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1. HR op een kantelpunt: waarom Al-upskilling
noodzakelijk is

De introductie van artificiéle intelligentie (Al) in het Vlaamse bedrijfsleven is geen toekomstmuziek meer, maar
een realiteit die zich met een nooit geziene snelheid voltrekt. ! Uit de meest recente Al-Barometer blijkt dat in
2025 maar liefst 58,8% van de Vlaamse bedrijven minstens één Al-technologie gebruikt, wat bijna een
verdubbeling is ten opzichte van 2023.% Vooral generatieve Al is definitief doorgebroken bij de massa: 43%
van de Vlamingen is een actieve gebruiker, en binnen de werkcontext heeft 70% van de werkenden al met
de technologie geéxperimenteerd.! Deze cijfers maken één ding duidelijk: Al is een blijver die de

fundamenten van hoe we werken, leren en communiceren ingrijpend hertekent.

Ondanks kinderziektes en voortdurende bijsturingen, is de focus op Al terecht: uit de Vlaamse Al-Barometer
2025 blijkt dat 65% van de Al-gebruikers aangeeft dat Al vandaag al helpt om processen te optimaliseren of
operationele kosten te verlagen.? Al wordt dan ook gezien als een belangrijke hefboom om de productiviteit
van bedrijven te verhogen. Maar ook op het niveau van werknemers zijn er voordelen te plukken: door zaken

te automatiseren kan de werkdruk verlichten en kan jobuitval verminderen. 3

Die snelle technologische evolutie betekent echter niet automatisch dat Al ook succesvol wordt geintegreerd
in bedrijven. Technologie alleen volstaat immers niet. De implementatie verloopt in veel bedrijven nog
versnipperd. In bijna de helft van de bedrijven (48,9%) ontstaat Al-gebruik vanuit individuele medewerkers,
zonder dat het ingebed is in een bredere organisatiestrategie. Zowel de onderzoekers van de Al-Barometer als

UNESCO wijzen erop dat een voornamelijk bottom-up aanpak de strategische meerwaarde van Al beperkt.
24

Gevraagd naar de belangrijkste barrieres voor Al-adoptie, verwijst 72,5% van de Vlaamse bedrijven (zowel
adopters als niet-adopters) naar een gebrek aan relevante kennis en vaardigheden.? Daarnaast worstelen
bedrijven met de zoektocht naar medewerkers die over de juiste kennis, vaardigheden en ervaring met Al
beschikken.

De impact van Al op de arbeidsmarkt is momenteel minder een verhaal van jobverlies, maar des te meer van
een ingrijpende verschuiving in taken en benodigde vaardigheden. De impact van Al op de arbeidsmarkt is

bovendien veel breder dan louter automatisering.
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https://www.vaia.be/nl/blog/voordelen-van-artificiele-intelligentie
https://www.pwc.com/gx/en/services/ai/ai-jobs-barometer.html

Al verandert vandaag vooral de inhoud van functies en de vaardigheden die medewerkers nodig hebben,
eerder dan dat volledige jobs verdwijnen, stelt ook de UNESCO Readiness Assessment voor Vlaanderen.* Het
World Economic Forum plakt er cijfers op voor de wereld: Al zal 170 miljoen nieuwe jobs creéren tegen 2030,
en 92 miljoen bestaande rollen verplaatsen.®

HR-diensten staan hier op een uniek kruispunt: als hoeders van de bedrijfscultuur en het menselijk kapitaal
zijn HR-professionals een belangrijke schakel om Al van een gefragmenteerd experiment om te buigen naar
een gedragen organisatiestrategie. Voor een succesvolle mensgerichte Al-transformatie in bedrijven, ligt er
dus een belangrijke rol voor HR-diensten weggelegd. ® Een succesvolle Al-adoptie valt of staat immers met een
doordacht verandermanagement, waarbij rollen en workflows worden hertekend en mensen worden begeleid
en bijgeschoold in hun transitie. HR is cruciaal om ervoor te zorgen dat Al niet louter als een IT- of
technologisch project wordt gezien, maar als een breed gedragen cultuurverandering met strategische
meerwaarde voor het bedrijf.

HR-professionals staan in het midden van de Al-omwenteling vanuit drie invalshoeken:

1. Hun eigen werk verandert door Al: nieuwe Al-gebaseerde methoden, oplossingen en werkprocessen
worden uitgerold voor HR.

2. Het onderwerp van hun werk verandert: de functies en taken van medewerkers evolueren door Al
en bedrijven krijgen nood aan nieuwe profielen en competenties.

3. HR-professionals kunnen een sleutelrol spelen om van Al-adoptie in bedrijven een succes te maken:
door mee de menselijke strategie uit te stippelen, de nodige training uit te bouwen en mensen met

de juiste skills aan te werven.’
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https://www.vaia.be/nl/blog/hoe-maak-je-je-medewerkers-ai-geletterd

Toch heeft HR zelf nog stappen te zetten in de adoptie van Al. In de HR Barometer 2025 van Vlerick en Hudson
krijgt Al zowel de laagste prioriteit als het laagste mastery level van de bevraagde HR-domeinen. Tegelijk
wil 86% van de HR-managers het gebruik ervan verder uitbreiden. De grootste drempels zijn een gebrek aan
ervaring, beperkte middelen en onvoldoende datakwaliteit. HR ondersteunt Al-adoptie wel al, maar dan
eerder op een reactieve manier, via de organisatie van Al-opleidingen, ruimte voor kennisdeling en door
medewerkers met Al-expertise te recruteren.®

Nu Al steeds dieper ingrijpt op functies, processen en de employee experience, is het belangrijk dat HR vroeg
mee aan tafel zit en actief richting geeft aan de Al-transformatie. Daarvoor hebben HR-professionals
voldoende kennis nodig van de praktische toepassingen, juridische verplichtingen en ethische
aandachtspunten van Al, zodat ze management en medewerkers onderbouwd en proactief kunnen
begeleiden.

8 Trbovic N., Buyens D., Volckaert E., Quataert S. (2025) Vlerick-Hudson HR Barometer 2025. Vlerick Business School,
Hudson



2. Doel van dit document: van Al-leernoden naar
een gericht leertraject

In dit verslag brengt VAIA de Al-adoptie en Al-leernoden van HR-professionals in Vlaanderen in kaart. We
baseren ons daarvoor op raadpleging van bestaande literatuur, interviews met HR-experten en HR-
professionals, een lopende bevraging® en de eigen expertise van VAIA met levenslang leren over Al. 1° Het doel
is opleidingsaanbieders te inspireren om meer doelgroepgerichte Al-opleidingen voor HR-professionals te
ontwikkelen én HR-diensten en HR-managers te ondersteunen bij het uitwerken van een leerpad waarmee

HR zijn strategische rol kan opnemen bij de Al-adoptie in het bedrijf.

Dit verslag vormt de inhoudelijke basis voor het Al-upskillingtraject van VAIA. Daarbij vertrekken we niet
vanuit technologie om de technologie, maar vanuit de concrete praktijk van HR: herkenbare HR-contexten,

reéle leernoden en de directe toepasbaarheid van Al in het dagelijkse werk.

Het leertraject houdt daarom niet alleen rekening met het HR-domein waarin iemand werkt, maar ook met
de rol die de professional opneemt in de Al-transitie. Via vijf Al-persona’s maken we zichtbaar hoe die
betrokkenheid kan verschillen: van Al gebruiken in de eigen job tot collega’s begeleiden, processen herdenken

en organisatiebreed richting geven aan Al-adoptie.

Wil je aan de slag met Al binnen HR? Bekijk dan zeker ons overzicht van Al-opleidingen voor HR-professionals:

https://www.vaia.be/nl/leertrajecten/leertraject-hr-professionals.

We selecteerden opleidingen die aansluiten bij de Al-leernoden uit dit verslag en die aangeboden worden
door kwaliteitsvolle opleidingsaanbieders. Voor sommige leernoden bestaat vandaag nog geen passende
opleiding. Dit verslag maakt die hiaten zichtbaar en kan opleidingsaanbieders richting geven bij de

ontwikkeling van bijkomende modules en leerinitiatieven.

Ook het Al-upskillingtraject zelf zal verder evolueren naarmate nieuwe inzichten, toepassingen en leernoden
uit het werkveld naar voren komen. Zo kunnen HR-professionals in Vlaanderen de kennis en vaardigheden
opbouwen die nodig zijn om Al doordacht in hun eigen werk in te zetten én hun sleutelrol bij de bredere Al-

adoptie in het bedrijf op te nemen.

9 Waarover wil jij graag bijleren? Deel het met VAIA
10 Frost Cruz, D. & Borremans, I. (2025) Wat 665 vragen ons leren over levenslang leren over Al in Vlaanderen. VAIA.be
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3. Voor welke HR-professionals is het leertraject
bedoeld?

3.1 Een brede doelgroep met overlappende rollen

HR is een breed vakgebied dat uiteenlopende specialisaties omvat. Van strategische HR en HR Business
Partners tot recruiters, learning & development-, payroll-, HR-administratie- en employee engagement-
professionals: elke HR-professional draagt vanuit zijn of haar eigen expertise bij aan het aantrekken,
ontwikkelen, ondersteunen en behouden van medewerkers. De concrete invulling van deze rollen verschilt
bovendien sterk naargelang de grootte, maturiteit en context van het bedrijf. Vooral in kmo's nemen HR-

professionals vaak meerdere verantwoordelijkheden tegelijk op.

Hoewel de accenten per HR-domein verschillen, staan alle HR-professionals vandaag voor een gelijkaardige
uitdaging. Al verandert niet alleen de manier waarop HR werkt, maar ook het bedrijf en de medewerkers die
HR ondersteunt. Daarom hebben alle HR-professionals nood aan een gemeenschappelijke basis van Al-kennis
en -vaardigheden. Tegelijk vragen sommige HR-domeinen, afhankelijk van de specifieke
verantwoordelijkheden, bijkomende Al-competenties. Om die reden maakt dit Al-upskilling leertraject een
onderscheid tussen een gedeelde Al-basis voor alle HR-professionals en aanvullende leernoden in functie

van het specifieke HR-domein.

3.2 De belangrijkste HR-domeinen

Binnen dit leertraject onderscheiden we verschillende HR-domeinen. Hoewel de grenzen tussen de domeinen

in de praktijk vaak overlappen, helpt deze indeling om de Al-leernoden gerichter in kaart te brengen.

3.2.1 Strategic HR

Strategic HR vertaalt de bedrijfsstrategie naar een toekomstgericht HR-beleid en kijkt vanuit een
organisatiebreed en langetermijnperspectief naar werk, mensen en competenties. Vanuit inzicht in geplande
veranderingen, investeringen en toekomstige businessnoden schat Strategic HR in welke talenten en
vaardigheden nodig zullen zijn en vertaalt dit via Strategic Workforce Planning naar een passende
talentstrategie. Daarbij wordt onder meer afgewogen welke competenties het bedrijf zelf ontwikkelt (build),
welke expertise nieuw moet worden aangetrokken (hire) en waar tijdelijk externe expertise nodig is (borrow).
Strategic HR kijkt daarbij over de verschillende HR-domeinen en de volledige employee lifecycle heen. De
toenemende focus op veranderende competenties ondersteunt ook een meer skills-first benadering van
talent. Bedrijven kijken daarbij minder uitsluitend naar diploma’s of functietitels en meer naar concrete
vaardigheden, leervermogen en ontwikkelpotentieel. Voor Strategic HR betekent dit dat workforce planning,
interne mobiliteit, rekrutering en reskilling steeds sterker vertrekken vanuit de skills die het bedrijf vandaag

en morgen nodig heeft.



3.,2.2 HR Business Partner

De HR Business Partner vormt de brug tussen HR en de business en werkt nauw samen met de verschillende
afdelingen binnen het bedrijf. Vanuit inzicht in geplande projecten, veranderingen en toekomstige
personeelsnoden vertaalt de HR Business Partner de behoeften van de business naar passende HR-
oplossingen. Zo helpt de HR Business Partner het bedrijf vooruit door tijdig de juiste mensen en oplossingen

aan te brengen.

3.2.3 Werving & Selectie

Professionals in Werving & Selectie brengen de talentbehoefte van het bedrijf samen met het beschikbare
potentieel op de arbeidsmarkt. Zij begeleiden het volledige selectieproces, van vacature en sourcing tot
screening, selectie en advies aan de hiring manager, met aandacht voor een duurzame match tussen
kandidaat, functie en bedrijf. Zij trekken tegelijk nieuwe profielen en competenties aan die het bedrijf nodig

heeft in een steeds meer Al-gedreven werkomgeving.

3.2.4 Onboarding

Onboardingprofessionals zorgen ervoor dat nieuwe medewerkers viot en goed voorbereid aan hun job kunnen
beginnen. Zij coérdineren het volledige onboardingtraject, stemmen de verschillende betrokkenen op elkaar

af en begeleiden nieuwe medewerkers tijdens hun eerste weken binnen het bedrijf.

3.2.5 Learning & Development

Learning & Development (L&D) richt zich op het ontwikkelen van de competenties die medewerkers nodig
hebben om hun huidige en toekomstige rol goed te kunnen opnemen. L&D brengt leer- en
ontwikkelbehoeften in kaart, vertaalt veranderende skillnoden naar passende leerinterventies en stimuleert
een cultuur van continu leren. Naarmate Al taken, functies en benodigde vaardigheden verandert, krijgt L&D
bovendien een belangrijke rol in het organiseren en regisseren van gerichte upskilling en reskilling, zodat
medewerkers mee kunnen evolueren met technologische en organisatorische veranderingen. We

beschouwen L&D als een sleutelfiguur in het Al-upskillingtraject.

3.2.6 Performance & Talent Management

Performance & Talent Management ondersteunt de ontwikkeling, evaluatie en doorgroei van medewerkers.
Deze professionals bewaken de kwaliteit van de performancecyclus en brengen, samen met leidinggevenden,

talenten, groeipotentieel en ontwikkelbehoeften binnen het bedrijf in kaart.

3.2.7 Employee Engagement & Welzijn

Professionals in Employee Engagement & Welzijn zetten zich in voor de betrokkenheid, het welzijn en de
duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Zij verzamelen en analyseren signalen uit het bedrijf en vertalen

die naar initiatieven die het werkgeluk, de motivatie, de retentie en een gezonde werkomgeving versterken.



3.2.8 Compensation & Benefits

Compensation & Benefits-professionals ontwikkelen en beheren het loon- en beloningsbeleid van het bedrijf.
Zij zorgen voor een competitief, correct en transparant verloningsbeleid en adviseren over lonen, extralegale

voordelen en andere vormen van beloning.

3.2.9 HR Operations, HR-administratie & Payroll

HR Operations, HR-administratie en Payroll zorgen ervoor dat administratieve en financiéle HR-processen
correct, tijdig en conform de regelgeving verlopen. Zij beheren personeels-, loon-, tijdsregistratie-,
afwezigheids- en andere administratieve gegevens over verschillende fasen van de employee lifecycle, van
instroom en tewerkstelling tot uitdiensttreding. In veel bedrijven werken zij daarbij samen met sociale
secretariaten, softwareleveranciers en andere externe partners. Correctheid, datakwaliteit, privacy en een

betrouwbare dienstverlening aan medewerkers staan centraal.

3.2.10 HR-Analytics

HR-Analytics vertaalt HR-data naar bruikbare inzichten voor strategische en operationele besluitvorming. Deze
professionals analyseren gegevens over onder meer talent, skills, performance, engagement, retentie en
workforce planning, bewaken de datakwaliteit en ondersteunen Strategic HR en andere HR-domeinen bij het

bepalen van prioriteiten en acties.



4, Waar staat HR op vlak van Al?

De Al-adoptie binnen HR bevindt zich in een overgangsfase. Enerzijds groeit het besef dat Al nu al een
belangrijke impact heeft op HR en het bredere bedrijf en dat die impact de komende jaren verder zal

toenemen. Anderzijds blijft de daadwerkelijke maturiteit van Al in HR voorlopig beperkt.

Dat blijkt duidelijk uit de HR Barometer van Vlerick en Hudson. Hoewel Al in 2025 nog de laagste prioriteit
kreeg van alle bevraagde HR-domeinen, is dat beeld in 2026 voorzichtig aan het veranderen. Al schuift op van
de laatste plaats naar plaats 21 op 25 HR-prioriteiten. De Al-mastery van HR-professionals blijft daarentegen
laag. Ook verwante domeinen, zoals Digital Transformation en HR Analytics, bevinden zich nog steeds in het
kwadrant 'Area for Improvement'. Deze resultaten wijzen erop dat HR het strategische belang van Al steeds
meer erkent, maar tegelijk nog onvoldoende over de nodige kennis en vaardigheden beschikt om die ambitie

waar te maken.
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Figuur 1: Prioriteiten vs. "meesterschap” in verschillende HR-domeinen. Al in HR is in 2026 gestegen qua prioriteit, maar blijft onderaan bengelen qua

meesterschap (Vlerick & Hudson HR Barometer 2026) 1

11 Trbovic N., Volckaert E., Buyens D., Van Gansbeke S. (2026) Vlerick-Hudson HR Barometer 2026. Vlerick Business
School, Hudson



4.1 Hoeveel Al gebruikt HR?

Maar hoe zit het met het Al-gebruik? HR-medewerkers zijn duidelijk meer terughoudend dan de gemiddelde
professional in Vlaanderen: volgens de Digimeter heeft 70% van alle werkenden al wel eens gebruik gemaakt
van generatieve Al (of geéxperimenteerd). Bij de HR-managers geeft slechts 41% aan dat Al gebruikt wordt.
Dit is niet de bedoeling van de managers: 58% vindt dat de Al-adoptie te traag gaat in hun bedrijf.

Die terughoudendheid vertaalt zich ook in de antwoorden van HR Directeurs die in 2025 bevraagd werden

door Vlerick & Hudson naar de Al-strategie in hun bedrijf. Van de 250 grootste werkgevers in Belgié:

- zette amper 3% volledig in op Al in HR

- koos 45% voor een geleidelijke introductie

- maakte 14% voor enkele administratieve processen wel eens gebruik van de technologie
- wachtte 14% bewust af tot er meer kennis over Al beschikbaar was

- had 24% geen enkele strategie voor Al-gebruik in HR

Opvallend is dat er ook een tegenstrijdigheid zit in de antwoorden: 69% zegt wel al gebruik te maken van een

taalmodel zoals ChatGPT of CoPilot. Misschien is deze technologie zo gemeengoed geworden dat er vergeten

wordt dat dit ook Al is?

Which statement best describes the AI strategy
within your HR department?
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Figuur 2: Al-adoptie in HR-diensten, volgens HR-managers van de 250 grootste werkgevers in Belgié (Vlerick & Hudson HR Barometer 2025) *?

12 Trbovic N., Buyens D., Volckaert E., Quataert S. (2025) Vlerick-Hudson HR Barometer 2025. Vlerick Business School,
Hudson
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Ter vergelijking toont de Vlaamse Al-Barometer aan dat 85,4% van de grote Vlaamse bedrijven met meer dan
250 werknemers minstens één Al-technologie gebruikt. Dat wijst erop dat Al in bedrijven vaak al breder wordt

ingezet dan in de HR-afdeling zelf.

Tabel 4: Adoptiegraad per bedrijfsgrootte (N=2.915)

Minstens één Al- Geen gebruik, wel Geen gebruik, geen
technologie plannen [ELLTEL

Micro 50,7% 14,4% 34,8%
(5-9 werknemers)
Klein 61,1% 12,8% 26,1%
(10-49
werknemers)
Middelgroot 74,4% 9,5% 16,0%
(50-249
werknemers)
Groot 85,4% 7,5% 7,1%
(>= 250
werknemers)

Figuur 3: Al-adoptie in Vlaamse bedrijven (Vlaamse Al Barometer 2025) 3

13 Standaert T., Lecocq C., Andries P., Evens T. (2026) Al-Barometer: Adoptie en gebruik van Artificiéle Intelligentie bij
Vlaamse bedrijven - Situatie 2025. Departement Werk, Economie, Wetenschap, Innovatie en Sociale Economie (WEWIS)
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4.2 Waarvoor gebruikt HR het vaakst Al?

De diensten die het vlotst weg zijn met Al:

1. Werving & Selectie (70%) liep voorop. Recruiters zetten Al in over verschillende fasen van het
rekruteringsproces: van het opstellen en gerichter verspreiden van vacatureteksten en het sourcen

van kandidaten tot screening, interviewondersteuning en selectie.

2. HR Operations (60%) gebruikte Al-tools vooral voor administratieve ondersteuning, bijvoorbeeld om

afwijkingen in loonbrieven te detecteren of routinevragen via chatbots te beantwoorden.

3. Learning & Development (L&D) (46%) zette Al onder meer in als sparringpartner bij brainstorms, voor
het ontwerpen van leerpaden en om bestaande inhoud om te zetten naar andere formats, zoals

podcasts.

To what extent is AI currently used in the following HR domains?
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Figuur 4: Al-adoptie in HR-afdelingen van de 250 grootste Belgische bedrijven (Vlerick Hudson HR Barometer 2025) *

¥ Trbovic N., Buyens D., Volckaert E., Quataert S. (2025) Vlerick-Hudson HR Barometer 2025. Vlerick Business School,
Hudson
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4.3 Wat levert Al vandaag op?

Hoewel Al steeds vaker wordt gebruikt binnen HR, ligt de focus vandaag nog voornamelijk op individuele
productiviteitswinst. De meest gebruikte toepassingen zijn generatieve Al voor het creéren van inhoud (69%)
en chatbots of virtuele assistenten voor de communicatie met medewerkers en kandidaten (25%). Daarnaast
wordt Al in beperktere mate ingezet voor regelgebaseerde HR-processen (18%) en voor predictive algorithms

(14%) om data te analyseren, voorspellingen te maken en besluitvorming te ondersteunen.

De Al-toepassingen binnen HR bevinden zich vandaag dus vooral op operationeel niveau. Ook onze
gesprekspartners die we interviewden bevestigen dit beeld: Al wordt in HR momenteel voornamelijk verkend
via afzonderlijke toepassingen en initiatieven, en is nog slechts beperkt ingebed in een bredere, strategische
HR-aanpak.

VVan kostenbesparing naar waardecreatie

Gevraagd naar de return on investment van het Al-gebruik in de HR-diensten, geeft 29% van de HR-managers
aan dat Al in meerdere of mindere mate bijdraagt aan kostenbesparing. Bedrijven die dit ervaren, zetten
vaker in op het heroriénteren en reskillen van medewerkers. Daarnaast ziet 48% dat Al meerwaarde creéert,
bijvoorbeeld door betere communicatie van richtlijnen en beleid, het aanbieden van Al-trainingen en het
aantrekken van Al-expertise via rekrutering. Opvallend is wel dat slechts 18% van de bedrijven de return on
investment van Al ook effectief meet. De ervaren meerwaarde is vandaag dus nog slechts beperkt

onderbouwd met objectieve metingen.

AI AS COST SAVER AND/OR VALUE CREATOR?

“AI has led to significant
cost saving”

"AI has led to significant
value creation”

Yes 5%

0,
To some 24% Yes 199%

extent

To some
0,
extent 29%

I don't 229,
know

I don't 0
Know 18%

HR Barometer 2025 - Vlerick Business School & Hudson

Figuur 5: helpt Al om kosten te besparen of meerwaarde te creéren? (Vlerick Hudson HR Barometer) **

15 Trbovic N., Buyens D., Volckaert E., Quataert S. (2025) Vlerick-Hudson HR Barometer 2025. Vlerick Business School,

Hudson
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4.4 De grootste uitdaging blijft Al-kennis

Ondanks het groeiende enthousiasme blijft de Al-maturiteit binnen HR beperkt. Zo geeft 86% van de HR-
managers aan Al in de toekomst meer te willen gebruiken. Tegelijk blijft de Al-mastery laag, met een
gemiddelde score van slechts 30 op 100. Een gebrek aan Al-expertise in HR wordt daarbij als de grootste
uitdaging genoemd, gevolgd door beperkte middelen en een onvoldoende datakwaliteit.

Hoewel HR de strategische opportuniteiten van Al duidelijk erkent, vormen beperkte digitale vaardigheden en
middelen vandaag de belangrijkste obstakels om toekomstklaar te worden. De Vlerick-Hudson HR Barometer

2026 bevestigt dit beeld. Slechts 8% van de HR-teams beschouwt zichzelf als volledig future-ready.

"Our HR department is equipped with the skills needed to succeed in the future”

35%
32%
24%
8%
-
Strongly disagree Disagree Neutral Agree Strongly agree

% of HR Directors
HR Barometer 2026 - Vlerick Business School & Hudson

Figuur 6: Onze HR-afdeling heeft de benodigde vaardigheden om te slagen in de toekomst. Slechts 8% is volledig overtuigd (Vlerick & Hudson HR
Barometer 2026) ¢

Over de specifieke Al-kennis van HR-professionals hebben we geen publiek beschikbare cijfers gevonden.
Maar in onze gesprekken met specialisten in Al voor HR'” wordt er sterk gewezen op een capability gap wat

betreft data en Al fluency bij alle niet-technische profielen, zoals HR-professionals.

16 Trbovic N., Volckaert E., Buyens D., Van Gansbeke S. (2026) Vlerick-Hudson HR Barometer 2026. Vlerick Business
School, Hudson
17 Zie Bijdrage “Hoe werd dit document samengesteld?” voor een overzicht van alle gesprekspartners.
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4.5 Hoe HR het Al-gebruik in het bedrijf ondersteunt

De Vlaamse bedrijfswereld worstelt met bedrijfsbrede en duurzame integratie van Al: de Vlaamse Al-
Barometer merkt op dat hoewel de algemene adoptie in Vlaanderen hoog is (58,8% van de bedrijven gebruikt
minstens één Al-technologie), de strategische inzet voorlopig nog laag ligt.

In bijna de helft (48,9%) van de bedrijven is het gebruik van Al bovendien een 'bottom-up' initiatief van
individuele werknemers in plaats van een strategisch verankerd beleid: bottom-up valt absoluut aan te
moedigen, omdat dit de gedragenheid ondersteunt, maar de leiding moet zich er ook achter scharen, anders
krijg je fragmentarische implementatie. Slechts in 28,4% van de gevallen gaat het initiatief hoofdzakelijk uit
van het management, en slechts een fractie van die bedrijven (16,9%) slaagt er momenteel al in om Al-

toepassingen effectief op te schalen.

De grootste barriere voor een succesvolle uitrol is niet de technologie, maar de menselijke factor: “Zowel
adopters als niet-adopters kampen met een gebrek aan relevante kennis, vaardigheden en ervaring, en
daaraan gerelateerd, moeilijkheden om de mogelijke toepassingen van Al in te schatten. Niet-adopters
ondervinden bovendien moeilijkheden met het vinden van kennispartners en begeleiding. Adopters botsen
op hun beurt vaak op drempels gerelateerd aan juridische aspecten van Al-gebruik, moeilijkheden met de
beschikbaarheid of kwaliteit van de nodige data en incompatibiliteitsproblemen tussen Al en bestaande

uitrusting, software of systemen.”, zegt de Vlaamse Al-Barometer.

Het UNESCO Readiness Rapport voor Vlaanderen vat samen: “Vlaanderen investeert massaal in Al [via het
Vlaamse Beleidsplan Al], maar het gebrek aan Al-geletterdheid vormt vandaag de allergrootste rem op
verantwoorde adoptie. Niet de technologie of de infrastructuur, maar de menselijke kennis is de

bottleneck”.®

Tijdens Vlerick’s HR Day 2026 sprak Koen Dewettinck, hoofd van het Centre of Excellence in Strategic Talent
Management, over de ‘Al Value Paradox’: bedrijven zien het potentieel van Al, investeren erin en verwachten
er veel van, maar slagen er nog onvoldoende in om die waarde ook daadwerkelijk te realiseren. Ook hier wordt

het gebrek aan expertise als grootste drempel aangehaald.

18 Standaert T., Lecocq C., Andries P., Evens T. (2026) Al-Barometer: Adoptie en gebruik van Artificiéle Intelligentie bij
Vlaamse bedrijven - Situatie 2025. Departement Werk, Economie, Wetenschap, Innovatie en Sociale Economie (WEWIS)

19(2026) FLANDERS - Artificial Intelligence Readiness Assessment Report (RAM). UNESCO
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Gevraagd door Vlerick & Hudson naar de impact van externe trends op toekomstgerichte HR-strategieén, werd

III

Al als deel van “digitalisering, automatisering en Al” in de categorie “grote impact” geschikt:

IMPACT OF EXTERNAL TRENDS ON FUTURE-ORIENTED

HR STRATEGIES

“"To what extent do the following external trends influence your HR department’s

future-oriented strategy?”

BIGGEST IMPACT

Digitalisation, automation,
and artificial intelligence

Changing legal obligations

Changing skills
requirements

Changing expectations
(e.g. employee, market,
customer)

MEDIUM IMPACT

Talent shortages

Economic volatility and
inflation

Changing workforce
demographics

Increasing business
competition

SMALLEST IMPACT

Increasing alternative

work arrangements (e.g.

gig work, hybrid work)

Globalisation and cross-
border collaboration

Geopolitical tensions

Climate and
sustainability pressures

Based on the average score indicated by HR Directors on

a 5-point scale (1 = not at all, 5 = to a very large extent) 46
HR Barometer 2026 - Vierick Business School & Hudson

Figuur 7: impact van externe trends op toekomstgerichte HR-strategies: Al heeft een grote impact (Vlerick & Hudson HR Barometer 2026) %

In 2025 ondersteunde HR vooral door:

Al-trainingen en opleidingen over generatieve Al te organiseren;
informele kennisdeling te stimuleren;

Al-talent aan te werven;

P w NP

in beperkte mate mee Al-richtlijnen uit te werken

20 Trbovic N., Volckaert E., Buyens D., Van Gansbeke S. (2026) Vlerick-Hudson HR Barometer 2026. Vlerick Business
School, Hudson
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To what extent is HR facilitating the use of AI across business areas
through concrete actions?

Organise Al training i 229% 20% 31%
Facilitate sharin
of AL know\edgg > &LRD 34%
Hire new (AI) skills 1% 12% 26% 36%

Provide AI guidelines/policies 1v Ty 21% 49%
Reorient/reskill job holders impacted by o o f
heavy AI automation A dan 56% %
o
2
Redesign organisational structure 1% 60% 5y
a

mTo a very large extent mTo a large extent ®To some extent To little extent Not atall 54

HR Barometer 2025 - Vlerick Business School & Hudson

®hudson !

Figuur 8: in welke mate ondersteunt HR het gebruik van Al in het bedrijf met concrete acties?

Opvallend is dus dat HR voorlopig minder inzet op de diepere structurele gevolgen van Al, zoals het
herontwerpen van functies, de organisatie van werk of de grootschalige upskilling en reskilling van

medewerkers waarvan de jobs fundamenteel veranderen.

21 Trbovic N., Volckaert E., Buyens D., Van Gansbeke S. (2026) Vlerick-Hudson HR Barometer 2026. Vlerick Business
School, Hudson
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5. HR als katalysator van een succesvolle Al-
transformatie

Artificiéle intelligentie succesvol integreren in een bedrijf vraagt meer dan de juiste technologie. Zoals Pieter
De Buysser van NXTGN aangeeft, start de meerwaarde van Al niet vanuit technologie, maar vanuit strategie,
mensen en organisatie. "Een goede Al-integratie gaat niet alleen over het toevoegen van technologie, maar
grijpt in op bedrijfsprocessen. Zorg dus dat die processen efficiént én zinvol zijn. Anders creéer je ‘efficiénte
inefficiéntie’: Al-systemen die snel en accuraat werken, maar niets aan het bedrijf toevoegen omdat ze voor
irrelevante taken ingezet worden”.

Thomas Pensaert van Desotec trekt die redenering nog verder door: eerst de basis op orde, daarna Al als
‘cherry on top’. Bedrijven moeten volgens hem eerst hun processen objectiveren, werkwijzen standaardiseren
en systemen schaalbaar maken. Pas wanneer processen en strategie voldoende stevig staan, kan Al gericht

worden ingezet om daadwerkelijk meerwaarde te creéren.

Mensen vormen een doorslaggevende succesfactor voor Al-adoptie. Net daarom heeft HR een cruciale rol in
de Al-transitie. Niet alleen om Al binnen de eigen HR-processen te integreren, maar ook om het volledige

bedrijf te begeleiden bij de veranderingen die Al met zich meebrengt.

Ook Gartner?® wijst op die strategische rol van HR. Volgens hun verwachtingen bereikt Al tegen 2028 een
belangrijk kantelpunt, waarbij Al wereldwijd meer jobs zal creéren dan vernietigen. Tegelijk zullen
traditionele loopbaanpaden ingrijpend veranderen. Omdat Al veel instapfuncties (deels) automatiseert, krijgt
junior talent bv. minder kansen om fundamentele expertise op te bouwen. Bedrijven die niet nu investeren
in wendbaarheid en het herontwerpen van loopbaanpaden, riskeren tegen 2028 diepe capaciteitstekorten
(‘capability gaps') op het moment dat de Al-gedreven groei versnelt. Gartner benadrukt daarom dat bedrijven
niet alleen een organisatiebrede Al-strategie nodig hebben, maar ook een specifieke HR-strategie die bepaalt

hoe werk, rollen, competenties en loopbaanpaden evolueren in een Al-gedreven bedrijf.

Ook de opkomst van Al Agents, die meerdere processtappen zelfstandig kunnen uitvoeren, zal bedrijven doen
nadenken over een nieuwe taakverdeling tussen mens en Al en vraagt daarom ook aandacht binnen

strategische workforce planning.

22 De Buysser, P. (2025) Een Al-strategie voor je bedrijf of organisatie maak je zo. VAIA.be
23 Gartner (2026) Gartner HR Research Reveals Al Will Create More Jobs Than It Eliminates Beginning in 2028. Gartner
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5.1 HR verbindt strategie, mensen en technologie

Een succesvolle Al-transformatie vraagt een nauwe samenwerking tussen business, HR, IT, legal en andere
ondersteunende diensten. Waar Al-projecten vroeger vaak als technologische projecten werden beschouwd,
worden ze vandaag steeds meer bedrijfsprojecten waarbij mens, proces en technologie gelijktijdig moeten

evolueren.

HR helpt daarbij om de impact van Al op functies en competenties zichtbaar te maken en zorgt ervoor dat Al

niet beperkt blijft tot losse experimenten, maar aansluit bij de bredere bedrijfsdoelstellingen.

5.2 HR begeleidt de organisatieverandering

De invoering van Al betekent vaak een verandering van taken, verantwoordelijkheden en manieren van

samenwerken. Daarom is Al-adoptie in belangrijke mate een changeproject.

HR speelt een centrale rol bij het begeleiden van die verandering. Door medewerkers tijdig te informeren,
hen actief te betrekken en transparant te communiceren over de impact van Al, kan weerstand worden
verminderd en draagvlak worden opgebouwd. Verandermanagementmodellen, zoals ADKAR, kunnen

bedrijven ondersteunen om deze verandering gestructureerd aan te pakken.

Daarnaast bewaakt HR de menselijke maat tijdens de Al-transitie. Dat betekent onder meer aandacht hebben
voor werkbaar werk, transparantie, vertrouwen en een open overleg over de gevolgen van Al voor

medewerkers en bedrijf.

5.3 HR bouwt bruggen tussen HR, IT en de business

Ook de samenwerking tussen HR en IT wordt steeds belangrijker. Randstad Digital > verwoordt het scherp:
"Lange tijd waakte HR over de mensen en beheerde IT de technologie. Vandaag is die scheiding niet langer

een operationele frictie, maar een vorm van wanbeheer”.

Succesvolle Al-adoptie vraagt zowel technologische expertise als inzicht in mensen, competenties en
organisatieontwikkeling. Omgekeerd kan HR steeds minder strategische beslissingen nemen zonder data en
technologie. Zo koppelen sommige bedrijven inmiddels de Chief Information Officer rechtstreeks aan de Chief

Human Resources Officer om de groeiende skill pressure en Al-transformatie gezamenlijk aan te sturen.

Bij KBC bijvoorbeeld is de voormalig HR-directeur vandaag als CIO verantwoordelijk voor de uitrol van Al

binnen de volledige bankengroep.

Zeker naarmate bedrijven evolueren naar Al Agents, die zelfstandig delen van HR-processen autonoom
kunnen uitvoeren, groeit ook het belang van duidelijke governance, menselijke controle en nauwe

samenwerking tussen HR, IT, legal en business.

24 van der Stappen K. (2026) Randstad Digital over Al & hoe de kloof te overbruggen tussen HR & IT. Randstad Digital
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5.4 HR bepaalt de samenwerking tussen mens en Al

Al kan menselijke arbeid op verschillende manieren beinvloeden. Sommige taken kunnen gedeeltelijk of
volledig worden geautomatiseerd, terwijl Al bij andere taken vooral menselijke capaciteiten versterkt
(augmentation). In dat laatste geval ontstaat co-intelligentie: mens en Al brengen elk hun eigen sterktes in
om samen tot betere resultaten te komen. De uitdaging bestaat erin om per taak en proces bewust te bepalen
welke samenwerking het meest aangewezen is en waar menselijke controle en eindverantwoordelijkheid

essentieel blijven.

De Human Agency Scale (HAS), toegepast binnen het onderzoek van Acerta?® en de leerstoel Al at Work van
KU Leuven, biedt hiervoor een bruikbaar denkkader. Het model onderscheidt situaties waarin Al taken
grotendeels of volledig uitvoert, situaties waarin mens en Al nauw samenwerken, en complexere of gevoelige
taken waarin de mens de regie en eindverantwoordelijkheid behoudt en Al ondersteunend werkt. Zo helpt
het bedrijven bewust kiezen waar automatisering aangewezen is en waar Al vooral menselijke vaardigheden

moet versterken.

Deze afweging wordt ook een steeds belangrijker onderdeel van Strategic Workforce Planning. Bedrijven
moeten niet alleen bepalen hoeveel mensen en welke competenties ze in de toekomst nodig hebben, maar

ook welke taken het best door mensen, door Al of door een combinatie van beide worden uitgevoerd.

5.5 HR helpt processen en werk herdenken

Al levert pas duurzame waarde op wanneer bedrijven eerst hun processen kritisch bekijken. Inefficiénte

processen automatiseren leidt immers zelden tot betere resultaten.

HR kan hierbij een verbindende rol opnemen tussen verschillende afdelingen door processen over de grenzen
van HR-domeinen heen te bekijken en silodenken te doorbreken. Daarbij wordt niet alleen gekeken naar

efficiéntie, maar ook naar de manier waarop medewerkers Al ervaren en vertrouwen.

Principes zoals human-centered Al helpen bedrijven om Al-systemen zo te ontwerpen dat transparantie,
menselijke controle en vertrouwen centraal blijven staan. Dat verhoogt de kans dat medewerkers Al effectief

zullen gebruiken.

25 Braeckmans K., Coninx L. (2026) Acerta HR-outlook 26 - HR als brug tussen mens & Al. Acerta Consult, Acerta
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5.6 HR ontwikkelt de Al-competenties van het bedrijf

Wanneer Al taken en functies verandert, verschuiven ook de competenties die medewerkers nodig hebben.
HR moet die skill shift tijdig zichtbaar maken: welke vaardigheden worden minder belangrijk, welke worden
versterkt en welke nieuwe competenties ontstaan? Skills mapping en skills gap analyses vormen vervolgens

de basis voor gerichte upskilling, reskilling, interne mobiliteit en rekrutering.

5.7 HR stimuleert een lerende organisatie

Al blijft zich razendsnel ontwikkelen. Daarom volstaat een eenmalige opleiding niet. Bedrijven hebben nood
aan een duurzame leercultuur waarin medewerkers continu nieuwe kennis kunnen opbouwen en ervaringen

kunnen uitwisselen.

Steunpunt Werk wijst erop dat een grote groep Vlaamse volwassenen vandaag geen opleiding volgt en daar
ook geen behoefte aan zegt te hebben. In een context waarin Al jobs en competenties voortdurend verandert,

vormt dat een belangrijk risico voor de duurzame inzetbaarheid van medewerkers.

HR kan die leercultuur versterken door kwaliteitsvolle opleidingen aan te bieden, kennisdeling te stimuleren,
ruimte te creéren om veilig te experimenteren en ook leidinggevenden actief te betrekken bij Al-upskilling.
Daarnaast is het belangrijk om de impact van leerinitiatieven op regelmatige basis te evalueren en bij te sturen

waar nodig.
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6. Voordelen van Al voor HR

Al biedt HR-professionals veel mogelijkheden om bestaande processen slimmer, sneller en kwaliteitsvoller te
organiseren. De grootste meerwaarde zit niet in het vervangen van mensen, maar in het ondersteunen van
HR-professionals zodat zij meer tijd kunnen besteden aan taken met een hoge toegevoegde waarde, zoals

advies, begeleiding en strategische besluitvorming.

6.1 Operationele meerwaarde: efficiénter en consistenter werken
Al kan repetitieve administratieve taken versnellen, informatie structureren en communicatie ondersteunen.

Zo kan Al helpen bij het schrijven van vacatureteksten, functieomschrijvingen, verslagen en andere HR-
documenten. Daarbij kan het niet alleen tijd besparen, maar ook bijdragen aan een consistente corporate
voice en suggesties doen om onnodig sturend of stereotiep taalgebruik te vermijden. Learning &
Development-professionals kunnen dezelfde technologie gebruiken om leerinhouden sneller om te zetten
naar verschillende formats, zoals video's, e-learningmodules, blogs of podcasts. Onboarding kan sterk worden
vereenvoudigd. Al kan gepersonaliseerde handleidingen, FAQ's en chatbots aanbieden, informatie
automatisch actualiseren en vertalen naar verschillende talen, en opvolgen welke stappen in het

onboardingproces reeds zijn afgerond.

Administratieve processen kunnen aanzienlijk efficiénter verlopen. Al kan documenten uitlezen, gegevens
structureren, lijsten samenstellen, sollicitaties labelen, contracten voorbereiden en standaardvragen
beantwoorden via chatbots of selfservicetoepassingen. Binnen HR-administratie kan Al bovendien afwijkingen
in loon-, tijdsregistratie- of onkostengegevens sneller detecteren, terwijl uitzonderingen en complexe dossiers

door HR-professionals worden behandeld.

Meer autonome Al-toepassingen, waaronder Al Agents, zullen bovendien volledige HR-workflows kunnen
ondersteunen, bijvoorbeeld in onboarding, L&D, HR-support en workforce planning. Menselijke controle blijft
daarbij essentieel. Al ondersteunt de uitvoering van processen, maar neemt de verantwoordelijkheid voor HR-

beslissingen niet over.
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6.2 Strategische meerwaarde voor HR

Al kan Strategic HR ondersteunen bij het ontwikkelen van een meer datagedreven en toekomstgericht HR-
beleid. Door grotere hoeveelheden personeelsdata samen te brengen, kunnen bedrijven beter onderbouwde
beslissingen nemen over workforce planning, interne mobiliteit, opvolgingsplanning, talentontwikkeling en
toekomstige competentiebehoeften. Al kan bovendien verschillende toekomstscenario's simuleren en

bedrijven helpen om sneller in te spelen op veranderende businessnoden.

Daarnaast biedt Al kansen om HR-processen over de volledige employee lifecycle beter met elkaar te
verbinden. Informatie uit recruitment kan bijvoorbeeld automatisch doorstromen naar onboarding, waarna
gegevens opnieuw kunnen worden gebruikt binnen learning, performance management, talentontwikkeling

en retentie. Hierdoor ontstaat een meer geintegreerde en efficiénte HR-werking.

Ook innovatie vormt een belangrijke meerwaarde. Volgens de Vlerick & Hudson HR Barometer zet ongeveer
de helft van de HR-managers Al vandaag in om nieuwe processen en werkwijzen te ontwikkelen. Daarnaast
noemt 67% van de HR-directeurs een betere employee experience als belangrijkste motivatie om Al te
gebruiken, terwijl tijdswinst, hogere arbeidsproductiviteit en kwaliteitsverbetering eveneens tot de

voornaamste voordelen behoren.

Al ondersteunt bedrijven dus niet alleen bij het efficiénter uitvoeren van bestaande HR-processen, maar
creéert ook nieuwe mogelijkheden om HR strategischer, datagedrevener en toekomstgerichter te
organiseren.

6.3 Meer inzicht dankzij data

Al kan gegevens uit onder meer recruitment, onboarding, performance, learning, welzijn en uitstroom
combineren en patronen zichtbaar maken die via klassieke rapportering minder snel aan het licht komen.
Hierdoor kunnen HR-professionals beter onderbouwde beslissingen nemen over onder andere workforce

planning, interne mobiliteit, retentie, skill gaps en toekomstige competentiebehoeften.

Binnen Learning & Development kan Al helpen om aanwezige competenties en skill gaps beter in kaart te
brengen op basis van functieprofielen, competentiematrices, talentmanagement en leerplatformen. Hierdoor
kunnen opleidingen beter worden afgestemd op zowel individuele medewerkers als de strategische noden

van het bedrijf.

Ook binnen Compensation & Benefits biedt Al mogelijkheden. Door interne loongegevens te vergelijken met
externe marktinformatie kan Al bedrijven ondersteunen bij het verloningsbeleid. De kwaliteit van dergelijke

analyses blijft echter afhankelijk van de kwaliteit en actualiteit van de beschikbare data.

Deze toepassingen vragen wel voldoende data-geletterdheid. HR-professionals hoeven geen dataspecialisten
te worden, maar moeten wel data correct kunnen interpreteren, kritische vragen kunnen stellen en de

beperkingen van Al-analyses begrijpen.
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Wanneer data, Al-analyses en menselijke expertise doelgericht worden samengebracht om betere
beslissingen te ondersteunen, spreken we ook van decision intelligence. Al versnelt het verzamelen en

interpreteren van inzichten, terwijl de uiteindelijke afweging en verantwoordelijkheid bij de mens blijft.

6.4 Betere ondersteuning van medewerkers en sollicitanten

Binnen rekrutering ondersteunt Al recruiters in verschillende fasen van het proces: van vacatureteksten en
sourcing tot cv-screening, interviewplanning en kandidaatcommunicatie. Zo kunnen grotere volumes
efficiénter worden verwerkt en ontstaat meer ruimte voor typisch menselijke taken zoals relatieopbouw, het
inschatten van motivatie en cultuurfit en het versterken van de candidate experience. Recruiters behouden
daarbij steeds de eindverantwoordelijkheid. Wanneer Al wordt ingezet om kandidaten te analyseren,

rangschikken of filteren, gelden bovendien de strengere voorwaarden voor hoogrisico-Al onder de EU Al Act.

Ook voor medewerkers kan Al de HR-ervaring toegankelijker en gebruiksvriendelijker maken. Virtuele
assistenten kunnen bijvoorbeeld 24 uur per dag vragen beantwoorden over HR-processen,
arbeidsvoorwaarden of interne procedures. Door repetitieve administratieve taken over te nemen, kan

bovendien meer tijd vrijkomen voor persoonlijk contact en begeleiding.

Al lijkt daarbij niet noodzakelijk tot een hogere werkdruk te leiden. Uit de Spiegelbevraging van Acerta 2° blijkt
dat 72,2% van de werknemers die Al-tools gebruiken geen toename in werkdruk ervaart en 21,4% zelfs een
daling rapporteert. Ook UGent (2025) wijst op overwegend positieve effecten: 68% zegt sneller te werken,
58% ervaart een hogere kwaliteit van het werk en 49% voelt zich productiever. De impact op welzijn is

genuanceerder, maar ook daar ziet 26% een verbetering en ervaart 20% minder stress.

Die positieve effecten ontstaan echter niet vanzelf. Al kan werkdruk verlichten en welzijn versterken
wanneer de technologie doordacht wordt ingebed in het HR-beleid, met aandacht voor autonomie,

betrokkenheid, competentie en voldoende menselijke begeleiding.

26 Braeckmans K., Coninx L. (2026) Acerta HR-outlook 26 - HR als brug tussen mens & Al. Acerta Consult, Acerta
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/. Drempels voor Al-adoptie in HR

Hoewel de interesse in Al bij HR-professionals groeit ¥/, botsen bedrijven en HR-professionals vandaag nog op

verschillende drempels die een bredere en meer strategische Al-adoptie vertragen.

Sommige uitdagingen situeren zich op organisatieniveau, andere hebben te maken met de kennis,
vaardigheden en verantwoordelijkheden van HR-professionals zelf. Daarnaast brengen sommige HR-

domeinen ook specifieke aandachtspunten met zich mee.

7.1 Al-adoptie wordt onvoldoende organisatiebreed gedragen

Wanneer een duidelijk Al-beleid ontbreekt, weten medewerkers vaak niet welke Al-toepassingen ze wel of
niet mogen gebruiken. Hetzelfde probleem doet zich voor wanneer Al volledig wordt verboden of wanneer
IT-afdelingen weinig ruimte laten voor experiment. In dergelijke situaties gaan medewerkers soms op eigen
initiatief gebruikmaken van niet-goedgekeurde Al-tools (shadow Al), waardoor er meer veiligheidsrisico’s
ontstaan dan wanneer er centraal enkele Al-systemen ter beschikking zouden worden gesteld, mét duidelijke

richtlijnen en verantwoordelijkheden.

7.1.1 HR beschikt nog onvoldoende over de nodige Al-competenties

HR-professionals moeten Al op een kwaliteitsvolle, kritische en verantwoorde manier kunnen gebruiken. Zij
beslissen doorgaans niet zelf welke Al-systemen worden aangekocht of ontwikkeld, maar worden steeds
vaker betrokken bij de selectie, het testen en het gebruik ervan. Omdat zij de HR-processen goed kennen,
moeten zij kunnen inschatten wat een Al-toepassing doet, welke gegevens worden gebruikt en waar mogelijke

fouten, vertekeningen of risico's kunnen ontstaan.

Zij hoeven daarbij geen Al- of juridische specialist te zijn, maar moeten wel voldoende kennis hebben om
samen met HR-leidinggevenden, IT, aankoop, legal en privacy- of securityspecialisten te kunnen beoordelen
of een Al-toepassing bruikbaar, betrouwbaar en verantwoord is. Net die bredere Al-geletterdheid is vandaag
nog onvoldoende ontwikkeld.

De aard van de drempels verschilt bovendien naargelang de Al-maturiteit van het bedrijf. De Vlaamse Al-
Barometer toont dat zowel adopters als niet-adopters botsen op een gebrek aan relevante kennis,
vaardigheden en ervaring. Niet-adopters hebben vaker moeite om geschikte kennispartners en begeleiding te
vinden, terwijl bedrijven die Al al inzetten vaker wijzen op juridische vraagstukken, de kwaliteit van

beschikbare data en de integratie met bestaande systemen als belangrijke uitdagingen.

27 Trbovic N., Volckaert E., Buyens D., Van Gansbeke S. (2026) Vlerick-Hudson HR Barometer 2026. Vlerick Business
School, Hudson
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7.1.2 Groeiende noodzaak aan datavaardigheden, proces- en businessdenken

HR-professionals vertrekken traditioneel sterk vanuit de ondersteuning van medewerkers en teams. Binnen
HR zijn daarbij historisch verschillende accenten gegroeid: enerzijds meer compliance- en procesgerichte
profielen, bijvoorbeeld binnen payroll of sociaal-juridische dienstverlening, en anderzijds meer mens- en

relatiegerichte profielen binnen wat vaak als ‘soft HR” wordt omschreven.

Door de opkomst van Al worden daar bijkomende competenties aan toegevoegd. Datavaardigheden,
procesdenken en inzicht in de bredere bedrijfscontext worden steeds belangrijker voor HR-professionals.
Zij moeten data kunnen interpreteren, begrijpen hoe processen over verschillende HR-domeinen heen
samenhangen en kunnen inschatten welke impact keuzes hebben op medewerkers én op het bedrijf als
geheel. Daarbij is het belangrijk dat HR-professionals begrijpen welke data een Al-toepassing gebruikt, hoe
datakwaliteit de output beinvloedt en waar fouten of vertekeningen kunnen ontstaan. Zonder dat inzicht
bestaat het risico dat Al-resultaten verkeerd worden geinterpreteerd of te snel als objectief worden

beschouwd.

Hoewel deze competenties voor alle HR-professionals relevanter worden, brengen sommige HR-domeinen
door hun specifieke rol in de Al-transitie bijkomende uitdagingen en leernoden met zich mee. Daarom

besteden we hieronder extra aandacht aan drie domeinen:

e Learning & Development, vanwege de centrale rol bij Al-upskilling, het identificeren van
veranderende skillnoden en het ontwikkelen van de nodige competenties binnen het bedrijf.

e Strategic HR, vanwege de rol bij het toekomstgericht HR-beleid, Strategic Workforce Planning en het
vertalen van de impact van Al naar talent- en bedrijfskeuzes.

e HR Operations, HR-administratie en Payroll, omdat Al net binnen deze sterk procesmatige
activiteiten een grote impact heeft op taken, processen en competenties.

7.1.3 Uitdagingen voor Learning & Development

Learning & Development-professionals spelen een sleutelrol bij het ontwikkelen van de Al-competenties van
medewerkers. VAIA ziet Learning & Development-professionals daarom als een belangrijke bondgenoot om

Al-upskilling in bedrijven te versnellen.

L&D wordt niet altijd vroeg genoeg betrokken bij strategische veranderingen in het bedrijf. Bij innovatie- of
Al-projecten wordt vaak pas in een latere fase nagedacht over opleiding, upskilling of reskilling.

Tegelijk merken we dat Al-opleidingen in bedrijven vandaag nog regelmatig worden beschouwd als een
technische verantwoordelijkheid van ICT of Onderzoek & Ontwikkeling. Daardoor bestaat het risico dat Al-
upskilling te sterk vanuit technologie wordt benaderd, terwijl Al net een brede impact heeft op de manier

waarop mensen werken, samenwerken en leren.
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Learning & Development staat daarom voor een dubbele uitdaging. Enerzijds moeten deze professionals zelf
voldoende inzicht verwerven in Al om kwaliteitsvolle leerkansen te kunnen selecteren, combineren en
evalueren. Anderzijds moeten zij leerpaden ontwikkelen die rekening houden met verschillen in functie, Al-
maturiteit en de specifieke Al-leernoden van medewerkers. Daarbij gaat de aandacht niet alleen naar het
gebruik van Al-tools, maar ook naar kritisch denken, verantwoord Al-gebruik, privacy, de EU Al Act en het

creéren van een duurzame leercultuur waarin experimenteren en kennisdeling centraal staan.

7.1.4 Uitdagingen voor Strategic HR

Strategische HR-professionals bekijken Al vanuit een organisatiebreed en toekomstgericht perspectief. Zij
volgen de evolutie van competentiebehoeften, workforce planning en de impact van Al op het bedrijf als
geheel. Daardoor worden zij sneller dan andere HR-profielen geconfronteerd met vragen over de toekomstige
organisatie van werk, nieuwe competenties en de manier waarop Al op een verantwoorde wijze kan worden

geintegreerd.

Hun uitdaging bestaat er dan ook in Al niet uitsluitend als een technologisch project, maar ook als een
organisatieverandering te benaderen. Dat vraagt inzicht in de impact van Al op talentstrategie,
skillsontwikkeling, change management en datagedreven HR. Bovendien moeten zij, samen met andere
betrokken disciplines, kunnen meedenken over een verantwoord Al-beleid, zonder zelf Al-, IT- of juridische

specialisten te hoeven zijn.

Daarmee samenhangend vormt ook silodenken binnen bedrijven een uitdaging. Al biedt vaak de meeste
meerwaarde wanneer processen over de grenzen van afzonderlijke HR-disciplines en andere
bedrijfsfuncties heen worden bekeken. In de praktijk echter zijn verantwoordelijkheden, data en systemen
vaak verspreid over recruitment, onboarding, L&D, performance, HR Operations, IT en de business. Daardoor
ontstaan losse toepassingen, dubbel werk en initiatieven die onvoldoende op elkaar aansluiten. Strategic HR
kent de beleidsdoelen, maar heeft niet altijd zicht op alle praktische stappen, datastromen, knelpunten en
afhankelijkheden binnen de volledige employee lifecycle. Een geintegreerde aanpak vraagt daarom
samenwerking tussen Strategic HR, HR Business Partners, People & Data Analytics, IT, legal en de business. Zo
kunnen processen eerst beter op elkaar worden afgestemd en kan Al vervolgens gericht en duurzaam worden
ingezet. Dat veronderstelt wel dat de verschillende betrokken afdelingen bereid zijn om over hun eigen

grenzen heen samen te werken, wat vandaag nog niet overal vanzelfsprekend is.

Strategic HR moet een gemeenschappelijke taal vinden met IT en de business om als volwaardige
gesprekspartner deel te nemen aan gesprekken over datastrategie, Al-adoptie en de impact op medewerkers.
Wanneer die kennis ontbreekt, dreigt Al-adoptie grotendeels bij IT, innovatie of onderzoek en ontwikkeling
terecht te komen. Strategic HR hoeft geen technische expert te worden, maar wel voldoende begrijpen van

data, Al, risico’s en organisatieverandering om mee richting te kunnen geven en de juiste vragen te stellen.

De opkomst van Al Agents maakt deze uitdagingen nog belangrijker. Naarmate Al-systemen autonomer
worden, nemen ook de verwachtingen toe rond governance, datakwaliteit, menselijke controle en de

verdeling van verantwoordelijkheden tussen mens en Al.
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7.1.5 Uitdagingen voor HR-administratie, HR operations en payroll

HR-administratie staat al langer onder invloed van automatisering, uitbesteding en HR-selfservice. Al kan die
evolutie verder versnellen door bijvoorbeeld documenten uit te lezen, gegevens te structureren, afwijkingen
te signaleren en standaardvragen automatisch te beantwoorden. Daardoor verdwijnen niet noodzakelijk
volledige functies, maar verschuift het takenpakket steeds meer van uitvoerende administratie naar
kwaliteitscontrole, het behandelen van uitzonderingen, het bewaken van datastromen en het opvolgen van

geautomatiseerde processen, externe partners en selfservicekanalen.

Die verschuiving stelt nieuwe eisen aan operationele HR-professionals. Zij moeten leren welke taken Al
betrouwbaar kan ondersteunen, hoe zij Al-output controleren en wanneer menselijke tussenkomst
noodzakelijk blijft. Dat is extra belangrijk in functies waarin correctheid, regelgeving en vaste procedures
centraal staan. Een OECD-onderzoek uit 2026 28 toont aan dat werknemers die opleiding krijgen doorgaans

positievere resultaten ervaren bij het gebruik van Al.

Administratieve functies behoren tot de jobs waarin veel taken door generatieve Al kunnen veranderen. Dat
kan onzekerheid oproepen over jobverlies, maar ook over de toekomstige inhoud van de functie. Wanneer
systemen steeds meer berekeningen, controles en standaarddossiers overnemen, bestaat bovendien het

risico dat medewerkers minder zicht houden op de onderliggende processen en regelgeving.

HR-administratie, HR Operations en payroll werken vaak met verschillende systemen voor
personeelsgegevens, tijdsregistratie, afwezigheden, voordelen en loonverwerking. Wanneer die systemen
versnipperd en onvoldoende gekoppeld zijn of verschillende gegevens bevatten, kan Al fouten niet oplossen
en zelfs verder verspreiden. Correcte, actuele en consistente data zijn daarom een basisvoorwaarde voor

betrouwbare automatisering.

Een fout in operationele HR kan rechtstreeks gevolgen hebben voor het loon, de sociale rechten of de
persoonsgegevens van medewerkers. Daardoor blijven betrouwbaarheid, compliance, dataveiligheid en
menselijke controle belangrijk. Al kan berekeningen voorbereiden of afwijkingen signaleren, maar het bedrijf
moet duidelijk bepalen wie de resultaten controleert en wie verantwoordelijk is wanneer een

geautomatiseerd proces fout loopt.

De acceptatie van Al wordt moeilijker wanneer nieuwe systemen vooral vanuit efficiéntie of
personeelsbesparing worden ingevoerd. Operationele HR-professionals moeten daarom tijdig worden

betrokken bij de keuze, het testen en de invoering van toepassingen die hun dagelijkse werk veranderen.

28 Broecke S. (2026) Making Al Work: Why Investing in Skills Matters. OECD
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7.2 Ethische & juridische onzekerheid over risico’s van Al

In HR is er weinig ruimte voor de klassieke tekortkomingen van Al. Dat geldt niet alleen bij recruitment, maar
bijvoorbeeld ook bij evaluaties en beslissingen over promotie of verloning. Hallucinaties, bias en onvoldoende
gegevensbescherming kunnen daar immers rechtstreeks ingrijpen op de kansen, rechten, het inkomen en
de loopbaan van mensen. Deze tekortkomingen van Al weerhouden veel HR-professionals ervan om met Al

aan de slag te gaan.

7.2.1 Hallucinaties en betrouwbaarheid van Al-input

Hallucinaties zijn niet aanvaardbaar; zeker niet wanneer Al informatie uit cv's, evaluaties of andere
personeelsdocumenten analyseert, samenvat of herformuleert. Al mag ontbrekende gegevens niet zelf
aanvullen of interpreteren alsof ze feiten zijn, bijvoorbeeld door skills, ervaring, prestaties of diploma’s toe
te voegen die nergens vermeld staan. De output moet daarom steeds herleidbaar blijven tot de

oorspronkelijke bron en véér gebruik gecontroleerd worden door een HR-professional.

7.2.2 Bias en eerlijke besluitvorming

Al kan bestaande vooroordelen of vertekeningen (bias) uit historische HR-data overnemen en versterken.
Al kan zulke historische verbanden bijvoorbeeld omzetten in vaste selectieregels en daardoor bepaalde
profielen systematisch minder kansen geven, bijvoorbeeld vrouwen in de bouw of mannen in de
kinderopvang. Het afschermen (door anonimisering of pseudonimisering) van persoonsgegevens zoals naam,
geslacht, leeftijd of nationaliteit volstaat daarbij niet altijd. Al kan kandidaten of medewerkers wel consistenter
helpen vergelijken, maar alleen wanneer de gebruikte data en beoordelingscriteria zorgvuldig worden
gekozen, systemen regelmatig op bias worden gecontroleerd en betekenisvolle menselijke controle behouden
blijft.

7.2.3 Privacy, gegevensbescherming en veilige Al-tools

Algemeen toegankelijke of door het bedrijf niet-goedgekeurde Al-tools mogen niet zomaar worden gebruikt
om cv's of andere HR-gegevens te verwerken. Cv’s kunnen bij “onbekende” Al-tools bijvoorbeeld naar externe
servers worden doorgestuurd, terwijl niet altijd duidelijk is wie er toegang toe heeft, hoelang de gegevens
worden bewaard en of ze nog voor andere doeleinden, zoals modeltraining, worden gebruikt. Daardoor
komen de privacy van sollicitanten en de naleving van de GDPR in het gedrang. Wanneer Al cv’s analyseert,
kandidaten rangschikt of filtert, gelden bovendien de strengere voorwaarden voor hoogrisico-Al onder de EU
Al Act.

Een veiliger alternatief is een door het bedrijf goedgekeurde zakelijke of gesloten Al-toepassing, met duidelijke
afspraken over dataveiligheid, gegevensbescherming, toegangsrechten en menselijk toezicht. Zo’n toepassing
hoeft niet noodzakelijk intern ontwikkeld te worden, maar moet wel zorgvuldig worden geselecteerd,

ingericht en opgevolgd.
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7.2.4 Menselijke verantwoordelijkheid blijft essentieel

Al kan HR-professionals ondersteunen bij analyses, samenvattingen en besluitvorming, maar mag menselijke
verantwoordelijkheid niet vervangen. Zeker bij beslissingen over aanwerving, evaluatie, promotie, verloning
of ontslag blijft professioneel oordeel noodzakelijk. Al kan een beslissing ondersteunen, maar mag ze niet

zelfstandig nemen.

7.3 Praktische implementatiedrempels

Naast kennis, competenties en ethische vraagstukken botst HR ook op een aantal praktische uitdagingen die
een bredere Al-adoptie bemoeilijken. Daarbij gaat het niet alleen om de keuze van geschikte Al-tools, maar

ook om de manier waarop Al wordt geintegreerd in bestaande HR-processen en systemen.

7.3.1 Toolspaghetti

Veel HR-diensten worstelen vandaag met een versnipperd Al-toollandschap, ook wel omschreven als een
toolspaghetti. Het aanbod aan Al-toepassingen groeit bijzonder snel: van Al-chatbots, Al-agents en eigen Al-
omgevingen tot Software-as-a-Service-oplossingen. Daardoor wordt het steeds moeilijker om de kwaliteit,

veiligheid en concrete meerwaarde van al deze toepassingen correct in te schatten.

Zonder voldoende kennis of duidelijke richtlijnen bestaat het risico dat verschillende tools naast elkaar worden
gebruikt, elkaar overlappen of onvoldoende aansluiten op bestaande HR-systemen en werkprocessen. Dat kan

leiden tot dubbel werk, versnipperde data en een minder efficiénte werking.

7.3.2 Al creéert pas echt meerwaarde indien processen met elkaar verbonden
worden

De grootste meerwaarde ontstaat wanneer Al niet alleen afzonderlijke taken ondersteunt, maar informatie
en processen over de volledige employee lifecycle heen kan verbinden. Vandaag wordt Al nog vaak toegepast
binnen één afgebakend HR-domein, bijvoorbeeld rekrutering of payroll. Daardoor blijven veel toepassingen

beperkt tot lokale efficiéntiewinsten.

Wanneer gegevens uit onder meer rekrutering, onboarding, Learning & Development, performance, interne
mobiliteit, retentie en uitstroom met elkaar in verband worden gebracht, ontstaat een rijker beeld van
talentontwikkeling binnen het bedrijf. Zo kan HR beter begrijpen welke competenties bijdragen aan duurzaam
succes, welke onboardingaanpak voor bepaalde doelgroepen het best werkt en waar gerichte upskilling of

interne mobiliteit aangewezen is.

Dat vraagt niet alleen geschikte technologie, maar ook kwaliteitsvolle data, voldoende integratie tussen HR-
systemen en een organisatiebrede visie op HR-data en Al. Zolang Al voornamelijk binnen afzonderlijke HR-
processen wordt ingezet, blijft een belangrijk deel van het strategische potentieel onbenut. Dit geldt ook

voor processen buiten HR.
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7.3.3 Gebrek aan tijd en middelen

Zelfs wanneer bedrijven overtuigd zijn van de meerwaarde van Al, blijkt de dagelijkse praktijk vaak een
belangrijke rem op verdere Al-adoptie. Net zoals in veel andere afdelingen staan ook HR-teams onder een
hoge operationele druk. De dagelijkse dienstverlening vraagt zoveel tijd en aandacht dat er vaak weinig

ruimte overblijft voor experiment, reflectie en strategische vernieuwing.

Daardoor komt niet alleen de implementatie van Al onder druk te staan, maar ook de noodzakelijke Al-
upskilling van HR-professionals. Nochtans vraagt een doordachte Al-adoptie tijd om nieuwe toepassingen te
verkennen, processen kritisch te evalueren, medewerkers op te leiden en ervaringen uit te wisselen. Zeker in

kleinere bedrijven, waar HR-teams vaak beperkt zijn in omvang, vormt tijd een van de grootste bottlenecks.

Daarnaast vragen ook financiéle middelen een gerichte investering. Al implementeren betekent niet alleen
investeren in technologie, maar ook in de ontwikkeling van medewerkers en de begeleiding van
verandering. Bedrijven die daar onvoldoende ruimte voor voorzien, lopen het risico dat Al beperkt blijft tot

losse experimenten en haar strategische meerwaarde niet realiseert.

Investeren in leren is daarom geen bijkomende kost, maar een noodzakelijke voorwaarde om als bedrijf
wendbaar, toekomstgericht en competitief te blijven. De wetgeving onderstreept dit belang eveneens: sinds

2025 zijn werkgevers verplicht om hun werknemers jaarlijks vijf opleidingsdagen aan te bieden. ?

7.4 Ook Al-upskilling zelf kent nog belangrijke uitdagingen

Een succesvolle Al-adoptie vraagt niet alleen toegang tot geschikte technologie, maar ook een sterke
leercultuur. In de praktijk krijgt levenslang leren echter niet altijd voldoende prioriteit en is de intrinsieke
motivatie voor upskilling bij medewerkers vaak beperkt *°. Bedrijven moeten daarom niet alleen opleidingen
aanbieden, maar ook tijd, ruimte en ondersteuning voorzien om nieuwe kennis te oefenen, toe te passen en
met collega’s te delen. Daarbij mag het verplichten van aan de veiligheid gerelateerde opleidingen

(cybersecurity, dataveiligheid, Al policy...) geen taboe zijn.

Daarnaast blijkt het niet altijd eenvoudig om Al-opleidingen te vinden die aansluiten bij de concrete noden
van HR-professionals. Een eerste opleiding over bijvoorbeeld ChatGPT of Copilot kan helpen om vertrouwd te
raken met de technologie, maar volstaat zelden om Al duurzaam en verantwoord in de HR-praktijk te
integreren. Na die eerste kennismaking ontstaat vaak de behoefte aan meer verdieping: wanneer biedt Al
werkelijk meerwaarde, hoe beoordeel ik de output kritisch en hoe pas ik Al toe binnen mijn specifieke HR-

context?

29 Baelus, A. (2023) De toekomst van jobmobiliteit. Acerta

30 “Ronduit verontrustend is de statistiek van 40,7% van Vlaamse volwassenen die niet deelneemt aan opleidingen en
dit ook niet wenst te doen omdat ze geen leernood zien.” (Vansteenkiste, S., 2024 o.b.v. Monitoringsrapport, 2024)
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Veel Al-opleidingen zijn vandaag nog vrij generiek. De verantwoordelijkheden, werkomgeving en leernoden
verschillen echter sterk naargelang het HR-domein en de rol die iemand in de Al-transitie opneemt. Maurits
Vanackere van Federgon benadrukt in dat verband dat generieke Al-opleidingen voor HR onvoldoende
werken, juist door de grote variatie tussen bijvoorbeeld recruitment, L&D en andere HR-rollen. Er is daarom
behoefte aan meer praktijkgerichte en rolgerichte opleidingen die vertrekken vanuit herkenbare HR-

processen en realistische use cases.

Daarnaast vormt ook het beperkte aantal herkenbare Vlaamse praktijkvoorbeelden een drempel. HR-
professionals leren veel van voorbeelden waarin andere bedrijven open delen welke Al-toepassingen zij
hebben uitgeprobeerd, welke moeilijkheden daarbij ontstonden en welke lessen daaruit werden getrokken.
Zulke cases maken Al concreter en helpen om de stap van experiment naar toepassing met meer vertrouwen
te zetten.
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8. Houding van HR-professionals ten aanzien van
Al

8.1 HR kijkt genuanceerd naar Al

HR-professionals staan overwegend open voor Al, maar kijken er tegelijk kritisch en genuanceerd naar. Zij
zien duidelijk de opportuniteiten die Al biedt om repetitieve taken te automatiseren, administratieve
processen efficiénter te organiseren en meer tijd vrij te maken voor werk met een hogere toegevoegde

waarde.

Tegelijk leven er ook belangrijke bezorgdheden. HR-professionals willen vermijden dat Al wordt ingezet op
een manier die menselijke expertise, professioneel oordeel of persoonlijk contact verdringt. Zeker binnen HR,
waar beslissingen een directe impact kunnen hebben op medewerkers en hun loopbaan, blijft betekenisvolle

menselijke betrokkenheid essentieel.

Opvallend is dat tijdens de interviews niet zozeer angst naar voren kwam voor rechtstreeks jobverlies, dan wel
voor het onbekende. De grootste onzekerheid heeft vooral betrekking op de snelheid waarmee Al evolueert
en de gevolgen daarvan voor het eigen beroep. Die voortdurende technologische verandering kan ook leiden
tot technostress: spanning of mentale belasting die ontstaat wanneer medewerkers het gevoel hebben dat
technologische ontwikkelingen sneller gaan dan hun kennis, vaardigheden of vermogen om zich eraan aan te

passen.

Velen beseffen dat Al-toepassingen zoals Al Agents hun rol nog ingrijpender zullen veranderen. HR-
professionals geven aan dat zij nog onvoldoende zicht hebben op de mogelijkheden én beperkingen van Al.
Daardoor groeit de behoefte aan concrete praktijkvoorbeelden, duidelijke richtlijnen en opleidingen die

tonen hoe Al veilig, verantwoord en kwaliteitsvol kan worden ingezet.

Daarnaast kwam tijdens de interviews nog een bijkomende bekommernis naar voren die vandaag slechts
beperkt in de literatuur wordt beschreven. HR-professionals denken ook na over de impact van Al op de
medewerkers binnen hun bedrijf. Indien Al leidt tot een grootschalige hertekening van functies,
veranderende competentievereisten of een andere verdeling van taken, verwachten zij een belangrijke rol te

spelen in het begeleiden van medewerkers tijdens die veranderingen.
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8.2 Verschillen tussen HR-domeinen

Hoewel de algemene houding tegenover Al grotendeels vergelijkbaar is, leggen andere HR-domeinen andere

accenten.

8.2.1 Learning & Development

L&D-professionals behoren tot de voorlopers binnen HR wat experimenteren met Al betreft. Zij zien Al vooral
als een kans om leren persoonlijker, relevanter en effectiever te maken. Al ondersteunt hen bij het
ontwikkelen van leerpaden, het personaliseren van opleidingen en het beter afstemmen van leerinitiatieven
op de behoeften van medewerkers en het bedrijf. Tegelijk beseffen zij dat zij alleen een geloofwaardige rol
kunnen opnemen in de Al-transitie wanneer zij zelf voldoende Al-competenties ontwikkelen. Om anderen te

begeleiden, moeten zij immers ook de mogelijkheden, beperkingen en risico's van Al goed begrijpen.

8.2.2 Strategic HR

Professionals in Strategic HR bekijken Al voornamelijk vanuit een strategisch perspectief. Zij zien Al niet alleen
als een hulpmiddel om efficiénter te werken, maar vooral als een hefboom om bedrijven toekomstbestendig
te maken. Al kan helpen om scenario's uit te werken, toekomstige competentiebehoeften beter te voorspellen
en strategische beslissingen over talent en de organisatie van werk te ondersteunen. Tegelijk erkennen veel
professionals dat hun eigen Al- en datavaardigheden verder versterkt moeten worden. Alleen dan kunnen zij
een volwaardige gesprekspartner zijn voor business, IT en andere stakeholders en mee richting geven aan een

verantwoorde Al-transitie.

8.2.3 HR Operations, HR-administratie en Payroll

Binnen HR Operations, HR-administratie en Payroll leeft een meer dubbel gevoel tegenover Al. Enerzijds zien
deze professionals duidelijke voordelen, zoals minder repetitieve administratie, snellere foutdetectie en meer
ruimte voor kwaliteitscontrole, analyse en persoonlijke ondersteuning van medewerkers. Anderzijds bestaan
er ook bezorgdheden. Al kan het takenpakket ingrijpend veranderen, waardoor eenvoudige administratieve
taken verdwijnen en vooral uitzonderingen, complexe dossiers en kwaliteitscontrole overblijven. Daarnaast
leeft de vrees dat een verregaande automatisering kan leiden tot verlies van vakkennis en minder inzicht in de
achterliggende processen. 0ok betrouwbaarheid en verantwoordelijkheid blijven belangrijke
aandachtspunten, aangezien fouten in Al-ondersteunde processen rechtstreeks gevolgen kunnen hebben

voor het loon of de rechten van medewerkers.

De houding tegenover Al blijkt positiever te worden wanneer Al zichtbaar ondersteunend werkt, medewerkers
tijdig worden betrokken bij veranderingen en bedrijven investeren in voldoende begeleiding en Al-upskilling.
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9. Hoe leert de HR-professional en wat maakt een
kwaliteitsvolle opleiding?

9.1 Praktijkgericht

HR-professionals hebben een duidelijke voorkeur voor praktijkgericht leren met een beperkt theoretisch
kader. De centrale vraag is: wat kan ik hier morgen mee doen? Praktijkvoorbeelden, hands-on werken met
Al-tools en oefenen op herkenbare HR-vraagstukken staan daarom centraal. Theorie blijft nodig als kader om
Al veilig en bewust te gebruiken, onder meer rond wetgeving, privacy, dataveiligheid, risico’s en kritisch

gebruik.

9.2 Rol- en maturiteitsgericht

Een kwaliteitsvolle opleiding houdt rekening met het HR-domein, de Al-maturiteit en de rol die iemand in
de Al-transitie opneemt. Een generieke opleiding “voor HR” sluit daardoor niet altijd voldoende aan bij de

concrete uitdagingen en verantwoordelijkheden van deelnemers.

Starters hebben nood aan laagdrempelige opleidingen die onmiddellijk bruikbaar zijn in de praktijk, terwijl
meer ervaren HR-professionals behoefte hebben aan verdiepende trajecten waarin ook strategische

toepassingen, governance en organisatiebrede Al-adoptie aan bod komen.

9.3 Leer duurzame Al-competenties, niet één specifieke tool

Al evolueert snel. Een kwaliteitsvolle opleiding mag daarom niet te sterk afhankelijk zijn van één specifieke
toepassing. Een concrete tool zoals ChatGPT of Copilot kan een praktisch vertrekpunt zijn, maar deelnemers
moeten vooral inzicht verwerven in onderliggende principes en werkwijzen, zodat zij ook nieuwe Al-

toepassingen kritisch kunnen beoordelen en zelfstandig leren gebruiken.

9.4 Eerst weten waar je staat

Vooraleer een leerpad samen te stellen, is het zinvol om zicht te krijgen op het huidige Al-competentie- en
maturiteitsniveau van de HR-professional of het HR-team. Een maturiteits- of readinessscan kan helpen om
sterktes, hiaten en prioriteiten objectiever in kaart te brengen en gerichter te bepalen welke leerstappen eerst
nodig zijn. Via het VAIA-leertraject wordt onder meer een laagdrempelige Al for HR Quick Scan in de kijker

gezet waarmee HR-teams hun Al-readiness kunnen verkennen.
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9.5 Veilige, realistische cases

Oefeningen moeten aansluiten bij herkenbare HR-processen en worden uitgevoerd in een veilige context.
Daarbij is aandacht nodig voor persoonsgegevens en vertrouwelijke bedrijfsinformatie, maar ook voor de
technologische omgeving waarin HR-professionals werken: het verschil tussen publieke en enterprise Al-tools,
beschikbare licenties en toepassingen die al in het bedrijf aanwezig zijn, zoals Microsoft 365 of andere

bedrijfssoftware.

Realistische HR-cases en veilige oefenomgevingen helpen deelnemers om Al te leren toepassen zonder

onnodige risico’s en versterken tegelijk hun kritisch beoordelingsvermogen.

9.6 Peer learning en Vlaamse cases

HR-professionals leren veel van praktijkvoorbeelden en van elkaar. Vlaamse use cases, kennisuitwisseling en

peer learning maken Al concreter en geloofwaardiger.

9.7 Transfer naar de werkvloer

Het uiteindelijke doel van een Al-opleiding is niet alleen kennisverwerving, maar toepassing en
gedragsverandering. Deelnemers moeten Al verantwoord en doelgericht leren integreren in hun eigen
workflow en HR-context. Begeleiding bij die transfer naar de werkvloer verhoogt de kans dat nieuwe kennis

daadwerkelijk leidt tot andere werkwijzen en duurzame Al-adoptie.

Paul Roevens van Unizo formuleerde het kernachtig: “Kennen is niet kunnen.” Al-geletterdheid vraagt dus niet
alleen inzicht in wat Al is en kan, maar ook voldoende oefenkansen om die kennis daadwerkelijk te leren

toepassen in de eigen werkcontext.

9.8 Leervorm en setting

Afhankelijk van het leerdoel staan HR-professionals open voor verschillende leercontexten: individueel om
theoretische kaders te doorgronden, met collega’s om te werken op bedrijfseigen uitdagingen, en met

professionals uit andere bedrijven om ervaringen en use cases uit te wisselen.

Eris een duidelijke voorkeur voor synchrone en fysieke leervormen waarin deelnemers vragen kunnen stellen,
samen oefenen en van elkaar leren. Ook blended learning wordt gewaardeerd, bijvoorbeeld een korte

theoretische voorbereiding online, gevolgd door een fysieke hands-on workshop met cases en peer learning.
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De voorkeur voor de duur van opleidingen loopt uiteen: sommige HR-professionals verkiezen ultrakorte
leermomenten van maximaal 2 uur tijdens de werkuren, terwijl anderen meerwaarde zien in meerdaagse
trajecten. Ook qua opleidingsvorm opteren de HR-professionals voor een mix van formeel, informeel en niet-
formeel leren. Technologieproviders worden vooral aangesproken voor toolkennis, terwijl opleidingspartners

een belangrijke rol spelen in de didactische vertaling en adoptie.

Tot slot verwijzen we graag naar het kwaliteitskader dat VAIA ontwikkelde voor Al-opleidingen: Kwaliteitsvolle

Al-opleidingen. Hoe en wat?
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10. Al-leernoden: een combinatie van HR-profiel en
Al-persona

Hoewel HR-professionals vaak vergelijkbare competenties rond Al nodig hebben, zullen sommige leernoden

variéren in functie van de rol die de HR-professional opneemt bij de Al-transitie van het bedrijf.

Professionals kunnen op verschillende manieren met Al omgaan. Sommige HR-medewerkers gebruiken Al
hoofdzakelijk in hun dagelijkse werkzaamheden, terwijl anderen collega's begeleiden, Al-projecten mee

vormgeven of organisatiebreed richting geven aan Al-adoptie.

Dit leertraject vertrekt daarom vanuit het HR-domein waarin iemand actief is én vanuit de rol die de

professional ten aanzien van Al opneemt, de zogenaamde Al-persona.
VAIA hanteert de segmentering van de vijf Al-persona's (van UNESCO / Vlaamse overheid)

e Al-gebruiker: gebruikt Al om het eigen werk efficiénter, kwalitatiever en productiever uit te voeren

e Al-gids: bepaalt de regels over wat juridisch & ethisch mag met Al, om dit veilig en verantwoord te
gebruiken

e Al-impactmaker: beslist over de meest impactvolle toepassingen, begeleidt processen en afdelingen
in het functioneel werken met Al ten dienste van het bedrijf

e Al-ontwerper: ontwikkelt, integreert of implementeert Al-oplossingen

e Al-gangmaker: trekt de Al-evolutie in het bedrijf & moedigt dit aan

Een HR-professional kan meerdere Al-persona’s opnemen, afhankelijk van de context,

verantwoordelijkheden en fase van de Al-transitie.
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10.1 Al-upskilling leertraject: Van gemeenschappelijke Al-basis naar
gerichte verdieping

Een toekomstgericht leertraject moet HR-professionals niet enkel helpen om Al veilig en efficiént te gebruiken,

maar ook om Al strategisch, kritisch en mensgericht te integreren in het bedrijf.

Tabel 1: Waarover moeten welke professionals bijleren?

Gemeenschappelijke Basis Al Alle HR-professionals
Basisopleiding data v
Basisopleiding Al v
Prompting en werken met Al-tools v

Learning & HR-
Voorbeelden van bijkomende verdieping Development Strategic HR administratie
Al-geletterdheid uitrollen in het bedrijf: leerbeleid, v

upskilling & reskilling

Al strategisch en organisatiebreed inzetten v
Change management en Al-adoptie begeleiden v
Al-ondersteunde HR-processen, automatisering en N4

kwaliteitsbewaking

Bovenstaande tabel illustreert hoe een gemeenschappelijke Al-basis voor alle HR-professionals kan worden

aangevuld met meer gerichte verdieping. De voorbeelden zijn niet exhaustief.

Het online leertraject biedt een fijnmaziger overzicht van leerdoelen en leerkansen, afgestemd op het HR-

profiel én de rol die de professional ten aanzien van Al opneemt.
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10.2 Basisopleidingen

10.2.1 Basisopleiding Data

Een kwaliteitsvolle Al-opleiding start niet bij Al, maar bij data. Al-systemen kunnen immers slechts

kwaliteitsvolle output genereren wanneer de onderliggende data voldoende betrouwbaar, relevant en

bruikbaar zijn. Daarom is het belangrijk dat HR-professionals eerst inzicht verwerven in de basisprincipes van

data en datagedreven werken.

Een basisopleiding data behandelt minstens de volgende onderwerpen:

wat data zijn en welke vormen data kunnen aannemen;

hoe data binnen bedrijven worden verzameld en gebruikt;
datacollectie, datacleaning en datakwaliteit;

basisprincipes van data-analyse;

voordelen, beperkingen en risico's van datagedreven werken;
relevante wetgeving;

good practices en veelvoorkomende valkuilen.

10.2.2 Basisopleiding Al

Na een voldoende stevige basis in data kunnen HR-professionals zich verdiepen in Al. Deze basisopleiding

heeft als doel Al te demystifiéren, vertrouwen op te bouwen en HR-professionals voldoende bagage te

geven om Al veilig, kritisch en verantwoord te gebruiken.

Een basisopleiding Al behandelt minstens:

wat Al is en hoe Al-systemen werken;

de belangrijkste toepassingsmogelijkheden binnen HR;
generatieve Al, chatbots en Al-agents;

prompting en het formuleren van kwaliteitsvolle instructies;
kansen en beperkingen van Al in de HR-praktijk;

risico's en aandachtspunten;

de relevante wetgeving;

de interne Al- en datapolicies van het bedrijf.

10.2.3 Prompting en werken met Al-tools

Het effectief aansturen van Al-toepassingen is vandaag een belangrijke basisvaardigheid voor HR-

professionals. Goede prompting bepaalt in sterke mate de kwaliteit van de gegenereerde output en vraagt

oefening, iteratie en kritisch denken.
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10.2.4 Human skills

Al verandert niet alleen de technologie waarmee HR-professionals werken, maar ook de manier waarop zij
hun rol invullen. Net doordat Al steeds meer routinetaken kan ondersteunen of automatiseren, winnen

typisch menselijke competenties verder aan belang.

Een belangrijke leernood is daarom het versterken van human skills. HR-professionals moeten voldoende
flexibel en leergierig blijven om zich aan nieuwe toepassingen, veranderende taken en werkprocessen aan te

passen. Omdat Al snel evolueert, worden levenslang leren en aanpassingsvermogen steeds belangrijker.

Ook menselijke vaardigheden zoals communicatie, empathie, professioneel oordeel, samenwerking en
veranderbereidheid winnen aan belang. HR blijft een mensgericht vakgebied waarin vertrouwen, nuance en
persoonlijke interactie centraal staan. Al kan HR ondersteunen, maar vervangt het menselijke gesprek, de

professionele afweging of de relatie met medewerkers niet.

Een van de belangrijkste Al-competenties voor HR-professionals is het vermogen om Al-output kritisch te
beoordelen. Al kan analyses maken, teksten genereren en aanbevelingen formuleren, maar de kwaliteit van
de resultaten hangt sterk af van de input, de gebruikte data en de context waarin Al wordt ingezet. Al-output
mag daarom nooit automatisch als correct, volledig of objectief worden beschouwd. HR-professionals moeten
leren herkennen wanneer Al foutieve, onvolledige of misleidende informatie genereert. Ze moeten
begrijpen dat Al kan hallucineren, verkeerde verbanden kan leggen of bestaande vooroordelen uit historische
data kan versterken. Zeker in HR, waar beslissingen een directe impact kunnen hebben op kandidaten en
medewerkers, blijft menselijke expertise essentieel om Al-output te controleren, te challengen en correct te
interpreteren. Een kwaliteitsvol Al-leerpad leert HR-professionals daarom niet alleen hoe zij Al gebruiken,
maar ook hoe zij Al-output kritisch evalueren en valideren voordat die wordt gebruikt als input voor HR-

processen of besluitvorming.

Daarvoor is ook voldoende HR-vakkennis nodig. Alleen wanneer HR-professionals de context van een HR-
proces goed begrijpen, kunnen zij beoordelen of een Al-voorstel realistisch, relevant en bruikbaar is voor hun

bedrijf. Al ondersteunt het professionele oordeel, maar vervangt het niet.

10.2.5 Ethisch en verantwoord Al-gebruik

Al-competenties gaan verder dan het leren gebruiken van technologie. HR-professionals moeten ook leren
hoe zij Al op een ethische, transparante en verantwoorde manier inzetten. Binnen HR hebben Al
toepassingen immers vaak rechtstreeks invloed op mensen, bijvoorbeeld bij rekrutering, evaluatie,

talentontwikkeling, promotie of andere beslissingen die een impact hebben op de loopbaan van medewerkers.

Daarom moeten HR-professionals inzicht verwerven in de belangrijkste ethische risico's van Al. Zij moeten
leren herkennen hoe Al bestaande vooroordelen (bias) kan overnemen of versterken, waarom Al-output niet
automatisch objectief is en hoe menselijke tussenkomst essentieel blijft om Al-ondersteunde adviezen kritisch

te beoordelen.
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Ook het principe van betekenisvolle menselijke controle (human in the loop) verdient bijzondere aandacht.
HR-professionals moeten kunnen inschatten in welke HR-processen Al een ondersteunende rol kan opnemen
en waar menselijke beoordeling of eindbeslissing noodzakelijk blijft. Al kan analyses ondersteunen en

alternatieven voorstellen, maar mag het professionele oordeel van HR niet vervangen.

Daarnaast moeten HR-professionals leren hoe zij Al op een eerlijke, transparante en mensgerichte manier
inzetten. Dat betekent onder meer aandacht besteden aan gelijke kansen, uitlegbaarheid van Al-
ondersteunde beslissingen, respect voor medewerkers en kandidaten en het bewaken van vertrouwen in Al-
toepassingen. Ethisch Al-gebruik vraagt daarom niet alleen technische kennis, maar ook professioneel oordeel

en een voortdurende kritische reflectie over de impact van Al op mensen en bedrijven.

Verschillende gesprekspartners benadrukten tijdens de interviews dat Al alleen duurzaam kan worden
geintegreerd wanneer medewerkers voldoende begrijpen waarom Al op een bepaalde manier wordt ingezet,
welke rol de mens daarbij blijft spelen en welke waarborgen bestaan om fouten, discriminatie en ongewenste

neveneffecten te voorkomen.

10.2.6 Data- en Al-regelgeving

Naast een ethisch bewustzijn hebben HR-professionals ook voldoende kennis nodig van de wettelijke en
organisatorische spelregels rond Al. HR verwerkt dagelijks gevoelige persoonsgegevens en Al-toepassingen
kunnen een directe impact hebben op de rechten, kansen en loopbaan van kandidaten en medewerkers.
Daarom is kennis van de relevante data- en Al-regelgeving een essentiéle competentie voor elke HR-

professional die Al gebruikt.

Een basisopleiding Al besteedt daarom niet alleen aandacht aan de mogelijkheden van Al, maar ook aan de

belangrijkste juridische kaders.

Een grondiger inzicht is nodig in de GDPR, de Europese Al Act en de interne Al- en datapolicies van het bedrijf.
Daarbij komen onder meer de volgende vragen aan bod:
o welke persoonsgegevens mogen in Al-systemen worden verwerkt;
o welke Al-toepassingen als hoog risico worden beschouwd binnen HR;
o welke verplichtingen voortvloeien uit de EU Al Act, zoals Al-geletterdheid en betekenisvol menselijk
toezicht;
o welke verantwoordelijkheden HR, IT, legal en leidinggevenden opnemen binnen Al-governance;

e hoe een Al-policy richting geeft aan verantwoord Al-gebruik binnen het bedrijf.

Een goede Al-policy legt onder meer vast welke Al-tools gebruikt mogen worden, welke gegevens mogen
worden verwerkt, wanneer menselijke controle verplicht is, wie welke verantwoordelijkheden draagt en hoe

medewerkers moeten handelen wanneer een Al-systeem foutieve of onverklaarbare resultaten oplevert.
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Tijdens de interviews werd meermaals benadrukt dat de huidige onzekerheid rond regelgeving, compliance
en verantwoord Al-gebruik een belangrijke drempel vormt voor verdere Al-adoptie. Dieter Somers van VOKA
benadrukte dat HR-professionals niet alleen moeten weten wat wettelijk kan, maar ook hoe thema's zoals
GDPR, de EU Al Act, bias, menselijke controle, compliance en governance concreet worden vertaald naar

dagelijkse HR-processen.

Volgens Sabra Ibnouthen van CiTiP mag de EU Al Act niet uitsluitend als een complianceverplichting
beschouwd worden. De EU Al Act biedt namelijk een kader om Al op een transparante, betrouwbare en
mensgerichte manier te organiseren. Wanneer HR-professionals deze principes begrijpen, kunnen zij niet
alleen risico's beter beheersen, maar ook bijdragen aan een verantwoorde en duurzame Al-adoptie binnen
hun bedrijf.

10.2.7 Data-, proces- en businessdenken

Een terugkerende leernood die tijdens de interviews sterk naar voren kwam, is het versterken van data-,
proces- en businessdenken binnen HR. Al kan pas echt meerwaarde creéren wanneer HR-professionals
voldoende inzicht hebben in de processen waarin Al wordt ingezet, de kwaliteit van de onderliggende data

kunnen beoordelen en de link kunnen leggen met de bredere doelstellingen van het bedrijf.

HR-professionals focussen traditioneel sterk op individuele medewerkers en teams. Door de opkomst van Al
groeit echter het belang van een meer datagedreven en organisatiebrede manier van denken. Dat vraagt niet
alleen inzicht in data, maar ook een goed begrip van de volledige employee lifecycle, de onderlinge samenhang
tussen HR-processen en de impact van beslissingen op het bedrijf als geheel. Wanneer HR-professionals zowel
de HR-context als de bedrijffscontext goed begrijpen, kunnen zij Al-output kritisch beoordelen,

contextualiseren en vertalen naar bruikbare inzichten voor het bedrijf.

Vandaag wordt Al binnen HR nog vaak ingezet voor relatief afgebakende toepassingen, zoals administratieve
ondersteuning, contentcreatie, vacatureoptimalisatie, chatbots of ondersteuning bij rekrutering. Hoewel deze
toepassingen een waardevolle eerste stap vormen, blijven ze meestal beperkt tot het efficiénter uitvoeren
van bestaande taken. De volgende stap bestaat erin Al te verbinden met HR-processen, kwalitatieve data en
de strategische doelstellingen van het bedrijf. De leervraag verschuift daardoor van "Hoe gebruik ik een Al-
tool?" naar "Hoe creéer ik met Al duurzame meerwaarde voor medewerkers, HR en het bedrijf?" Dit vraagt
dat HR-professionals nadenken over procesintegratie, datakwaliteit, workflowoptimalisatie en de plaats van

Al binnen de bredere HR-strategie.

Al-adoptie vertrekt daarbij niet vanuit de technologie, maar vanuit concrete HR- en businessnoden. HR-
professionals leren hierbij relevante Al-use cases herkennen, prioritiseren en opschalen, zodat Al niet beperkt
blijft tot losse experimenten, maar daadwerkelijk bijdraagt aan de bedrijfsdoelstellingen. Ook #ZigZagHR

benadrukt het belang van deze businessgerichte benadering bij het inzetten van Al.
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10.3 Bijkomende verdieping voor specifieke HR-domeinen

Hoewel de gemeenschappelijke Al-basis relevant is voor alle HR-professionals, vragen sommige HR-domeinen
bijkomende verdieping. Dat heeft niet zozeer te maken met een grotere interesse in Al, maar met de

specifieke rol die deze professionals opnemen binnen de Al-transitie van hun bedrijf.

10.3.1 Al-leernoden voor Learning & Development

Learning & Development-professionals spelen een belangrijke rol in het versterken van de Al-geletterdheid
van medewerkers en in het vertalen van veranderende competentienoden naar passende leerinterventies.
Naast hun eigen Al-competenties moeten zij daarom kunnen inschatten welke taken en vaardigheden door Al

veranderen, waar nieuwe skills gaps ontstaan en welke upskilling- of reskillinginitiatieven nodig zijn.

Een verdiepend leerpad voor Learning & Development besteedt onder meer aandacht aan:

e Al verankeren in een geintegreerd Learning & Developmentbeleid;

o Al-geletterdheid koppelen aan skills mapping, skills gaps, upskilling en reskilling;

e Al-leerpaden ontwerpen en combineren voor verschillende doelgroepen, Al-persona’s en
maturiteitsniveaus;

e Alinzetten ter ondersteuning van gepersonaliseerd leren, contentontwikkeling en leeranalyse;

e een leercultuur stimuleren waarin veilig experimenteren, kennisdeling en continu leren centraal
staan;

e deimpact van Al op functies, competenties en toekomstige leerbehoeften opvolgen.

Learning & Development-professionals moeten daarbij voldoende inzicht ontwikkelen in de mogelijkheden én
beperkingen van Al om kwaliteitsvolle leerinterventies te kunnen selecteren en medewerkers te begeleiden

bij een veilige, kritische en verantwoorde toepassing van Al op de werkvloer.

10.3.2 Al-leernoden voor Strategic HR

Strategic HR-professionals bouwen verder op de gemeenschappelijke Al-basis, maar hebben bijkomende

competenties nodig om Al niet alleen binnen HR, maar ook organisatiebreed mee vorm te geven.

Zij bevinden zich op het kruispunt van HR, business, IT en legal en spelen een sleutelrol bij het vertalen van
de bedrijfsstrategie naar een toekomstgericht HR-beleid. Hun Al-competenties situeren zich daarom minder
op het operationele gebruik van Al en meer op strategie, governance, organisatieontwikkeling en

verandermanagement.
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Al strategisch en organisatiebreed inzetten

Voor Strategic HR volstaat het niet om Al als productiviteitstool te zien. Zij moeten leren hoe Al op een

doordachte en duurzame manier kan bijdragen aan de strategische doelstellingen van het bedrijf.

Een verdiepend leerpad behandelt onder meer hoe Al kan worden gekoppeld aan de bedrijfsstrategie, hoe
relevante Al-use cases worden geselecteerd en geprioritiseerd en hoe Al stapsgewijs kan worden opgeschaald

van kleinschalige experimenten naar organisatiebrede toepassingen.

Daarnaast leren Strategic HR-professionals hoe zij de impact van Al op functies, competenties, processen en
organisatiestructuren in kaart brengen. Daarbij wordt onder meer aandacht besteed aan strategische
workforce planning, toekomstige skillnoden, interne mobiliteit, reskilling en de veranderende samenwerking

tussen mens en Al.

Ook organisatorische randvoorwaarden komen best aan bod. Strategic HR leert hoe een Al-roadmap wordt
opgebouwd, welke budgetten en investeringen nodig zijn, hoe Al-governance wordt georganiseerd en hoe HR
samenwerkt met business, IT, legal, privacy en security om Al veilig en verantwoord te implementeren. Daarbij
leren deelnemers ook hoe zij Al-projecten kunnen opvolgen, evalueren en bijsturen op basis van concrete

bedrijfsdoelstellingen en gerealiseerde meerwaarde.

Zoals Pieter De Buysser van NXTGN aangeeft, kan die meerwaarde zich bij meer strategische toepassingen op
verschillende assen situeren. Het kan je bedrijf creatiever of slimmer maken, of je toelaten een

gepersonaliseerd producten- of dienstenaanbod te creéren.

Change management en Al-adoptie begeleiden

Strategic HR speelt ook een belangrijke rol in de menselijke en organisatorische kant van Al-adoptie. Nieuwe
technologie levert immers pas duurzame meerwaarde op wanneer medewerkers en leidinggevenden
begrijpen waarom Al wordt ingezet, voldoende vertrouwen ontwikkelen en nieuwe toepassingen effectief in

hun dagelijkse werk integreren.

Een verdiepend leerpad besteedt daarom aandacht aan hoe Strategic HR medewerkers en leidinggevenden
kan meenemen in verandering, hoe communicatie, betrokkenheid en experimenteren kunnen worden
georganiseerd en hoe weerstand of onzekerheid tijdig kan worden herkend. Sovanna Hem van Inetum stipt
daarbij het belang aan van storytelling: verandering krijgt meer draagvlak wanneer duidelijk wordt gemaakt
waarom Al wordt ingevoerd en wat de concrete meerwaarde is. Die ‘why’ en ‘what’s in it for me en het bedrijf’

helpen om engagement en actieve deelname te versterken.

Duurzame Al-adoptie ontstaat niet door opleidingen alleen, maar doordat medewerkers Al effectief leren
toepassen in hun dagelijkse werk, bevestigt Lennert De Mey van TechWolf. Zonder opvolging, nudging en

voldoende kansen om nieuwe kennis in de praktijk toe te passen, blijft de impact van opleiding beperkt.
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Explainable & Trustworthy Al

Naarmate Al een grotere rol speelt binnen HR-processen en organisatiebrede besluitvorming, groeit ook het
belang van betrouwbare en uitlegbare Al-systemen. Strategic HR hoeft dergelijke systemen niet zelf te
ontwikkelen, maar moet wel voldoende inzicht hebben om de juiste vragen te stellen, risico's te herkennen

en de kwaliteit van Al-oplossingen mee te beoordelen.

Daarom besteden verdiepende opleidingen aandacht aan concepten zoals Explainable Al, Trustworthy Al,
Human-Centered Al en Ethical by Design. Strategic HR-professionals leren waarom transparantie,
uitlegbaarheid en betekenisvolle menselijke controle essentieel zijn wanneer Al een impact heeft op

medewerkers, kandidaten of HR-beslissingen.

Daarnaast leren zij beoordelen hoe Al-systemen tot aanbevelingen komen, welke gegevens daarbij worden
gebruikt, welke risico's op bias of discriminatie bestaan en hoe bedrijven voldoende transparantie kunnen
bieden over het gebruik van Al. Hierdoor kunnen zij een volwaardige gesprekspartner worden voor IT, legal
en technologiepartners en bijdragen aan Al-oplossingen die niet alleen performant, maar ook betrouwbaar,

uitlegbaar en maatschappelijk verantwoord zijn.

Strategic HR leert Al zo niet alleen beoordelen vanuit een technisch perspectief, maar ook vanuit de impact
op medewerkers, bedrijfscultuur, vertrouwen en verantwoord ondernemerschap. Daardoor kan HR mee het
verschil maken tussen Al die louter technisch wordt uitgerold en Al die ook daadwerkelijk gedragen wordt
binnen het bedrijf.

10.3.3 Al-leernoden voor HR-administratie

HR Operations, HR-administratie en payroll behoren tot de HR-domeinen waar Al de grootste impact kan
hebben op de dagelijkse werkzaamheden. Veel administratieve processen zijn immers sterk gestructureerd en
lenen zich voor verdere automatisering. Daardoor verschuift de rol geleidelijk van uitvoerende administratie

naar kwaliteitsbewaking, procesbeheer en menselijk toezicht.

Een verdiepend Al-leerpad voor deze doelgroep besteedt daarom bijzondere aandacht aan:
e Alinzetten voor documentverwerking, standaardcommunicatie en administratieve ondersteuning;
e Al combineren met HR-selfservice en geautomatiseerde workflows;
e datakwaliteit, datastromen en systeemintegraties bewaken;
o afwijkingen, fouten en uitzonderingen herkennen en corrigeren;
e verantwoord omgaan met persoonsgegevens binnen Al-toepassingen;
o menselijke controle behouden over geautomatiseerde processen;
e samenwerken met sociale secretariaten, softwareleveranciers en andere externe partners binnen een

Al-ondersteunde HR-omgeving.

Voor medewerkers die betrokken zijn bij procesoptimalisatie, systeemselectie of implementatie is bijkomende
verdieping aangewezen rond Al-governance, procesautomatisering en de opvolging van Al-ondersteunde HR-

processen.
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10.4 Verdiepend Al-thema: Agentic Al

Al Agents maken de eerder beschreven afweging tussen automatisering, augmentation en menselijke regie
nog relevanter, omdat Al niet langer alleen output genereert, maar ook zelfstandig acties kan uitvoeren. Waar
generatieve Al vooral ondersteunt bij afzonderlijke opdrachten, kunnen Al Agents meerdere stappen binnen
een proces uitvoeren, informatie verzamelen, verschillende systemen of Al-tools combineren, beslissingen

voorbereiden en acties uitvoeren binnen vooraf bepaalde grenzen.

Voor HR ontstaan daardoor nieuwe mogelijkheden. Al Agents kunnen bijvoorbeeld ondersteuning bieden bij
onboarding, HR-vragen beantwoorden, informatie verzamelen voor HR Business Partners, leerpaden
ondersteunen of administratieve processen mee uitvoeren. De precieze inzet hangt af van het proces, de

beschikbare systemen en data en de mate waarin autonome uitvoering verantwoord is.

Naarmate Al Agents autonomer en over meerdere processtappen heen handelen, neemt ook de complexiteit
toe. Dat vergroot de nood aan duidelijke menselijke controle, transparantie en afspraken over
verantwoordelijkheden, zeker wanneer fouten, bias of ongewenste acties zich doorheen een workflow

kunnen doorzetten.

Daarnaast is het belangrijk dat de HR-professional voldoende inzicht ontwikkelt in de organisatorische,
juridische en ethische randvoorwaarden van agentic Al. Daarbij gaat het onder meer om privacy en
datatoegang, betrouwbaarheid en foutafhandeling, transparantie, bevoegdheden van de Al Agent en

duidelijke afspraken over wie verantwoordelijk blijft wanneer een Agent zelfstandig acties uitvoert.

Deze verdieping is vooral relevant voor HR-professionals die vanuit hun Al-persona betrokken zijn bij het
analyseren, herdenken, ontwerpen of implementeren van processen en Al-oplossingen. Zij moeten leren
herkennen welke processen of processtappen zich lenen voor agentic Al, welke taken aan een Al Agent kunnen
worden gedelegeerd en waar menselijke controle en eindverantwoordelijkheid noodzakelijk blijven. Voor
andere HR-professionals volstaat in eerste instantie een basisbegrip van wat Al Agents zijn en welke impact zij

op HR-processen en functies kunnen hebben.
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11. Conclusie

Artificiéle intelligentie verandert niet alleen de technologie waarmee we werken, maar ook taken binnen
jobs, de vaardigheden die medewerkers nodig hebben en de manier waarop bedrijven werk organiseren.
Daardoor ontstaat een bredere task shift en skill shift: sommige taken worden geautomatiseerd, andere
worden versterkt door samenwerking tussen mens en Al, terwijl nieuwe competenties en

verantwoordelijkheden ontstaan.

Voor HR heeft die ontwikkeling een bijzondere impact. HR-professionals moeten enerzijds zelf voldoende
Al-geletterd worden om Al kritisch, verantwoord en doelgericht in hun eigen werk te gebruiken. Anderzijds
heeft HR een belangrijke rol in de bredere Al-transformatie van het bedrijf: veranderingen in functies en
competenties tijdig herkennen, medewerkers begeleiden, leer- en talentstrategieén aanpassen en mee
bewaken dat technologie op een mensgerichte en verantwoorde manier wordt ingezet. Die rol wordt
belangrijker naarmate Al verder evolueert van individuele hulpmiddelen naar geintegreerde toepassingen en
Al-agents die zelfstandig delen van processen kunnen uitvoeren. De vraag wordt daardoor niet alleen waar Al
kan worden ingezet, maar ook welke taken we automatiseren, waar Al menselijke expertise versterkt en waar

menselijke regie en eindverantwoordelijkheid noodzakelijk blijven.

Uit dit verslag blijkt bovendien dat de grootste drempels vandaag niet zozeer technologisch zijn. Een gebrek
aan Al-geletterdheid, datavaardigheden, vertrouwen, governance en veranderkracht remt een duurzame Al-
adoptie sterker af dan de technologie zelf. Tegelijk bevindt Al zich binnen veel HR-afdelingen nog in een
relatief vroege maturiteitsfase. De interesse is groot, maar Al wordt vandaag nog vaak ingezet via
afzonderlijke experimenten en losse toepassingen, terwijl de grootste meerwaarde net ontstaat wanneer Al

geintegreerd wordt in HR-processen en de bredere bedrijfsstrategie.

Het verslag toont eveneens aan dat de Al-leernoden van HR-professionals grotendeels gemeenschappelijk
zijn, maar dat sommige HR-domeinen bijkomende verdieping vragen, in functie van hun rol binnen de Al-

transitie.

Gerichte Al-upskilling is geen luxe, maar een waardevolle investering in de toekomst van HR én van het
bedrijf. Een maturiteits- of readinessscan kan helpen om bestaande competenties en hiaten zichtbaar te
maken en van daaruit gerichte leerprioriteiten te bepalen. Door te investeren in kennis, vaardigheden en een
lerende cultuur kan HR uitgroeien tot een belangrijke hefboom voor een verantwoorde, mensgerichte en
duurzame Al-adoptie.
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12. Warme oproep aan HR

Al verandert de toekomst van werk, reeds vandaag.

Dat biedt HR een unieke kans om een voortrekkersrol op te nemen. Niet alleen als gebruiker van Al, maar
ook als verbinder en strategische partner die het bedrijf helpt om technologie op een mensgerichte en

verantwoorde manier te integreren.

Die ambitie begint niet met de perfecte Al-tool, maar met nieuwsgierigheid en inzicht. Waar staan we vandaag,
welke rol willen we opnemen en wat moeten we daarvoor leren? Van daaruit kan HR gericht experimenteren,
kennis opbouwen en stapsgewijs Al integreren in de eigen werking en het bredere bedrijf. Bedrijven die
vandaag investeren in Al-geletterdheid, bouwen niet alleen aan productievere processen, maar ook aan meer

wendbare medewerkers, sterkere teams en een toekomstgerichte bedrijfscultuur.

Via het Al-upskillingtraject op https://www.vaia.be/nl/leertrajecten/leertraject-hr-professionals willen we
HR-professionals en opleidingsaanbieders daarbij ondersteunen. De landingspagina bundelt kwaliteitsvolle Al-

opleidingen en -leerkansen die helpen om Al stap voor stap te integreren in de dagelijkse HR-praktijk.

We hopen dat dit verslag niet alleen inspireert, maar ook aanzet tot actie. Want de vraag is niet langer 6f Al
het HR-vak zal veranderen, maar hoe we HR-professionals vandaag kunnen versterken om die verandering

mee vorm te geven.
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13. Hoe werd dit document samengesteld?

Dit verslag kwam tot stand op basis van een combinatie van raadpleging van bestaande literatuur,

praktijkervaring en inzichten uit het bestaande opleidingsaanbod op vaia.be.

Vanuit die bronnen werden eerste hypotheses en aandachtspunten geformuleerd rond de Al-leernoden en

het Al-leerprofiel van HR-professionals.

Deze eerste inzichten werden vervolgens afgetoetst en aangevuld tijdens gesprekken met stakeholders uit het

brede HR- en Al-ecosysteem:

- VOKA & Unizo - Ondernemers- en werkgeversorganisaties

- Federgon - Sectorfederatie van de private arbeidsmarktbemiddelaars en HR-dienstverleners

- AP Hogeschool, UCLL Hogeschool, Thomas More Hogeschool, VIVES Hogeschool, Vlerick Business
School, PUC-KU Leuven Continue, Cevora - Onderwijs en vormingspartners

- Starfish consultancy & Hudson - HR-dienstverleners & consultancy

- KDM - Kenniscentrum rond juridische, maatschappelijke en ethische aspecten van data- en Al-
toepassingen

- CiTiP - Onderzoekscentrum / kennisinstelling rond IT-recht, IP, data, privacy, Al en ethiek

- TechWolf — HR-tech organisatie

- Desotec & Inetum — Baanbrekende werkgevers

- VOV-Lerend netwerk voor L&D professionals

- #ZigZagHR - HR-community en mediaplatform voor HR-professionals en leiders

De verzamelde inzichten werden vertaald naar concrete Al-leernoden. Op basis daarvan werden leerdoelen
geformuleerd en gekoppeld aan relevante leerkansen binnen het Al-upskillingtraject voor HR-professionals op

vaia.be: https://www.vaia.be/nl/leertrajecten/leertraject-hr-professionals
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14. Dankwoord

Een welgemeend dankwoord aan alle stakeholders die tijdens interviews hun inzichten en praktijkervaring

hebben gedeeld in het kader van de ontwikkeling van dit leertraject.

Dieter Somers (VOKA), Paul Roevens (Unizo), Maurits Vanackere (Federgon), Stijn Belmans (AP Hogeschool),
Michael Bauwens (UCLL / GPT Academy), Stéphanie Pattyn (Thomas More Hogeschool), Dirk Buyens (Vlerick
Business School), Benedicte Seynhaeve & Jorie Soltic (PUC-KU Leuven Continue), Nele Havermans (Cevora),
Jeroen Naudts (Starfish consultancy), Ellen Volkaert (Hudson), Rob Heymans (KDM), Sabra Ibnouthen (CiTiP),
Lennert De Mey (TechWolf), Thomas Pensaert (Desotec), Sovanna Hem (Inetum), Walter Schroven (VOV-

Lerend netwerk), Lesley Arens (#ZigZagHR)

Dankzij hun blik op wat vandaag én in de toekomst leeft rond Al in HR, konden we beter begrijpen waar de

belangrijkste drempels, bezorgdheden en kansen liggen.

Hun input hielp om scherper te krijgen welke Al-leernoden vandaag het sterkst leven bij HR-professionals,
welke HR-rollen prioritair versterkt moeten worden, en op welke manier HR-professionals het liefst bijleren

over Al.

Ook hun reflecties over de veranderende rol van HR waren bijzonder waardevol. Ze hielpen om dit leertraject
niet alleen inhoudelijk relevant te maken, maar ook praktisch bruikbaar en afgestemd op de realiteit van

bedrijven.
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