal: Al és munkahelyi jollét

1. A munkahelyi jollét alapja a bizalom: fontos a kdlcsdnds bizalom a
munkavallalok és a munkaltatd, valamint a munkatarsak kozott.

2. Pozitiv szervezeti kultura: a jollétet erGsiti az elfogadd, tamogatd kultara,
amely figyelembe veszi a személyes értékeket és kulonbségeket.

3. Idealis munkaterhelés és rugalmassag: a kiegyensulyozott terhelés és a
rugalmas munkavégzeés fontos jolléti tényezdk.

4. Belsd Al-tamogatas: egy szervezeten beluli Al-rendszer segitheti az
elemzéseket, fejlesztéseket, dontés-el6készitést és a mindennapi szakmai
kérdések megvalaszolasat.

5. Al mint tamogaté ,,tanacsadé”: belsé chatként segitséget adhat
kommunikaciés helyzetek, konfliktusok vagy fejl6dési kérdések
atgondolasaban.

6. Egészségmeglrzés és adatértelmezés: az Al alkalmas lehet egészséghez,
terheléshez és jélléthez kapcsol6do adatok elemzésére.

7. Személyre szabott wellbeing programok: az Al segithet egyéni és
szervezeti szintd jolléti programcsomagok kialakitasaban.

8. Al nem helyettesiti az emberi érzékenységet: az Al nem ember, ezért az
érzelmek, kapcsolatok és helyzetek értelmezésében emberi mérlegelésre
tovabbra is szikség van.

9. Kritikus hasznalat szuikséges: az Al valaszait értékelni kell, mert kdnnyen
megerdsitheti a felhasznalét sajat igazaban.

10. Kulénés figyelem a fiatalabb korosztalyra: veszélyt jelenthet, ha az Al-t
Jlegjobb baratként” vagy feltétlen igazoloként hasznaljak.




Lehetséges kutatasi kérdések az Al szervezeti hasznalatahoz
kapcsolodéan a World Café asztalainal elhangzottak alapjan:

1. Milyen szervezeti feltételek mellett valik az Al hasznalata valédi
versenyelénnye, és mikor eredményez inkdbb versenyhatranyt vagy
mUkodési kockazatot?

2. Hogyan valtozik a vezetdi szerep az Al-alapu m(kodésben, kiléndsen a
felelésségvallalas, etikai dontéshozatal, transzparencia és munkatarsi
jollét tdmogatasa terén?

3. Milyen modon befolyasolja az Al bevezetése a munkavallalai jollétet,
bizalmat, technostresszt €s a munka-maganélet egyensulyat?

4. Milyen kompetencidkra van szukséguk a vezet6knek és
munkavallaléknak ahhoz, hogy az Al-t tudatosan, etikusan és
emberkdzpontuan hasznaljak?

5. Hogyan lehet meghuzni az Al-hasznalat szervezeti hatarait olyan
érzékeny tertleteken, mint a HR, a teljesitményértékelés, a dontés-
el6készités, a bizalmas adatok kezelése és az érzelmi tamogatas?




