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INTRODUCTIE

Human Resources (HR) is steeds belangrijker
aan het worden in onze samenleving. HR
heeft namelijk een centrale rol binnen
organisaties (Edvardsson & Oskarsson, 2021)
met als doel om betere service te verrichten
met mindere kosten (Sant, 2017).

Daaraan toevoegend hebben kennis en
vaardigheden van werknemers een grote rol
als het gaat om het vaststellen van
voordelen ten opzichte van concurrenten
(Barney, 2001; Klaas, 2008; Lee, 1999).

Daarnaast komen er steeds meer
concurrenten op de markt en worden deze
organisatieomgevingen steeds complexer.
Daardoor is de rol van HR steeds
belangrijker geworden in organisaties (Sant,
2017). Dit is bijvoorbeeld te zien met
betrekking tot de verandering in de focus
van HR, waar vroeger de focus lag op
algemene administratieve werkzaamheden
ligt nu de focus op strategische besluiten
nemen en beleidsformulering (Sant, 2017).

Hierdoor kan gezegd worden dat het belang i P e
van HR steeds groter wordt om als ./ ' !
organisatie succesvol te zijn.
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DE DIVERSE ONDERDELEN

VAN HR

HR kan gedefinieerd worden als “een
verzameling beleidslijnen die wordt gebruikt om
werk in de arbeidsrelatie te organiseren waarbij
het draait om het management van werk en het
management van mensen die dit werk
uitvoeren” (Beardwell & Clark, 2010, p. 4).

Dit kan opgesplitst worden in acht categorieén,
namelijk recruitment (Edvardsson & Oskarsson,
2021; Patil, 2020; Sant, 2017; Singh, 2012),
trainingen, payroll (Edvardsson & Oskarsson,
2021; Sant, 2017; Singh, 2012), exitinterviews,
werknemerscounseling Sant, 2017), achtergrond
en referentie controle (Singh, 2012)
werknemersadministratie, prestatiemanagement
en outplacementtrajecten (Edvardsson &
Oskarsson, 2021).

Binnen deze categorieén kunnen de activiteiten
opgesplitst worden onder kern en non-kern
activiteiten en onderdelen, afhankelijk of het
operationeel, tactisch of strategische
activiteiten zijn. Kernactiviteiten en onderdelen
bestaan bijvoorbeeld uit strategische HR
besluiten en HR-beleid, terwijl non-kern
activiteiten en onderdelen bestaan uit
bijvoorbeeld recruitment en outplacement
(Finn, 1999). Deze onderdelen en activiteiten
van HR kunnen uitgevoerd worden door HR-
specialisten, managers en technologie
(Tremblay et al., 2006; Ulrich, 1996).

HR bestaat dus uit een divers aantal kern en
non-kern en activiteiten en onderdelen, die
afhankelijk van het niveau uitgevoerd kunnen
worden door diverse functies binnen een

bedrijf.
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HUMAN RESOURCES OUTSOURCING
(HRO)

Echter is de specialistische kennis voor het uitvoeren van deze HR-onderdelen
en activiteiten niet altijd aanwezig binnen bedrijven, waardoor gebruik
gemaakt kan worden van Human Resources Outsourcing (Tremblay et al.,
2006; Ulrich, 1996).

Human Resources Outsourcing (HRO) kan gedefinieerd worden als “de
uitbesteding van doorlopende HR-diensten aan een derde partij die bevoegd
is om de HR-functies voor organisatie te beheren” (Sant, 2017, p.32). HRO is
door de jaren heen steeds groter geworden. Waar vroeger werd gedacht dat
HR-activiteiten te sensitief zijn om uit te besteden (Shen et al., verkregen uit
Sant, 2017), is het nu het snelst groeiende uitbesteedde segment binnen
bedrijfsprocessen (Harrison, verkregen uit Sant, 2017).

De HR-activiteiten en onderdelen die voornamelijk uitbesteed worden zijn
payroll, trainingen, pensioentrajecten, prestatiebeoordelingen (Galanaki &
Papalexandris, 2007; Gottardello & Valverde, 2018; Quinn, 1999; Sant, 2017;
Schlosser et al., 2006; Sheehan, 2009; Shen, 2005), bedrijfswet- en
regelgeving, recruitment en ontslag- en outplacementtrajecten (Galanaki &
Papalexandris, 2007; Gottardello & Valverde, 2018; Hall & Torrington, 1998;
Quinn, 1999; Schlosser et al., 2006; Sheehan, 2009; Shen, 2005). De
activiteiten en onderdelen die uitbesteed worden zijn vaak gezien als non-
kern activiteiten of zijn zaken waarvan de expertise niet aanwezig is binnen
het bedrijf (Hall & Torrington, 1998). Echter, de keuze voor het uitbesteden
van HR-activiteiten en onderdelen kan vanuit diverse aanleidingen ontstaan
(Bakhtiari & Breuning, 2014; Barney, 2001; Daft, 2007; Di Gregorio et al.,
2009: Edvardsson & Oskarsson, 2021: Igbal & Dad, 2013; Galanaki &
Papalexandris, 2007; Kakabadse & Kakabadse, 2002; Ko, 2019; Kremic et al.,
2006; Lacity et al., 2016; Nguyen & Chang, 2017).




DE REDENEN WAAROM ORGANISATIES GEBRUIK MAKEN VAN HRO

Er zijn vijf redenen waarom bedrijven gebruik maken van HRO (Edvardsson &
Oskarsson, 2021).

Als eerste wordt gebruik gemaakt van HRO om kosten te verlagen,
voornamelijk indirecte kosten zoals het aantal werknemers, een strikte
controle op de uitgaven en het efficiénter maken en versimpelen van de
organisatiestructuur (Di Gregorio et al., 2009; Kremic et al., 2006; Lacity et
al., 2016; Nguyen & Chang, 2017).

Ten tweede, organisaties maken gebruik van HRO uit vanwege de focus op
voornamelijk kern, activiteiten en onderdelen die kostbaar, schaars en
moeilijk te dupliceren zijn. De focus is minder aanwezig bij andere non-kern,
activiteiten en onderdelen, Echter zijn deze ook van groot belang voor
organisaties, vooral vanwege de opkomst van internationale competitie.
Door het uitbesteden van HR krijgen deze activiteiten en onderdelen toch
voldoende aandacht en ontwikkeling (Barney, 2001; Igbal & Dad, 2013;
Kakabadse & Kakabadse, 2002; Kremic et al., 2006; Nguyen & Chang, 2017).

Ten derde wordt gebruik gemaakt van HRO omdat er geen specialistische
kennis aanwezig is binnen organisaties. Door het uitbesteden hiervan wordt
deze kennis ook bemachtigd door een bedrijf, wat invloed zal hebben op de
resultaten van bedrijven (Galanaki & Papalexandris, 2007; Ko, 2019; Nguyen
& Chang, 2017).

Ten vierde maken organisaties gebruik van HRO om te zorgen voor
gelimiteerde arbeidskosten op het moment dat de vraag lager is dan het
aanbod, maar weer genoeg personeel hebben zodra de vraag hoger is dan
het aanbod (Bakhtiari & Breuning, 2014; Nguyen & Chang, 2017).

Ten vijfde, op het moment dat er onzekerheden bestaan op de arbeidsmarkt
gaan managers andere bedrijven imiteren waar goed met deze onzekerheden
omgegaan wordt. Deze managers besteden dan vaak HR uit aan externe
partijen, om zo net zo stabiel over te komen als de concurrent (Daft, 2007;
Kakabadse & Kakabadse, 2002). Door deze vijf redenen maken bedrijven dus
gebruik van HRO, wat in de afgelopen jaren steeds aantrekkelijker is
geworden voor bedrijven (Adler, verkregen uit Sant, 2017) en leidt tot
positieve resultaten.



DE REDENEN WAAROM ORGANISATIES GEEN GEBRUIK MAKEN VAN HRO
Echter zijn er ook redenen waarom bedrijven nog geen gebruik maken van HRO.
Deze redenen kunnen onderverdeeld worden in vier categorieén (Igbal & Dad,
2013; Tremblay et al., 2008).

1 Als eerste kan HRO ervoor zorgen dat de controle over HR-administratie en
interacties met werknemers verloren raakt (Cook, 1999). Op het moment dat
dit gebeurt kan er weerstand (Harrison, 1996), een vermindering in de
productiviteit (Greer et al., 1999; Harrison, 1996), verlies van kennis (Aubert
et al., 2005; Greer et al., 1999; Siegel, 2000) en een verlies in personeel
plaatsvinden (Tremblay et al., 2008). Daarnaast kunnen managers het gevoel
hebben dat ze vervangen worden door de verschillende externe bureaus waar
de HR-activiteiten en onderdelen aan uitbesteed worden (Laabs, verkregen
uit Tremblay et al., 2008; Siegel, 2000).

2 Ten tweede kunnen externe partijen waaraan de HR-activiteiten en
onderdelen uitbesteed worden niet het nodige resultaat leveren terwijl hier
wel kosten aan vast hebben gezeten (Tremblay et al., 2008).

Ten derde is een reden om geen gebruik te maken van HRO dat organisaties

3 geen controle hebben over externe partijen (Tremblay et al., 2008). Deze
externe partijen kunnen bijvoorbeeld failliet gaan of overstappen naar een
ander bedrijf. Daarnaast hebben organisaties geen controle over de kwaliteit
in de werkzaamheden van de verschillende externe partijen die ze inhuren
(Harrisson, 1996). Verder kunnen prijzen hoog oplopen, voornamelijk op het
moment dat er schaarste is op het gebied van aanbieders van specialismen
(Leiblein et al., 2003; Lilly et al., 2005; Spee, verkregen uit Tremblay et al.,
2008) of als HR-activiteiten en onderdelen aan meerdere externe partijen
uitbesteed wordt.

Ten vierde wordt geen gebruik gemaakt van HRO omdat er een vermindering

4 in de kwaliteit en productiviteit van het werk van collega’s kan plaatsvinden
(Gray et al., verkregen uit Igbal & Dad, 2013). Daarnaast kan HRO ervoor
zorgen dat de benodigde tijd binnen de supply chain stijgt (Wu & Park,
2009). Deze redenen kunnen voor bedrijven doorslaggevend zijn op het
moment dat managers moeten kiezen of ze gebruik willen maken van HRO,
vooral als ze dit aan meerdere bureaus moeten uitbesteden.

november 2022 Eqib | The Human Factor



FULL-SERVICE

HR BUSINESS PARTNER

Echter kunnen de redenen om niet gebruik
te maken van HRO weerlegd worden, zelfs
de meest kritische onderzoekers zijn het
er namelijk mee eens dat HRO-voordelen
meebrengt voor organisaties.

HET GEBRUIK VAN HRO BESPAART KOSTEN I— ,ﬁff:-—*__..———"’"'-"
Ten eerste bespaart het gebruik van HRO kosten, wat funda;n_gﬂg;gel e .-""""'--

voor organisaties (Taylor, verkregen uit Igbal &\EQ d, 2013%%;
onderzoek van diverse onderzoekers (Dunn et aI it-lgbal

& Dad, 2013; Farrell, 2005; Narayanan, 2009)

het gebruiken van HRO een positieve geldstroom
tegenstelling tot voor het uitbesteden hiervan.h

VERLAGING VAN BENODIGDE TIJD EN KOSTEN

Ten tweede kan het inzetten van één externe organisatie voor alle HR-
activiteiten en onderdelen de benodigde tijd en kosten verlagen,
terwijl de dit productiviteit verhoogt. Bij het inzetten van één
organisatie kan een vaste prijs of uurtarief worden afgesproken om alle
taken uit te voeren die bedrijven zelf niet kunnen of willen uitvoeren
(Sant, 2017). Daarnaast zorgt het gebruik van HRO voor een
vermindering van benodigde tijd van het bedrijf en de externe partij
(Laabs, 1993)

november 2022 ® Egib | The Human Factor




VERANDERING ROL

Ten derde verandert de rol van HR-medewerkers naar consultant van het
bedrijf in plaats van het manusje van alles binnen een bedrijf op het moment
dat één externe partij de werkzaamheden overneemt (Cocul’ova, 2011).

VERGROTING MOREEL WERKNEMERS

Ten vierde, de moraal van werknemers wordt groter op het moment dat
aan één externe partij de HR-activiteiten en onderdelen uitbesteed
worden (Cocul’ova, 2011). Als meerdere partijen namelijk betrokken
zijn bij de uitbesteding van HR-activiteiten en onderdelen kunnen
werknemers het gevoel krijgen dat hun aandeel binnen de organisatie
minder belangrijk is. Verder kan er een angst ontstaan onder
werknemers, managers en werkgevers dat vertrouwelijke informatie
uitgelekt wordt (Cocul’ova, 2011). Op het moment dat één externe
organisatie deze werkzaamheden uitvoert is de kans groter dat
werknemers hen gaan zien als onderdeel van de organisatie, waardoor
deze angst voor het uitlekken van vertrouwelijke informatie minder tot
niet aanwezig zal zijn. Daardoor is het van belang dat organisaties HRO
toepassen met zo weinig mogelijk verschillende organisaties.



CONCLUSIE

Het belang van het goed uitvoeren van HR-
activiteiten en onderdelen is dus steeds
groter aan het worden. Daarnaast maken
organisaties steeds meer gebruik van HRO,
voor zowel kern als non-kern activiteiten en
onderdelen. Er zijn diverse redenen waarom
organisaties wel of niet gebruik maken van
HRO.

Echter, bij het gebruik van één externe partij
voor het uitvoeren van de HR-activiteiten en
onderdelen wegen de voordelen op tegen de
nadelen. Zo ervaren bedrijven een positieve
geldstroom en verhoogde productiviteit.
Daarnaast voelen HR-medewerkers zich
hierdoor meer een consultant en is er een
grotere kans dat werknemers een
vertrouwend gevoel hebben bij de externe
partij.

Daardoor kan geconcludeerd worden dat het
toepassen van Human Resources Outsourcing
organisaties kan helpen om op een hoger
niveau te komen, vooral op het moment dat
één externe partij deze HR-activiteiten en
onderdelen uitvoert.
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