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INTRODUCCIÓN  
 
Motivos externalización (outsourcing) RRHH: 

• Reducir costes (Klaas, McClendon y Gainey, 2001)  

• Concentrarse en sus competencias básicas (Quinn y Hilmer, 1995)  

• Mejorar la posición estratégica de HRM (McCracken & McIvor, 2013)  

• Lograr una mayor flexibilidad empresarial (Kremic, Tukel & Rom, 2006) 

• Mejorar la calidad mediante el logro de economías de escala 

(Kakabadse, Kakabadse, 2005)  

• Obtener acceso a expertos en RRHH (McCracken & McIvor, 2013; Costa, 

2001)  



PROPÓSITO  
 

 

- Analizar la evolución del outsourcing de RRHH en las empresas 
españolas desde 1999 y determinar sus niveles actuales de 
implementación. 
  
- Examinar la relación entre la externalización de RRHH s y la 
devolución de responsabilidades de RRHH en las organizaciones 
españolas desde el punto de vista temporal. 
 

HIPÓTESIS 
 

- H1: La intensidad de Outsourcing de RRHH ha aumentado 
significativamente en los últimos años (de 1999 al 2014). 

. 
- H2: Un fuerte enfoque en la devolución de HRM está positivamente 
relacionado con el nivel de outsourcing de RRHH.  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

METODOLOGÍA 
 
-   Cuantitativa: Encuesta CRANET de HRM en España 
(desde 1999-2014) 
 
Muestra: 373 empresas que operan en España entre 1999 
y 2014 (275 organizaciones en 1999 y 98 en 2014). 

 

- Cualitativa: Entrevistas cualitativas exploratorias con 
cinco proveedores de servicios de RRHH 



VARIABLES 
DEPENDIENTES 

Actividades de RRHH : 

1= Si; 0= No 

• COMPENSATION & BENEFITS 

• RECRUITMENT & SELECTION  

• TRAINING & DEVELOPMENT 

• WORKFORCE 
OUTPLACEMENT 

NUEVA VARIABLE: 

0-4 (0 No= No Actividades 
Externalizadas; 1= Todas 

externalizadas) 

 NIVEL de OUTSOURCING 

VARIABLES 
INDEPENDENTES 

GRADO de 
DEVOLUCION DE 

ACTIVIDADES DE RRHH 

1= HR department 
2= HR department con 

Line 
3= Line con HR 

department 
4= Line Manager 

 

VARIABLES DE 
CONTROL 

AÑO 

1999-2014 

TAMAÑO 

1= menos de 9 
empleados  
2= 10-49 empleados 
3= 50-249 empleados 
4= más de 250 

SECTOR 

1= Primario+ 
Secundario 
2= Terciario 



RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 

• H1: La intensidad de outscourcing ha aumentado desde el 1999 al  2014 
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Compensation & benefits  Recruitment & selection  

Training & development  Workforce outplacement 

• 1,72 1999 

• 2,56 2014 

Intensidad media de 

outsourcing (escala de 4).  

Z=| 3.9, 
p<0,05), 

Tabla 1: Evolución HRO 



1999 
•RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 

•Primario + Secundario 

•64% 

•Terciario 

•50% 
 

• FORMACIÓN Y DESARROLLO 

•Primario + Secundario 

•87% 

•Terciario 

•77% 

2014 
•OUTPLACEMENT:  

•Primario + Secundario 

•66% 

•Terciario 

•37% 

RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 
Sector 



RESULTADOS CUALITATIVOS 
 

1. Actividad mas externalizadas 
 

PEQUEÑAS 
EMPRESAS 

Todas las 
actividades de 

RRHH 

MEDIANAS 
EMPRESAS 

- Reclutamiento 
y selección 

- Compensación 
y beneficios 

 

GRANDES 
EMPRESAS 

- Formación y 
desarrollo 

- Compensación 
y beneficios  

 - Outplacement  



Proveedor 
Servicios de RRHH 

externalizados 
Nº Empleados Determinantes Outsourcing 

        

A 

Recruitment & 

Selection 

Pay and benefits 

50-250 

Medium 

- Concentrarse en actividades core 

- Falta de conocimiento del jefe de línea para entrevistar al empleado 

-Garantía de un empleado altamente calificado 

B 
Training 

Pay and benefits 

50- 250 

Medium 

- Tener acceso a expertos en RRHH 

- Buscar innovación, experiencia 

-Mantener los empleados al día (informatica etc) 

C 

General HR 

function, 

recruitment, 

training, pay and 

benefits 

Less than 50 

Small 
- Falta de empleados calificados 

D 
Training,  coaching, 
and less common 
outplacement 

More than 250 

Large 

-Mantenerse al día 

-Falta de exertos en outplacenet y training 

-Falta tiempo del directivo de linea para formar los empleados 

E 
Training & 

Development 

More than 250 

large 

- Buscar rapidez 

- Innovar 

    RESULTADOS CUALITATIVOS 
    2. Determinantes 



RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 
H2: UN ENFOQUE A LA DEVOLUCION DE RRHH ES POSITIVAMENTE RELACIONADO CON EL NIVEL DE 
OUTSOURCING DE RRHH 
 
a) Probabilidad de externalizar Compensación y beneficios según el grado de devolución de 
Compensacion y beneficios 

 
  B Sig Exp (B) 

Responsibility for C&B HR department (Ref)   0,011   

Responsibility C&B (HRD with Line) 0,08 0,803 1,08 

Responsibility for C&B  (Line with HRD) -0,58 0,11 0,55 

Responsibility for C&B (Line manager) -1,29 0,01 0,27 

Year(1) 1,74 0 5,73 

La probabilidad de 
externalizar C&B es 73% 
mas bajas en las empresas 
donde el responsable de 
esta función es el directivo 
de línea con respecto al 
directivo de RRHH 

Tabla 2. regresión logística binaria 



RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 
b) Probabilidad de externalizar Reclutamiento y selección según el grado de devolución de esta 
función 

 

Cuando los directivos de 
línea son responsables de 
R&S aumenta la 
probabilidad de outsourcing 
de R&S en 2,15 puntos 

Tabla 3. regresión logística binaria 

 B Sig Exp (B) 

Responsibility for R&S (Ref)   ,53   

Responsibility for R&S (HRD with Line) 0,67 0,20 1,96 

Responsibility for R&S (Line with HRD) 0,71 0,15 2,03 

Responsibility for  R&S (Line manager) 0,76 0,04 2,15 

Year(1) 0,55 0,04 1,74 



RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 
b) Probabilidad de externalizar Formación y desarrollo según el grado de devolución de esta 
función 

 

Cuando los directivos de 
línea son responsables de 
F&D aumenta la 
probabilidad de outsourcing 
de F&D es 5,98 veces mas 
alta que cuando el 
responsable es el 
departamento de RH 
 

Tabla 4. regresión logística binaria 

 B Sig Exp (B) 

Responsibility for T&D (Ref)   0,00   

Responsibility  for T&D  (HRD with Line) 1,58 0,00 4,87 

Responsibility for T&D (Line with HRD) 1,84 0,00 6,33 

Responsibility for T&D (Line manager) 1,79 0,00 5,98 

Year 1) -0,67 0,02 0,50 



RESULTADOS CUANTITATIVOS  
 
b) Probabilidad de externalizar Outplacement según el grado de devolución de esta función 

 

Cuando directivos de línea/  
directivos de línea+ HR/ HR + 
directivos de línea son 
responsables de outplacement  
aumenta la probabilidad de 
outsourcing de Outplacement 
con respecto a cuando el 
responsable es el 
departamento de RH 

 

Tabla 5. regresión logística binaria 

Responsibility for  Outplacement (Ref)   0,05   

Responsibility  for Outplacement (HRD with Line) 2,68 0,01 14,60 

Responsibility for Outplacement (Line with HRD) 2,26 0,03 9,63 

Responsibility Outplacement (Line manager) 2,68 0,01 14,70 

Year(1) 1,93 0,00 6,92 

  B Sig. Exp(B) 



DIFERENCIA EN USO DE 
OUTSOURCING DE RRHH EN 

LOS AÑOS 

DATOS CUANTITATIVOS 

-OUTSOURCING DE 
COMPENSACIÓN Y 

BENEFICIOS EN 46.7% 

- OUTPLACEMENT 
OUTSOURCING 37% 

DATOS CUALITATIVOS: 

COMPENSACIÓN Y 
BENEFICIOS LA MAS 
EXTERNALIZA 
 

 

LA MEDIA DE 
ACTIVIDADES 

EXTERNALIZADAS EN 
2014 = 2,56 VS 

1999=1,72 

CONCLUSIONES 
 

Literatura: 
C&B (Cook 

1999).  



CONCLUSIONES 
 

Devolución 
HRM Negativamente 

relacionada 

HRO C&B 

 
- La probabilidad de externalizar C&B disminuye cuando la responsabilidad de 
C&B recae en los gerentes de línea. 
 
-Interpretación: el directivo de línea que asume la función de C&B intenta 
proteger a su personal y asegurar su justa remuneración (Holt et al., 2003) 



CONCLUSIONES 
 

- La probabilidad de externalizar el R&S, F&D y Outplacement aumentan, cuando los responsables 
de esas funciones son directivos de línea o cuando las decisiones se toman en cooperación. 
 

- Entrevistas: Falta de tiempo o conocimientos de las practicas de RRHH 
 

- Literatura: 1) Line M carece  de tiempo (McConville & Holden, 1999),2)  experiencia, formación, 
conocimiento (Cunningham y Hyman, 1995) 3) percibirse como gestores de personas (Cascón- 
Pereira & Valverde, 2014) para llevar a cabo estas funciones de recursos humanos. 

Devolución 
HRM Positivamente 

relacionada 
HRO 



LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIÓN 
 

• Analizar la evolución del HRO español en comparación con otros países. 
 
• Analizar si la participación de los directores de línea en HRM y la probabilidad 

de subcontratar tareas de RR.HH. son análogas en diferentes contextos 
nacionales. 

 
• Interesante analiza el efecto de la experiencia de los departamentos de RR.HH. 

y su posición estratégica en el nivel de outsourcing y devolución (Reichel & 
Lazarova, 2013). Si aumenta su posición estratégica y experiencia, disminuirá 
la probabilidad de outsourcing cuando la tarea de RR.HH. se transfiera a los 
directivos de  teniendo en cuenta que los gerentes de línea se basarán en ellos 
para las responsabilidades de recursos humanos. 


