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Abstract:  

This study aimed to develop and validate a model of human resource function outsourcing based on an organizational downsizing approach 

in the Iranian Tax Administration. This developmental–applied study employed a mixed-methods sequential exploratory design. In the 

qualitative phase, the participants comprised university faculty members, senior managers, deputies, and experts of the Iranian Tax 

Administration, as well as specialists familiar with outsourcing and organizational downsizing. Eighteen participants were recruited through 

purposive and snowball sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using the Strauss and Corbin grounded theory approach through open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, 550 

participants were selected using simple random sampling, of whom 530 returned analyzable questionnaires. A researcher-developed 

questionnaire containing 27 items across six major categories was used for data collection. Its content validity was confirmed by eight 

management experts, and its internal consistency was supported by a Cronbach’s alpha coefficient of 0.89. The qualitative and quantitative 

data were analyzed using MAXQDA, SPSS, and SmartPLS, with partial least squares structural equation modeling applied to validate the 

proposed model. Structural equation modeling demonstrated that all factor loadings exceeded the acceptable threshold of 0.40, confirming 

that the observed indicators adequately represented their corresponding constructs. Moreover, the t-values associated with all structural 

relationships were greater than 1.96, indicating that all hypothesized relationships within the model were statistically significant at the 95% 

confidence level. The coefficients of determination for the central phenomenon, strategies, and consequences were 0.847, 0.762, and 0.621, 

respectively, demonstrating the model’s satisfactory explanatory power. The assessment of the overall goodness-of-fit index further supported 

the adequacy of both the measurement and structural components of the proposed model. The validated model indicates that effective 

outsourcing of human resource functions within a downsizing framework requires the simultaneous management of causal, contextual, and 

intervening conditions, accompanied by educational, motivational, supportive, legal, strategic, professional, and outsourcing-management 

initiatives. Applying this model may assist the Iranian Tax Administration in reducing organizational costs, improving productivity, 

strengthening organizational interactions, enhancing creativity, facilitating adaptation to environmental changes, and concentrating internal 

resources on core functions. 
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 چکیده

پژوهش   نیا  .انجام شد  رانیا  یاتیدر سازمان امور مال  یسازکوچک  کردیبا رو   یانسان  یرو ین  یکارکردها  یسپاربرون  یالگو  یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر با هدف طراح
 ران،یدانشگاه، مد  یعلم  ئتیه  یکنندگان شامل اعضامشارکت   ،یفیبود. در بخش ک  یمتوال  یبا طرح اکتشاف  ختهیآم  کرد،یو از نظر رو   یـ کاربرد  یااز نظر هدف، توسعه

به اشباع    یابیتا دست  یبرفهدفمند و گلوله  یریگنفر از آنان با نمونه  ۱۸که    ندبود  یسازو کوچک   یسپارو خبرگان آشنا با برون  یات یمعاونان و کارشناسان سازمان امور مال
شدند. در   لی تحل  یو انتخاب  یباز، محور  یو کدگذار  نیاشتراوس و کورب  ادیبنداده   هیو با نظر  یگردآور  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه   قیها از طرانتخاب شدند. داده   ینظر

در شش مقوله بود.   یاه یگو  2۷ساخته  پرسشنامه محقق   ،یبازگردانده شد. ابزار کم  لیتحلپرسشنامه قابل   ۵3۰ساده انتخاب شدند که    یادفنفر با روش تص   ۵۵۰  ،یبخش کم
بر حداقل مربعات    یمبتن  یمعادلات ساختار  سازیمدل   با  هاداده .  شد  محاسبه  ۰٫۸۹کرونباخ    یآن با آلفا  ییایو پا  دییپرسشنامه توسط هشت متخصص تأ  ییمحتوا  ییروا
  ۰٫۴از    شتریها بهمه مؤلفه   یعامل  ینشان داد که بارها  یمعادلات ساختار  یسازمدل  جینتا   .شدند  لی تحل SmartPLS و  MAXQDA  ،SPSS یافزارهاو نرم  یجزئ
بود   شتربی   ۱٫۹۶روابط مدل از    یتمام  ی برا t آماره  ریمقاد  ن، یمتناظر برخوردار بودند. همچن  یهاسازه   نییتب  یبرا  یقبولشده از توان قابل مشاهده   یهاشاخص   ن،بنابرای  و   بود

  ۰٫۷۶2 ،۰٫۸۴۷برابر با  بیترتبه  امدهایراهبردها و پ ،یمحور دهیپد یبرا نییتع بیشدند. ضرا دییدرصد معنادار و تأ ۹۵ نانیدر سطح اطم یتمام روابط ساختار جه،یو در نت
شده از  ارائه   یالگو  .کرد  دییپژوهش را تأ یساختارو    یریگمدل اندازه   تیکفا  زین  یشاخص برازش کل یابیمطلوب مدل است. ارز  ینتبیی  توان  دهندهنشان   که بود  ۰٫۶2۱  و 

  یانهیزم   ،یزمان به عوامل علّمستلزم توجه هم   ی سازکوچک   کردیبا رو   یانسان  یرو ین  یکارکردها  ی سپاربرون  تیموفق  دهدی برخوردار است و نشان م  یمناسب  یاعتبار تجرب
بهبود  ،یوربهره  شیافزا ها،نهیبه کاهش هز تواندی الگو م نیا یریکارگاست. به یتیریو مد  یقانون ،یتخصص  ،یتیحما ،یزشیانگ ،یآموزش یراهبردها یگر و اجراو مداخله 

 کمک کند.   یاتیسازمان امور مال یریپذو توسعه انعطاف تیخلاق  یارتقا ،یتعاملات سازمان

 سازی معادلات ساختاریسازی سازمانی، کارکردهای نیروی انسانی، سازمان امور مالیاتی، مدلسپاری، کوچکبرونکلیدواژگان: 

مدیریت،    .سازی در سازمان امور مالیاتی ایران سپاری کارکردهای نیروی انسانی با رویکرد کوچکارائه الگوی برون (.  ۱۴۰۶. )زاده، شهراممحمد.، و بگ  لو،یسیع  یفرهاد.، روح  ،ی زاهد:  استناددهی  نحوه
 . 2۵-۱ ،(2)۴ ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

مواجه ساخته است.    ی و فشار رقابت  تیقطععدم   ،ی دگی چیاز پ  ییها را با سطح بالاسازمان   تی فعال  طی مح  ر،یاخ  یهادر دهه   یو نهاد   یفناورانه، اجتماع   ،یاقتصاد تحولات پرشتاب  

  ،یحفظ اثربخش  یخود ادامه دهند، بلکه برا   یهات ی به مأمور   یسنت  یهاه یو رو  یسازمانمنابع درون  ک،یبوروکرات  یصرفاً با اتکا به ساختارها   توانندی نم  گرید   یامروز   یهاسازمان 

که   دهدی نشان م  یعملکرد سازمان  یدار ی پا  ی ابی کنند. ارز یمنابع خود بازنگر   تی ری مد ی و الگوها ندها یدر ساختارها، فرا  رندیناگز  نفعانی به مطالبات ذ   ییگوعملکرد و پاسخ  یدار ی پا

نم  هانهیکاهش هز  قی بلندمدت تنها از طر  یوربهره  ا  شود،ی حاصل    یی گو و پاسخ  یساختار  یر یپذانعطاف   ،یانسان  یهات یظرف  ،یاقتصاد   ییکارا   انیتوازن م  جادی بلکه مستلزم 

دور سازد که بر    یساختار  یهات یو محدود  یشیفرسا یهاسازمان را از رقابت  تواندی م ی زمان ز ین ی راهبرد یز یربرنامه  ،ییفضا نی. در چن(Verma et al., 2021)است   ی طیمح

نشان    زین   یمانند آموزش عال   ییها. تجربه حوزه (Jalalion et al., 2021) ارائه خدمات متمرکز باشد    نینو   یهاوهیو کشف ش  هات ی مأمور   یبازطراح   ،یمحور  یهات یقابل  ییشناسا

از    رونی ب  یتخصص   ی هات یو استفاده هدفمند از ظرف  ندها یاصلاح ساختارها، بهبود فرا   ق ی از طر  د ی منابع است و با  شی فراتر از افزا  یی راهبردها  ازمند ین  ت،یفیک  ی داده است که ارتقا 

اند که  آورده   ی رو  ییبه راهبردها   ،یتوان سازگار  شی خدمات و افزا  ت یفیحفظ ک  یبرا   یدولت  یهاسازمان   ژه یوها به سازمان   رو،ن ی. ازا(Imani & Ivazi, 2018)سازمان دنبال شود  

 . کنندی را فراهم م  یدهندگان تخصصبه ارائه  یرمحور یغ یهات یفعال یو واگذار  یاصل یهات یبر فعال تمرکزامکان 

 کنندگاننیبه تأم  یرابطه قرارداد   کیخدمات خود را براساس    ا ی  ندها یفرا  ها،ت ی از فعال  یبخش  ا یآن سازمان انجام تمام    یاست که ط  ی سپار راهبردها، برون   ن یا  نیتراز مهم   یکی

منابع،    صی درباره تخص  یچندبعد   یم یبلکه تصم  ست،یسازمان ن  یمرزها به خارج از    یی اجرا  ت ی فعال  کیخود صرفاً انتقال    یدر مفهوم راهبرد   ی سپار. برون کندی واگذار م  ی رونیب

  دهدی نشان م  یسپارمربوط به عملکرد برون  یهاافته ی.  رودی به شمار م  یتخصص یهات یبه قابل  یابیو دست سکیدانش، کنترل ر تی ر یمد  ت،یمسئول عی سازمان، توز یمرزها  نییتع

با قابل  نهیملاحظات هز  سبمنا  بیمطلوب، حاصل ترک  جیبه نتا   یابیکه دست  ,.Zhang et al)است    مانکاری کارفرما و پ  انیروابط م  تی ری مد  تیفیو ک  یسازمان   یهات ی مبادله 

اطلاعات و   تینام ،یفناور  ت یظرف کننده،نیتأم ییایجغراف تی موقع  سک،یر ت،یفیک نه،یزمان هزهم  یابیمستلزم ارز  زین ی مرزسپارو برون  یسپار درباره برون  یریگم ی. تصم(2025

را    یوربهره   ،یرون یب  یهاتیها و ظرفمهارت   زات،یبه تجه  یبا دسترس  تواندی م  یمختلف اقتصاد  یهادر بخش   یسپار . برون(Ishizaka et al., 2019)است    یراهبرد  یامدها یپ

  ت ی ر یمد   انیم  وندیپ  ن،ی. همچن(Deng et al., 2020)توجه قرار گرفته است    د مور  زین  یو کشاورز   ی د یتول  یهات یو عملکرد در فعال  یورکه آثار آن بر بهره دهد؛ چنان  شیافزا

 Skochylias)اطلاعات باشد    ان یجر   ت یر یو مد  یات یعمل  یهماهنگ  ن،یاز شبکه منسجم تأم  یبخش   د یموفق با   یسپار که برون   دهد ی نشان م  یسپاربرون   ی و راهبردها  نیتأم  ره یزنج

& Skochylias, 2024)سازمان تجربه  نهاد  یاقتصاد   طی شرا  در ها  .  ن  ی و  سازمان   زیمتفاوت  فعالنظام   یدهبر ضرورت  تع  ی سپاربرون   یهات یمند   ها، ت یمسئول  قی دق  نییو 

 .(Zakharchenko et al., 2024)دارد   دیتأک  یابیارز یارها یکنترل و مع یسازوکارها

 یت یر یمنابع مد بان،یپشت  یهات یبا کاهش تمرکز بر فعال  تواند ی سازمان م  را یمطرح شده است؛ ز  ی سازمان  ی از عوامل مؤثر بر چابک  یک یعنوان  به   ی سپاربرون  ر،یاخ  یهاسال   در 

دهندگان  تدارکات نشان داده است که انتخاب هدفمند ارائه  یسپارن برو  یراهبردها سهیاختصاص دهد. مقا  راتییبه تغ ترع ی سر ییگو و پاسخ ینوآور ،یاصل یهات یخود را به مأمور 

  شود یمنجر م  ی به چابک  یزمان ی سپاربرون  حال،ن ی. باا(Ribeiro, 2024)سازمان را بهبود بخشد  یو چابک  ندهایفرا ی ری پذانعطاف  تواند ی مؤثر با آنان م  یهماهنگ جادی و ا ی رونیب

 کاهد، ی سازمان نم  ی دگی چیتنها از پنه   ت یصورت، انتقال فعال  نیا  ر یتناسب وجود داشته باشد؛ در غ  مانکاریپ  یهات ی واگذارشده و ظرف  تی فعال  یهای ژگیاهداف سازمان، و  انیکه م

ساختار    از،یتخصص موردن  ت،ی فعال  تی هها شامل مادر سازمان   یسپارکند. عوامل مؤثر بر کاربرد برون   جادینظارت و تعارض را ا  ،یاز هماهنگ  ید ی جد  یهاه یبلکه ممکن است لا 

 ،یمرزگستر  یسازوکارها   ازمندیموفق ن  ی سازمانانی. افزون بر آن، روابط م(Klochko et al., 2019)است    یرونیدهندگان بارائه   تیبازار و قابل  ت یمنابع، وضع  تیسازمان، محدود 

  یی بازآرا   ینوع  دی را با  یسپار برون   ن،ی. بنابرا(Colman & Rouzies, 2019)دارند    یاست که دانش، اهداف و منافع متفاوت  ییهاواحدها و گروه   انیم  وندیپ  جادیتعامل مستمر و ا 

 دارد.   تی اهم یواگذار قابل  تیبه اندازه انتخاب فعال   یرونیب  طی ارتباط با مح تی فیسازمان دانست که در آن ک یمرزها 
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 ،یدانش  هیبا سرما   ماًیمستق ،یبانیو پشت یاز خدمات فن یاریبرخلاف بس  یمنابع انسان  رایاست؛ ز یسپار اشکال برون  نیترده ی چیاز پ یک ی یانسان یروین  یکارکردها یسپاربرون 

عملکرد،    یابیمانند جذب و استخدام، آموزش، ارز   ییهات ی فعال  تواندی م  ی منابع انسان  ی سپارسازمان ارتباط دارد. برون  یراهبرد   یهات یو قابل  زشیانگ  ،یشغل   ت یامن  ،یفرهنگ سازمان 

  تواند یمناسب م   یدر صورت اجرا   کرد یرو  نیاند که اها نشان داده . پژوهش رد یرا در بر گ  یاخدمات مشاوره   ی اطلاعات کارکنان و برخ  ی نگهدار   ،یپرداخت، خدمات رفاه  ت یر یمد 

رابطه    تی ریواگذارشده و نحوه مد   تی نوع فعال  حال،ن یفراهم کند؛ باا  تری راهبرد   یهاتمرکز آن را بر نقش   نهیرها ساخته و زم  ییبا امور اجرا  ازحدش یب  یر یرا از درگ  یواحد منابع انسان

  ش ی گرا   بی. ترک(Patel et al., 2019)  هدقرار د  ریتحت تأث  زیدر داخل سازمان را ن  مانده ی باق  یهات ی و عملکرد فعال  یواحد منابع انسان  یممکن است نقش راهبرد   مانکاریبا پ

آزاد کنند    یاصل  یهات ی توسعه قابل  یو منابع خود را برا   افتهی   یدسترس  یتخصص   یهاها کمک کند تا به مهارت به سازمان   تواندی م  ز ین  یمنابع انسان  یسپاربا برون   نانهیکارآفر 

(Irwin et al., 2018)ی نهاد   یفشارها  ها،ت یفعال  تیماه  ،یواحد منابع انسان  تیسازمان، ظرف  یهای ژگ یو  تیبر اهم  یمنابع انسان  کردکار  یسپار برون   یالگوها  زین  رانی. در ا ،  

  ی واملبه ع یدر بخش دولت یمنابع انسان یسپارراهبرد برون  نیتدو  ن،ی. همچن(Hassanpour et al., 2021)اند داشته  دیانعقاد قرارداد، اجرا و نظارت تأک  کننده،نیانتخاب تأم

 ,.Iranpour et al)کلان کشور وابسته است   یهااست یو انطباق با س ی سازمانبرون  یهای توسعه همکار  ،یوربهره   ش یافزا ها،نهیمانند اصلاح نظام جذب و آموزش، کاهش هز

2022). 

کاهش   ت،یبهبود خلاق  ،یر یپذ انعطاف   شیشامل افزا  تواندی م  کردیرو  نیا   یامدهاینشان داده است که پ  یمنابع انسان  یسپارعوامل مؤثر بر برون   انیساختار روابط م  یبررس 

. (Mousavi & Fe'li, 2019)شوند    تیر یمد   منسجم نظام    کی در قالب    ید یسازمان باشد، مشروط بر آنکه عوامل کل  گاهیجا  ت یو تقو  یتوان تخصص   یارتقا  ها،نه یهز   یبرخ

سازمان    ت ی دهندگان خدمات و ظرفارائه   تیفیک  ها،ت یاثر به نحوه انتخاب فعال  نیبر عملکرد سازمان اثرگذار باشد، اما جهت و شدت ا   تواندی م  یمنابع انسان  ی سپاربرون   ن،یهمچن

داده و   شیرا افزا  مانکارانی سازمان به پ  یممکن است وابستگ ،یتیری بدون توسعه توان مد  هات ی فعال  ی. درواقع، واگذار (Tavakoli, 2018)دارد   یبستگ  ی نظارت و هماهنگ  ی برا

  رد یتوجه قرار گ  ردمو  یسپاردر کنار برون   دی آنان با   یو توان سازگار   یریپذ ت یمسئول  ،یمیخودتنظ  تی و تقو  یتوسعه کارکنان داخل  رو،نیرا از دسترس آن خارج کند. ازا  یدانش ضمن

(Kauff, 2019)موفق به    یسپار برون  دهدی که نشان م  یموضوع ابد؛یی م شیافزا  کیمنعطف و ارگان یسازمان  یدر بسترها  زین  یمال  تی ری مد  یو اثربخش  رانیمد  ی. توانمندساز

 ، یتخصص  یهاافراد در نقش   یاحرفه   یستگیشا  ن، ی. علاوه بر ا(Faraji & Sarkhondi, 2019)باشند    جیروابط و کنترل نتا   تیر یمد   ار،یاخت  ضیدارد که قادر به تفو   ازین  یرانیمد 

 .(Shahbaznejad Ganzagh et al., 2022)عملکرد است  تی ریو مد  یاب یاثربخش ارز  یهانظام  یو اجرا  یطراح یهاشرط ش یاز پ یکی

سازمان    ی راهبرد بازطراح  ی نوع  یساز . کوچک ستندیدو مفهوم مترادف ن  ن یدارد، اما ا  کی نزد  یارتباط  ی سازمان  یساز با مفهوم کوچک   یانسان   یرو ین  یکارکردها   ی سپاربرون 

  ی ساز . کوچک شود ی اجرا م یمحور   یهات یبر مأمور   کزمازاد و تمر  یرو یمشابه، کاهش ن  یهات ی حذف واحدها و مشاغل زائد، ادغام فعال ،یتیر یکاهش سطوح مد  قی است که از طر

زده آن  شتاب   یکند؛ اما اجرا   ل یتر تبدمنعطف   ی دهد و سازمان را به ساختار ش یرا افزا  ی ریگم یثابت را کاهش داده، سرعت تصم  یهانهی هز  تواند ی م ح یصح  ی زی ردر صورت برنامه 

نشان داده    یسازکوچک   ندیدر فرا  یعملکرد بخش عموم  یمنجر شود. بررس  یحافظه سازمان  فی توانمند و تضع  یروها یافت اعتماد، خروج ن  ،یشغل  تیممکن است به کاهش امن

  ز یسازمان ن  یاجتماع  تیمرتبط با مسئول  یها. پژوهش(Kazho & Atan, 2022)وابسته است    یآثار انسان  تی ری اهداف و مد  تیشفاف  ،یآن به نحوه طراح  یامدها یاست که پ

 Pekovic)در نظر گرفته شود    زیها نآن   یو انسان  ی اجتماع  ی امدها یاتخاذ نشوند و پ  ی تنها براساس ملاحظات مال  د ی با  یساز و کوچک   لیمربوط به تعد   یهام یتصم  که  دهد ی نشان م

et al., 2022) و    یدولتشبه  یهاپنهان، سازمان   یبوروکراس  یریگبه شکل   تواندی م  استیس  نینامناسب ا  یاز آن است که اجرا   یحاک  زین  رانیدولت در ا  یساز. تجربه کوچک

 .(Haghshenas Gorgabi et al., 2021)دولت منجر شود   نهیاندازه و هز  ی بدون کاهش واقع  هات یفعال یانتقال صور 

م  یزمان  یساز کوچک   ،یراهبرد   دگاهید   از بلوغ  ارز  رسدی به  کنترل،  نظام  با  م  یاب ی که  انطباق  و  فرد  انیمستمر  سطح  اقدامات  و  کلان  سازمان  ی اهداف  باشد    یو  همراه 

(Shetabdar, 2018)کاهش   ی برا   یرا صرفاً ابزار   یسپارکه برون   یرانی مد  رایز دارند؛    یساز و کوچک   یسپاربرون  جی در نتا  یاکنندهن یینقش تع  زین  رانیمد   یذهن  ی. الگوها

را    ی سپاربرون  تواندی م ینگرش راهبرد   کهی غفلت کنند، درحال  ی سازمان  یهات ی و قابل  یانسان  هیسرما   ت،یفیبلندمدت آن بر ک یامدها یممکن است از پ  کنند،ی م   ی تلق  نهیهز  ی فور

  ی منابع، دسترس  تی محدود  ،یگری مانند ضرورت کاهش تصد   ی عوامل  ،ی. در خدمات دولت(Shiri & Ghorabi, 2020)دهد    رقرا   تی فیو بهبود ک  یی افزاتوان  ،یدر خدمت چابک
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  توانند ی م  یابودجه   یهات ی محدود  حال،ن ی. باا(Javan-Emami & Akbari, 2022)   شوندی محسوب م   یسپاربرون   یهامحرک   نیترخدمات از مهم   تیفیک  یبه تخصص و ارتقا 

بر    یمبتن  یسازکوچک   ن،ی. بنابرا (Aragão & Fontana, 2022)و اختلال در تداوم خدمات مواجه سازند    یابیارز   تیفیکاهش ک  ،یرا با فشار زمان   یسپاربرون   یهام یتصم

 . رد یفاصله بگ یو صرفاً مال یمقطع یهام ی بر شواهد باشد و از تصم یشفاف و مبتن ،یجی تدر یند یفرا  دی با  یسپاربرون 

شکاف ممکن است از تفاوت در    نیدهنده خدمات است. ا ارائه   ی دهنده و عملکرد واقعانتظارات سازمان سفارش   انیشکاف م  ، یسپاربرون  ت یر یدر مد   یاز مسائل اساس  یکی

  زین  یمنابع انسان  یسپار. در حوزه برون (Xiu & Ali, 2025)شود    یدر انتقال دانش ناش  یو ناتوان   یابینامشخص ارز   یارها یدرک اهداف، ابهام در قرارداد، ضعف ارتباطات، مع

. (Yilong, 2022)وجود دارد    نیاهداف طرف  انی خدمات، مقاومت کارکنان و تعارض م  تیفی افت ک  ،یتیر یکاهش کنترل مد   مانکار،یبه پ  یاطلاعات، وابستگ  یمانند افشا   ییخطرها

اند  نتوانسته  مانکار،یپ  ای   تیها، ضعف نظارت و انتخاب نامناسب فعالها و چالش فرصت   قی دق  یاب ینبود ارز   لیبه دل  یسپار برون  یهارح از ط  یار یاند که بسنشان داده   زین  یمطالعات داخل 

  یستگیمؤثر، اعتماد، شا  اطاتمانند ارتب  یمستلزم توجه به عوامل   یمنابع انسان   یسپار برون   تی . موفق(Pourzabih Sarhamami, 2019)انتظارات سازمان را برآورده سازند  

  ر، ییتغ  تی ریآموزش، مد   ،یراهبرد   یز یرارشد، برنامه   ران یمد  تی حما  ن،ی. همچن(Khan et al., 2022)است    ی مناسب رابطه قرارداد  یارائه خدمات و حکمران  تیفیکارکنان، ک

 .(Rahaei et al., 2020)  روندی م شماربه   یخدمات سازمان ی سپاربرون  ت یعوامل موفق نیترو اشتراک دانش از مهم  یکارمیت

  تواند ی م  یمنابع انسان  یری پذ. انعطاف کنندی م  فایا  یساز و کوچک   یسپاربرون   تیدر موفق  ینقش مهم  زین  یو فرهنگ  یانسان   یهات ی قابل  ،یو قرارداد   یتیر یکنار عوامل مد   در

نوآور  تی بروز خلاق  نهیزم را برا  یسازمان  یو   ل،یدل  نی. به هم(Najafi Kaliani et al., 2018)سازد    هآماد  دیجد   یندها یها و فرانقش  رشی پذ  یرا فراهم کند و کارکنان 

در مطالعات    یهمراه باشد. حت  یارتباط  یهات یقابل  ت یمشارکت کارکنان و تقو   ،یها، بازآموزبا توسعه مهارت  دی صرفاً به کاهش تعداد کارکنان محدود شود، بلکه با  دی نبا  یسازکوچک 

 ترق یدق  ف ی تعر  ازمندین  ط،ی مح  یدگیچیپ  شیکه افزا  دهدی نشان م  یصورت مفهوممنطق به   نی ا  ابد؛یی م  شیافزا  یطیمح  طی شرا  رییتغروابط با    یافتگیتخصص   زین  یعیطب  یهانظام 

ارتباطات   توسعه  رو،ن یواحدها منجر شود؛ ازا  شدنی ارهی به جز  تواندی م  یبدون هماهنگ  ییگراتخصص  زی. در سازمان ن(Classen et al., 2020)است    یها و روابط تخصصنقش 

  ی منجر شود که سازمان علاوه بر دسترس  تیفیک  ی به ارتقا   تواندی م  یزمان  ی سپاراست. برون   ی تبادل دانش ضرور   یسازوکارها   یمشترک و طراح  یهام یت  لیتشک  ،یسازمانان یم

 و جذب دانش را در درون خود حفظ کند.  یر یادگی  تیظرف ،یرونیبه متخصصان ب

 ،یات یمال  ی وصول درآمدها  ان، یمؤد  ییشناسا  نه یدر زم  ده ی چیپ  یی هات یبا مأمور   ،یمنابع عموم  کنندهنیو تأم  یتیحاکم  ی نهادها  نیتراز مهم   یکیعنوان  به   ی اتیامور مال  سازمان

 ت، یضرورت شفاف  ،یکیالکترون  یهاتوسعه سامانه   ان، یتعداد مؤد   ش یافزا  ، یاتیمال  یهاه یرو است. گسترش پا دولت روبه   ی مال  یهااست یس   یاطلاعات و اجرا   ت یر یارائه خدمات، مد 

سازمان    ییو اجرا   بانیپشت  یهات ی از فعال  یمواجه ساخته است. بخش  ندها یفرا   یسازمان را با ضرورت بازطراح  نیا  ،یادار   یهانه یکاهش هز  یو فشار برا   یمنابع انسان   تی محدود

اطلاعات    تیحساس  حال،ن یمتمرکز شود. باا   یاصل  یهات ی و مأمور   یتیحاکم  ف یبر وظا   یداخل یهات یواگذار شود تا ظرف  یتخصص  هندگاندبه ارائه   ی حدود قانون  تی با رعا تواندی م

کارکرد    ی سپاربرون   یبرا  هشد ارائه   ی . الگوکندی م  ل یتبد   دهیچی پ  یمی سازمان را به تصم  نیدر ا   یسپاربرون   ،ییگوضرورت تداوم خدمات و الزام پاسخ   ،یاعتماد عموم  تی اهم  ،یاتیمال

  ط ی متناسب با شرا  یراهبرد به مدل  نیا   یاجرا   یو حساس برا  ی عموم  یهاکه سازمان   دهد ینشان م   زیو خدمات سلامت ن  هامارستان یدر ب   یساز کوچک   کرد یبا رو  یانسان  ی روین

 . (Rastmanesh, 2024)دارند  از یخود ن یطیو مح یانسان  ،ینهاد

اعتماد،   ،یانسان  یهات ی ساختار، قابل  کننده،نی انتخاب تأم  نه،یاز جمله هز  ،یسپاراز عوامل مؤثر بر برون   یها بر بخشاز پژوهش   کیکه هر   دهدی نشان م   نیشیمطالعات پ  مرور 

  ی اتیسازمان امور مال  یهای ژگیو متناسب با و  کپارچهی  یدر چارچوب  اعوامل ر  نیکه ا   ی جامع  ی اند، اما الگو تمرکز کرده   ی سازکوچک   یامدها یپ  ای   یابودجه   طی شرا   ،یر یپذانعطاف 

  ز یشده ناستخراج   یهامؤلفه  انیو تجارب خبرگان، روابط م  هادگاه ی د   ییکه علاوه بر شناسا  کندی م جابی ا  یمورد بررس   ده ی پد  یدگیچیپ  ن،یکند، کمتر ارائه شده است. همچن  نییتب

  ی راهبردها   ،یمحور  دهیگر، پد و مداخله   یانه یعوامل زم  ،یسپاربرون   یریگشکل  یعلّ  طیبتواند شرا  دی با   یمدل  نیشود. چن  یاعتبارسنج  یصورت تجربنمونه گسترده به   کیدر  

و    ختهیآم  کردیاز رو  تفادهاساس، اس  نیکند. بر ا   یر یجلوگ  یصرفاً اقتصاد   می تصم  کی به    یسپاربرون   لیدهد و از تقل  ح یزمان توضصورت هم مورد انتظار را به   یامدها یو پ  ییاجرا

 قرار دهد.  رانیو مد گذاراناست یس اریدر اخت  ییاجرا  یشنهادها یالگو و ارائه پ یآزمون ساختار   یبرا ییموضوع، مبنا  یضمن آشکار ساختن ابعاد بوم  تواندی م  ادیبنداده   هینظر
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 بود.   رانیا  یاتیدر سازمان امور مال  یسازکوچک  کردیبا رو  یانسان ی رویکارکرد ن ی سپاربرون   یالگو یهدف پژوهش حاضر ارائه و اعتبارسنج ن،یبنابرا 

 شناسی پژوهش روش

( 2کمّی   -)کیفی    ۱اکتشافی ترکیبی مورد استفاده در آن متوالیو طرحها میدانی  ، از نظر گردآوری دادهکاربردی  –ای  این مطالعه از لحاظ ماهیت آمیخته، از منظر هدف توسعه

مبتنی بر روش    3بنیاد سازی سازمان امورمالیاتی ایران، با استفاده از رویکرد نظریه دادهانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد نیرویهای برونبود. مرحله کیفی جهت شناسایی مولفه

علمی دانشگاه، مدیران و معاونان سازمان امورمالیاتی، کارشناسان و نخبگان اعضای هیئتکیفی تحقیق، شامل برخی از  هدف در بخشجامعه  انجام گرفت.    ۴اشتراوس و کوربین 

  گیری غیرتصادفی کیفی، از روش نمونهانتخاب نمونه در بخشبرای    .سازی و آشنا به موضوع تحقیق بود سپاری و کوچکها و تالیفات در زمینه برونسپاری، افراد دارای پژوهشبرون

های  داده مصاحبه، اطلاعات بدست آمده تکراری شد.  ۱۸( و از تکنیک اشباع نظری استفاده شد، بطوریکه بعد از انجام  ۶برفی ای )گلوله و از نوع ارجاعی زنجیره  ۵با رویکرد هدفمند 

و    ۸، کدگذاری محوری ۷بنیاد شامل کدگذاری باز داده پوش در رویکرد نظریهگیری از سه فرآیند هم آوری و با بهرهساختارمند با خبرگان جمعهای نیمهکیفی، از طریق انجام مصاحبه

 استفاده شد.    10Maxqdaافزارها از نرم، تجزیه و تحلیل شد. همچنین، برای شناسایی مولفه۹کدگذاری انتخابی 

سازی  (. پس از پیاده۱3۹2شد )طباطبایی و همکاران،  بکار گرفته  ۱۱کنندگان و بازبینی توسط مشارک  ۱۰های کیفی، دو معیار بازبینی توسط همکار بمنظور اطمینان از روایی داده

های  کیفی و فرآیند کدگذاری و برداشتشناسی مطالعاتها، هر متن چندین بار مطالعه شد تا مضامین در ذهن محقق نقش ببندد. علاوه بر این، از یک نفر همکار آشنا به روشمصاحبه

ها در اختیار  ها و نتایج کدگذاریها و تحلیلگذاری چند مصاحبه با نظارت وی انجام شد و بعد از بررسی تایید شد. درنهایت متن مصاحبهشد، کدمتنی نظرخواهی و مشورت گرفته

ها از شاخص دو  ها خواسته شد هرگونه اصلاح، تغییر یا تعدیل ضروری را اعمال کنند. برای محاسبه پایایی دادهها قرار گرفت و از آن کنندگان در مصاحبهچند تن از مشارکت 

(، برای این منظور از همکار پژوهش )کدگذار(  ۱3۸۸ای اشاره دارد که دو یا چند کدگذار نتایج یکدیگر را تکرار کنند )خواستار،  استفاده شد، که این شاخص به درجه  ۱2کدگذار 

 د، از رابطه ذیل محاسبه شد.  رو درخواست شد تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که بعنوان شاخص پایایی تحلیل بکار می

 

 . پایایی دوکدگذار   1جدول 

 درصد پایایی بازآزمون  توافقات تعداد عدم تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  ردیف 

1 M4 29 13 3 89% 

2 M7 30 14 2 93% 

3 M11 27 12 3 88% 

 %90 8 39 86 کل

 

 
1 . Sequential Exploratory 
2 . Qualitative-Quntititve 
3 . Grounded Theory 
4 . Strauss & Corbin 
5. Purposeful Sampling   
6. Snowball sampling   
7 . Open coding 
8 . Axial Coding 
9 . Selective Coding 
10 . Peer debriefing 
11 . Member checking 
12 . Intercoder reliability 
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(؛ در نتیجه قابلیت اعتماد  22۸:    ۱3۸۴است )هومن،    ۶۰/۰بدست آمد. با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از   ۹۰/۰گرفته، برابر  های انجام پایایی بین کدگذاران برای مصاحبه 

 توان ادعا کرد که مصاحبه، از پایایی خوبی برخوردار است.  ها مورد تایید است و میکدگذاری 

سطوح مدل و نحوه ارتباط میان   2جزئی با رویکرد حداقل مربعات  ۱ساختاری سازی معادلاتگیری از روش مدلبا بهرهکمی تحقیق نیز براساس شاخص همبستگی  در بخش

تکمیلی مدیران و معاونین، کارمندان و کارشناسان سازمان امورمالیاتی کشور و افراد دارای تحصیلات کمی تحقیق، آماری در بخشجامعهاعتبارسنجی شد.   شدهی شناساییها مولفه

نفر با   ۵۵۰ای به تعداد (، حجم نمونه۱۴۰۱ازای هر مولفه )شهبازنژاد و همکاران، نمونه به 2۰مولفه( حداقل    2۷های پرسشنامه )، براساس تعداد مولفهآشنا به موضوع پژوهش بودند

تصادفی جمعرویکرد  ابزار  شد.  برآورد  دادهساده  بخشآوری  مولفههای  شناسایی  از  پس  پژوهش،  برونکمی  نیرویهای  کارکرد  کوچکسپاری  رویکرد  با  سازمان  انسانی  سازی 

ارزشی لیکرت )کاملا  محوری، راهبرد، پیامد( بصورت پنجگر، پدیده ای، مداخلهمقوله )علّی، زمینه  ۶گویه در قالب    2۷ای با  اختهسمحقق  کیفی، پرسشنامهامورمالیاتی و ترسیم مدل

نفر از اساتید مدیریت تایید    ۸توسط محتوایی ابزارتحقیق برآورد گردید. همچنین، روایی ۸۹/۰کرونباخ  موافقم تا کاملا مخالفم( تدوین شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از معیار آلفای

نمونه توزیع و پس از تکمیل  اجتماعی در اختیار اعضایهایهای بصورت مجازی از طریق شبکهلاین پرسشنامهافزار پرسهای کمی، با استفاده از نرمآوری دادهمنظور جمعبه   شد. 

تحقیق تجزیه و تحلیل  ساختاری در جهت بررسی و اعتبارسنجی مدلکمی با روش معادلاتهایهمچنین، داده  پرسشنامه عودت و مورد ارزیابی قرارگرفت.  ۵3۰آوری شد، تعداد  جمع

 استفاده شد.  3PLS Smartو  24Spssافزارهای شد، و برای این منظور از نرم

 هایافته 

 است. (، نشان داده شده2کمی تحقیق، در جدول )کیفی و بخشکنندگان در بخش توصیفی شرکتاطلاعات

 

 کنندگان شناختی شرکتهای جمعیت: ویژگی2جدول 

 درصد  فراوانی  گروه شناختی های جمعیت ویژگی های تحقیق بخش

 67 12 مرد جنسیت کیفی تحقیق بخش

 33 6 زن 

 78 14 دکتری سطح تحصیلات 

 22 4 ارشد کارشناسی

 33 6 علمیهیئت نوع ارتباط با پژوهش 

 45 8 مدیر و کارشناس سازمان 

 22 4 گر پژوهش

 63 336 مرد جنسیت تحقیق کمی بخش

 37 194 زن 

 51 272 کارشناسی  سطح تحصیلات 

 42 222 ارشد کارشناسی

 7 36 دکتری

 

زمینه شناسایی شود.  های تاثیرگذار در این  سازی سازمان امورمالیاتی ایران، لازم بود که ابتدا مولفهانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد نیرویکیفی برونمنظور ارائه مدلبه

بندی شد و مولفه )کدهای محوری( دسته   2۷باز در مرحله بعدی در  کدهای ها استخراج شد،  کدباز از مصاحبه  ۱۵۰ها، تعداد  بدین منظور، پس از تحلیل و بررسی مضمون مصاحبه

 
1 . Structural Equation Model 
2 . Partial Least Squares 
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بندی  ( طبقه3محوری، راهبردها، پیامدها( رویکرد اشتراوس و کوربین مطابق جدول )گر، پدیدهای، عوامل مداخلهزمینهعلیّ، عواملاصلی )عواملمقوله  ۶نهایی در  ها در مرجله این مولفه

 شدند. 

 سازی سازمانانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد نیرویهای برون. مولفه3جدول 

 ها مصاحبه کدهای باز  محوری کدهای مقوله 

عوامل 

 علّی

 ,P1, p2, p3, p4,p5, p7 کارکنان های دستمزد هزینه ها هزینه

p8,p10,p12,p13,p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4, p6, p7 هزینه آموزش کارکنان 

p8,p10,p12,p14p16, p17,p18 

 P2, p4, p5, p6, p10, p16 های تامین تجهیزات هزینه

 ,P1, p2, p3, p4, p6, p7 سازمانی های درونهزینه

p8,p10,p12,p14p16, p17,p18 

 P2,p3, p4, p5, p6,p9 های لازم های تامین زیرساختهزینه

p10,p12,p14,p16,p18 

 ,P1,P2, p4, p5, p6,p8 های جدید های انجام مهارتهزینه

p10,p12,p13,p15,p16 

 P3, p8, p12, p14, p15, p16 بودجه کلی سازمان 

 ,p2, p3, p4,p5, p6, p7,P8 سازمان کالا و خدماتتبلیغ  توسعه بازاریابی 

 p10,p18 

 P2, p5, p6, p10,p18 ارتباط با مشتریان و ذینفعان 

 P1, p10 جدید هایایده  ارائه

 P9, p13,p18 سازمان ایجاد و حفظ شهرت

 p4,p5, p6, p7,P8 کسب وجهه برای سازمان 

 P2, p4, p5, p6, p10, p16 توجه به نیازهای مشتریان 

 P4, p5,p8, p16 های جدید انجام مهارت پذیری انعطاف

 P1, p2, p3, p4, p6, p7, p8,p16, p17 تبادل اطلاعات با محیط 

 P2, p3, p10, p14,p18 لزوم تغییر نگرش 

 ,P1, p2, p3, p4,p5, p6, p7 محیط آگاهی از تغییرات

p8,p11,p13,p14,p16, p17 

 P1, p2,P4, p5,p8, p11,p13,p14,p16 محیطیایجاد روابط دوطرفه با عوامل

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11, p12 جدید ها و دانشبکارگیری ایده نوآوری

 p4, p8, p9, p10, p11, p12 افزایش سرعت و تغییرات محیطی 

 p4, p8, p9, p10, p11, p12,p14,p15,p18 ارتباطات مجازی توسعه اینترنت و  

 ,p2, p3, p4, p8, p9, p10 محور های دانشتوسعه سازمان

p11,p12,p14,p16 

 p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12,p14,p18 ها به آموزش و یادگیری توجه سازمان

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 ارتقای خلاقیت 

p11,p12,p14,p15 

 ,P1, p2, p3, p4, p10, p11 ها تغییر مداوم محیط سازمان رقابتی محیط

p12, p14, p15,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 دوام در دنیای رقابتی

p11,p12,p15,p16, p17 
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 ,P1, p2, p3, p4,p8, p9 پیشرفت رقبا 

p10,p11,p12,p14,p15,p16,  

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p12, p14,p15, p16 ها ها و فناوریتغییر تکنولوژی

p17,p18 

 P1, p2, p3, p4,p12, p14, p15, p16, p17 محیط هماهنگی با تغییرات

 P1, p2, p3, p4,p7,p15, p16, p17,p18 بهبود عملکرد کارکنان 

 P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10,p18 کمبود مهارت لازم  انسانی نیروی

 P1, p2, p3, p4,p7,p15, p16, p17,p18 کاهش حجم فعالیت کارکنان سازمان 

 P1, p2, p3, p4,p8, p9, p10,p11,p12,p14 کمبود تعداد کارکنان 

 P1, p2, p3, p4,p7,p12p17,p18 کمبود افراد متخصص

 P1,p12, p14, p15, p16, p17,p18 سازی سازمان چایک

 P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9 کمبود امکانات لازم کاکنان 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 ارائه خدمات مناسب  وری سازمان بهره

p11,p12,p15,p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p8, p9 رضایت مراجعان 

p10,p11,p12,p14,p15, p17 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p12, p14 ها استفاده از فرصت

p15, p16, p17 

 ,P1, p2, p3, p4,p12, p14, p15 جویی در منابع صرفه

 P3,p5,p8,p10,p14, p16, p17 ارتقای کارآیی سازمان 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 مدیریت اثربخش  ساختار سازمان 

p11,p12,p15 

 ,p4,p7, p8, p9, p10,p11,p12,p15,p16 های اصلی سازمان تمرکز بر فعالیت

p17,p18 

 P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10, p11 در سازمان  حذف خدمات زائد و موازی

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 ها پیچیدگی فعالیت

p11,p12,p15,p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 های دیگران استفاده از مهارت

p11,p12,p15,p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 دولتیهایتحول در ساختار سازمان های کلان کشور سیاست

p11,p12,p15,p16 

 ,P1, p2, p3, p4,p5,p6p7, p8, p9, p10 غیردولتی دولتی به بخش هایکردن کارهای سازمانمحول

p11,p12,p15,p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10 کاهش اندازه دولت 

p11,p12,p15,p16 

 ,P1, p2, p3, p4,p5,p6,p7, p8, p9, p10 الزام کاهش امور اجرایی دولت 

p11,p12,p15,p16, p17,p18 

-پدیده 

 محوری 

کارکرد  برون  سپاری 

 انسانی منابع

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 توسعه ارتباط و تعامل با محیط 

,p12,p14,p15,p16, p17,p18 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 سازمان های بینایجاد شبکه

p12,p14,p15,p16, p17 

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 های جدید استفاده از تکنولوژی

,p12,p14,p15 
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 ,P1, p2, p3, p4,p7,p8, p11 ارائه حداکثر خدمات  سازی سازمان کوچک 

p12,p14,p15, p16 

 P1, p2, p3, p4,p7,p8, p11,p15,p17 جویی در منابع سازمان صرفه

 ,P1,p2,p3,p8,p9,p10,p11, p12,p16  های زائد سازمان حذف پست

p17 

-عوامل

 ایزمینه

 ,P1, p2, p3, p4, p10, p11 های خارج سازمان توجه به ظرفیت توسعه ارتباطات 

p12, p14, p15,p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 سپاری در سازمان تشکیل کمیته برون 

p12,p14,p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 زائد در سازمان های  شناسایی پست

p12,p14,p15,p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p12, p14,p15, p16 انسانی مشورت با متخصصان نیروی

p17 

 P1, p2, p3,p9, p10, p11, p13,p18 تقویت باورها و تفکرات مدیران و کارکنان فرهنگ سازمانی 

 P1,p3,p8, p9, p10p11,p13 رفتاری در سازمان مشترک و الگوهای هایایجاد ارزش

 ,P1,p3,p5,p7, p9, p10, p11,p13p p15 توجه به جزئیات 

p16p18 

 p9, p10, p11, p13,p14,p17 محوری توسعه تیم

عوامل 

 گر مداخله

 ,P1, p2, p3,p6,p8,p11,p14 سپاری آگاهی کم مدیران و کارکنان درباره برون  فردیعوامل

p16,p17,p18 

 p2,p4,p7,p9,p11,p14 مقاومت مدیران درباره تغییر و تحول 

 P1,p3,p5,p10,p12,p15,p18 ترس از ایجاد ارتباط با محیط 

 P1, p2,p6,p9,p10,p11,p15 ضعف انگیزه در ایجاد ارتباط 

 p2, p3,p8,p10,p12,p15,p17 ضعف اعتماد 

 P1, p2, p3, p6,p8,p11,p14 ضعف مهارت کارکنان و مدیران در ایجاد ارتباط 

 p3, p5, p8, p10, p12, p15, p17 ضعف تعهدکاری در بین کارکنان و مدیران

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p11, p12 تفکرات محدود مدیران  مدیریت سیستم

p14, p15, p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,  p8, p9 ترس از امنیت سازمان 

p10, p11, p12, p14 

 ,P1, p2,p8, p9, p10, p11, p12,p14, p15 ایجاد مرزهای محدود برای سازمان 

p16, p17 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,  p8, p11 کارانه شیوه مدیریت محافظه

p12, p14, p15, p16,p18 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p8, p9 برقراری ارتباط ضعف در  

p10,p12, p14, p15 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 مقاومت دربرابر تغییر

p11,p12,p14,p15,p16, p17 

 p3, p4,p7,p8, p9, p10,p11 ضعف در تفویض اختیار 

,p12, p14,p16,p17 

 P2,p3,p5,P6, p7, p16, p17 ارتباطی ضعیف سازمان فرآیندهای سازمان فرآیندهای 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9,p10,p12,p14,p17 سازمان ضعف در سیستم مدیریت 

 P1,p2,p3,p4,p8,p10,p15,p18 ضعف در شفافیت وظایف 
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 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11 مقررات و تشریفات زیاد 

p12,p18 

 ,p4, p8, p9, p10, p11, p12 آزادی عمل محدود

p14,p16 

 ,P1, p2, p3,p6,p8,p11,p14 سپاری آگاهی کم مدیران و کارکنان درباره برون 

p16,p17,p18 

 p2,p4,p7,p9,p11,p14 مقاومت مدیران درباره تغییر و تحول 

 P1,p3,p5,p10,p12,p15,p18 ترس از ایجاد ارتباط با محیط 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p9, p10 توسعه ارتباط های آموزشی برگزاری دوره آموزش راهبردها 

p11, p12, p14, p17 

 ,P1,p7, p8, p9, p10, p11 آموزش مهارت ایجاد ارتباط و تعامل 

p12, p14,p16, p17 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p8, p11 جذب افراد ماهر 

p12, p14, p15, p16, 

 ,P1, p2,p8, p9, p10, p11 آموزش مشارکت خلاقانه 

p12,p14,p15,p16,p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 کاری آموزش تفکر گروهی و تیم

p11,p12,p14,p15,p16, p17 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 امورمالیاتی   برقراری سیستم مدیریت منعطف در سازمان راهبردی هایبرنامه

p11, p12 

برنامه چشمتدوین  و  بلندمدت  سازمانهای  راستای  اندازهای  در  ها 

 سپاری برون 

P1, p2, p3, p4,p7,  p8, p9, 

p10, p11, p12, p14 

 P6, p7,p10,p12, p16, p17 سازی سپاری و کوچکهای توسعه برونحمایت از طرح

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 حمایت و استقبال از تفکر انتقادی

 P1, p2, p3, p4, p8,p10,p12 سپاری ها در زمینه برون های نخبهبرنامهها و استقبال از طرح

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 کنندگان و انتخاب بررسی تامین سپاری مدیریت برون

p11,p12,p14,p15,p16, p17,p18 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p11,p12,p14 عقد قرارداد و تعیین تکلیف طرفین 

p15,p16, p17,p18 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 ایجاد اعتماد 

p11,p12,p14,p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 مدیریت تعارض 

p11,p12,p14,p18 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p11,p12,p14 نظارت وکنترل 

p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10 ذینفعان جلب حمایت 

p11,p12,p14,p15 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 بکارگیری افراد متخصص  گرایی تخصص

p11, p12 

های داخلی و خارجی  شرکت کارکنان و مدیران در سمینارها و جشنواره

 سپاری در حوزه برون

P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, 

p11, p12,p17 

 ,ITC P1, p2, p3, p4, p8, p9و  ITهای توسعه مهارت

p10, p11,p15,p18 
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نخبه برای پستجذب  های مدیرتی و سرپرستی واحدهای مختلف  ها 

 سازمان 

P1, p2, p3, p4, p8,p9,p10,p14,p16 

 P2, p5, p6,p8,p10,p11, p16 سازی سپاری و کوچک های برونارتقای حمایت از ایده انگیزش 

به ایده برونافزایش اعتماد  -های کارکنان توسط مدیران در راستای 

 سازی سپاری و کوچک

P2, p4, p5,p6,p8,p9, p10, p16 

 P2, p4, p5, p6,p8,p9, p10, p16,p17 افزایش باورپذیری کارکنان 

 P2, p4, p5, p6,p8,p9, p10, p16 سپاریتغیر نگرش مدیران و کارکنان نسبت به برون

 ,P1, p2, p3, p4, p7, p8,p12,p14 سپاری های پیشرفته در زمینه برون الگوبرداری از سازمان

p16, p17 

 P5, p6, p7, p10, p13, p16,p18 ها ایجاد جایگاه مشخص برای فرآیند مشخص در منابع مالی سازمان حمایتیمدیریت 

 P4, p8, p11,p12,p15,p17 سپاراعطای امتیازهای ویژه به کارکنان برون

 P1, p3, p6, p8, p9, p10, p14, p16 ایجاد نظام تشویقی در سازمان 

 ,P1,p2,p4,p7,p8,p10,p12,p13 سپاریدر زمینه برون مشوق قوانین  تصویب

p14,p17,p18 

پاداش مبتنی بر عملکرد مدیران و کارکنان در زمینه  سازی نظامپیاده

 سازی سپاری و کوجکبرون 

P1, p3, p6, p8, p9, p10,p13, p14, 

p16,p17 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 سپاری حذف قوانین دست و پا گیر در زمینه برون تدوین قوانین 

p11, p12,p16 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 سپاران تدوین قوانین حمایت از برون

p11, p12,p14,p18 

حمایتی از سوی دولت به منظور  هایسیاستتدوین و اعمال قوانین و  

الزام سازمان و  برونتشویق  ارتقای  برای  و کوچکامومالیاتی  -سپاری 

 سازی سازمان 

P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, 

p11,p13,p16,p18 

نامه آیین  و  قوانین  سازی  برونتسهیلهای  شفاف  رشد  و  گر  سپاری 

 سازی کوچک 

P1, p2, p3, p4, p8, p9,p10,p12,13, 

p14,p15,p17 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11 های خلاقانه کارکنان توسعه توانایی ارتقای خلاقیت  پیامدها 

p12,p14,p17 

 ,p4, p8, p9, p10, p11 افزایش تعهد در انجام کارها 

p12,p15,p16 

 ,p2, p3, p4, p8, p9, p10 داشتن انگیزه برای خلاقیت 

p11, p12,p17 

 ,p2, p3, p4,p7, p8, p9 ارتقای دانش و مهارت 

p10,p11,p12,p14,p17,p18 

 ,p3, p4, p8, p9, p10, p11 زندگی کارکنان بهبود کیفیت

p12,p14,p15,p16 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11 گذاری تجربیات بین کارکنان افزایش اشتراک

p12,p17 

 p4,p5,p6, p8, p9, p10, p11, p12,p16 پذیری در بین افراد سازمان ریسکارتقای مهارت 

  ,p2, p3, p4,p7, p8, p9, p10,p11 ارتباطی و تعامل هایارتقای مهارت

p12,p14,p17 

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11,p12 سپار های برون ارتباط با سازمان بهبود تعامل 

,p14,p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 اجتماعی های عضویت در شبکه
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p12,p14,p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 ها توسعه تعامل بین سایر سازمان

p12,p14,p15,p16, p17 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p11 سپاری کاری در راستای برونارتقای تیم

p12,p14,p15,p16 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 افزایش تعاملات بین اعضای سازمان 

p12,p14,p15,p16, p17 

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 های سازمان ها و تصمیممشارکت در اتخاذ سیاست

p12,p14,p15,p16, p17 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 کارکنان در سازمان حفظ  توسعه سازمان 

 p4, p8, p9, p10, p11, p12 استفاده بهتر از منابع 

 p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 وری سازمان افزایش بهره

 p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 ایجاد ارزش بیشتر برای ذینفعان 

 ,P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 سازمان های  کاهش هزینه

p12,p14,p15,p16, p17,p18 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9 های کارکنان تقویت مهارت

p10, p11, p12 

 p4, p8, p9, p10, p11, p12 تسهیل پذیرش تغییرات در سازمان 

 p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 ارتقای قابلیت رقابت با رقبا 

 P7,p8,P11,P16 سپاری درک احساس نیاز به برون  تغییر نگرش 

 ,P1, p2, p3, p4, p8, p9 نگری مناسب و حل مسائل سازمان آینده

p10, p11, p12 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,  p8 سازمانبندی نیازهای ریزی و اولویتبرنامه 

p9, p10, p11, p12, p14 

 P4,p5,P6, p7, p16, p17 زمان در انجام کارها مدیریت 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,  p8 پذیری و تغییرپذیری انعطاف

p9, p10, p11, p12, p14 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 اشتیاق زیاد به برقراری ارتباط 

 P1, p2, p3, p4,p8,p13,p16 محیطی در انجام امورسازمان ارتقای همکاری با عوامل

 P8,p10,P11,P16 پذیری در انجام کارها انعطافتوسعه  

 

سپاری  کیفی تحقیق ترسیم شد. دراین مدل عوامل موثر بر برون( مدل3شده در جدول )تحقیق و همچنین کدگذاری ارائهشناسیشده در قسمت روش های اشارهبراساس رویه 

 (. ۱ها مشخص شد )شکل بندی و نحوه ارتباط آن سازی سازمان امورمالیاتی ایران در شش مقوله اصلی طبقهانسانی با رویکرد کوچککارکرد نیروی
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 سازی سازمان امورمالیاتیانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد نیروی. الگوی کیفی برون1شکل 

   t پژوهش را در حالت ضرایب( مدل 3ساختاری و شکل)حالت پژوهش در  ( مدل 2ساختاری استفاده گردید. شکل)کمی، از روش معادلاتپژوهش در بخشمنظور بررسی مدلبه

 دهد. نشان می

 

 سازی سازمانانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد نیروی های الگوی برونعاملی مولفه. ضرایب بارهای2شکل 

بیشتر شود، یعنی واریانس   ۴/۰ها از  عاملی تمام مولفهشد، درصورتی که اعداد ضرایب بارهایعاملی استفاده  ساختاری پژوهش از مقادیر بارهایهای مدلبرای بررسی رابطه مولفه

 مورد تایید است.  ۹۵/۰عاملی و درسطح معناداری رهایقبول است. باتوجه به نتایج، مشخص گردید که تمامی اعداد بااش در حد قابلها با مقوله مربوطهمولفه
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 سازی سازمانانسانی با رویکرد کوچکسپاری کارکرد منابعهای الگوی برون( مولفهT-Values. ضرایب معناداری )  3شکل 

باشد. درصورتی می t-values  یا همان مقادیر  tداری  ترین معیار، ضرایب معنیشود که اولین و اساسیمی   ساختاری پژوهش از چندین معیار استفادهبرای بررسی برازش مدل

است. با توجه به نتایج، مشخص گردید که تمامی روابط   ۹۵/۰ها و در نتیجه تایید روابط درسطح اطمینان بیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین مولفه ۹۶/۱که مقدار این اعداد از 

گیری و  ( نیز استفاده شد، این شاخص هر دو مدل اندازه GOFهمچنین برای سنجش نیکویی برازش مدل، از شاخص )باشد،  معناداری می   t  موجود در مدل دارای میزان ضریب 

در    3۶/۰و    2۵/۰،  ۱/۰رود. حدود این شاخص بین صفر و یک قرار دارد که به سه مقدار  عملکرد کلی مدل بکار میدهد و بعنوان معیاری برای سنجشساختاری را مدنظر قرار می 

 حاسبه شد  از طریق معادله زیر م  GOFاست. مقدار بندی شدهسه سطح ضعیف، متوسط و قوی تقسیم 

GOF= √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅̅2 

 ( GOFبه منظور محاسبه شاخص برازش کلی مدل ) 2Rو  communalities. مقادیر 4جدول 

 R Square Communalities GOF متغیر

=GOF 293/0 847/0 محوری پدیده √0/181 × 0/743 = 0/366 
 087/0 762/0 راهبردها 

 161/0 621/0 پیامدها 

 گیرینتیجه بحث و 

 یف یبخش ک  یهاافته یانجام شد.    ران یا  یاتیدر سازمان امور مال   یساز کوچک   کرد یبا رو  یانسان   یرو یکارکرد ن  ی سپاربرون   ی الگو   ی پژوهش حاضر با هدف ارائه و اعتبارسنج

  ی رو ین  ،یرقابت  طی مح  ،ینوآور   ،یر یپذانعطاف   ،یابی بازار  وسعهت  ها،نهیشامل هز   ی شده است. عوامل علّ  لیتشک  یمؤلفه در قالب شش مقوله اصل  2۷شده از  نشان داد که مدل استخراج 

شد؛    نییسازمان تب  یسازو کوچک   یانسان  یرویکارکرد ن  یسپار در قالب دو مؤلفه برون   یمحور  دهیکلان کشور بود. پد   یهااست یسازمان، ساختار سازمان و س  یوربهره   ،یانسان

شدند و    ییگر شناسامداخله   طی عنوان شرابه   یسازمان   یندها یو فرا   تی ریمد   ستم یس  ،یدادند. عوامل فرد   لیمدل را تشک  یانه یعوامل زم  ز ین  ی توسعه ارتباطات و فرهنگ سازمان

  ت، یخلاق  ی قا ارت  ت،ی مدل قرار گرفتند. در نها  یراهبردها   گاهیدر جا نیقوان  نیو تدو  یتیحما  تی ر یمد زش،یانگ  ،ییگراتخصص   ،یسپاربرون تی ریمد   ،یراهبرد  یهاآموزش، برنامه 
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روابط    ی تمام   tآماره    رمقادی  و  ۰٫۴از    شتریها بهمه مؤلفه   یعامل  یبارها   زین  یشدند. در بخش کم  ییالگو شناسا  یاجرا   یامدهایعنوان پنگرش به   رییبهبود تعامل، توسعه سازمان و تغ

 ب یترتبه  زین  امدهایراهبردها و پ  ،یمحور ده ی پد نیی تع بی شدند. ضرا دییدرصد تأ  ۹۵ نانیممدل در سطح اط  یو روابط ساختار  ی ریگاندازه  یهاشاخص  ن،بنابرای بود؛  ۱٫۹۶از  شتریب

  ب یاشتراک و ضرا  ری مقاد  نیانگیبراساس م یمحاسبه شاخص برازش کل  ن،یمطلوب مدل است. همچن  ینتبیی  قدرت   دهندهنشان   که  آمد  دست به  ۰٫۶2۱  و  ۰٫۷۶2  ،۰٫۸۴۷برابر با  

 است.  یو ساختار  یریگمدل اندازه  ی برازش قو  انگریمتداول، ب  یارها معی به  توجه با که داد  نشان  را ۰٫3۶۶در حدود  یمقدار  ن،ییتع

آن   انگر یب  جهی نت  ن ی. ادهند ی م  لیرا تشک  ی شنهادیمدل پ  ی محور  ده ی سازمان، پد  یساز و کوچک   ی انسان  یرو ین  یکارکردها   ی سپارنخست پژوهش نشان داد که برون   افتهی

  ک ی از    یآن را بخش  دی در نظر گرفته شود، بلکه با  ی رونیب  مانکارانی به پ  ییاجرا  یهات یاز فعال  یتعداد   یعنوان واگذار صرفاً به   دینبا   یاتیدر سازمان امور مال  یسپاراست که برون 

  جاد یو ا  یرونیب  یتخصص  یهات یاستفاده از ظرف  ، یمواز  یهات یکاهش فعال  ،یتیحاکم  یهات ی بر مأمور یدانست که هدف آن تمرکز منابع داخل  یسازمان  یگسترده بازطراح  ندیفرا

اصلاح نظام جذب و آموزش،    یبرا  یرا راهبرد   یدر بخش دولت   یمنابع انسان   یسپاررانپور و همکاران همسو است که برون یپژوهش ا  ج یبا نتا   افتهی  نیتر است. ا چابک   یساختار 

در قالب   دی با یمنابع انسان یکارکردها  یسپارحسنپور و همکاران نشان دادند که برون ن،ی. همچن(Iranpour et al., 2022)کردند   ی معرف  یوربهره  شیو افزا هانه یکاهش هز

راستا،   نی . در هم(Hassanpour et al., 2021) شود    لیتحل  یو فن  یراهبرد   یامدهایو پ  کنندهن یانتخاب تأم  ندیفرا  ،یواحد منابع انسان  تیسازمان، ظرف  یهای ژگی و  انیارتباط م

نارائه   ی هادر سازمان   یساز کوچک   کردیبا رو  یمنابع انسان   یسپار مطالعه مربوط به برون تمرکز بر    نهیزم  تواندی دو راهبرد م   نیا  بینشان داد که ترک  زیدهنده خدمات سلامت 

بهبود ک  نهیکاهش هز  ،یاصل  یهات یفعال فراهم کند    تیفیو  را  از سو (Rastmanesh, 2024)خدمات  برون   یریگ م یتصم  گر،ید   ی.  اثربخش است که    یزمان  یسپاردرباره 

  د ی با  یات یدر سازمان امور مال  یسپاربرون   ن،ی. بنابرا(Zhang et al., 2025)شوند    یابی زمان ارزطور هم به   کنندگاننیتأم  یهای وانمند و ت  یداخل   یهات یمبادله، قابل  یهانهیهز

  ی واگذار و قابل   بانیپشت  یهات یلبا اطلاعات محرمانه دارند، از فعا   میارتباط مستق  ای  یاتیمال  یریگم ی تصم  ،یتیحاکم  تیکه ماه  یفیو هدفمند انجام شود و وظا  یصورت انتخاببه 

 شوند.  کیتفک

و توسعه   یورساختار سازمان، بهره  ،ینوآور ،یر ی پذانعطاف  ،یرقابت طی مح  ،یانسان یروین  تیکلان کشور، وضع یهااستیس ها،نه ینشان داد که هز یمربوط به عوامل علّ  جینتا

  ش یکه افزا  دهد ی نشان م  ی عامل علّ  ک یعنوان  به  هانهیهز   یی هستند. شناسا  یساز و کوچک   ی سپاربه سمت برون   یاتیحرکت سازمان امور مال  یهامحرک   نیتراز مهم   ی ابیبازار

مطالعه آراگائو و    جیبا نتا   افتهی ن ی. ادهد ی سوق م یرون یسازمان را به استفاده از منابع ب ها،رساخت یو توسعه ز  زاتی تجه نیتأم ،یانسان یروین  یاستخدام، آموزش، نگهدار  یهانهیهز

  تواند ی زده مشتاب   یریگم یو تصم  یاست، هرچند فشار مال  یخدمات عموم  یسپاربرون   یاصل  یهااز محرک   یکی  یابودجه   یهات ی دفونتانا هماهنگ است که نشان داد محدو 

دولت را از عوامل    یگری به تخصص و کاهش تصد   یدسترس   نه،یکاهش هز   زین  ی و اکبر  ی . جوان امام(Aragão & Fontana, 2022)را کاهش دهد    ی سپاربرون   تیفیک

دولت  ی سپارون بر  یاصل باا(Javan-Emami & Akbari, 2022)کردند    ی معرف  ی خدمات  م  افتهی  حال،ن ی.  نشان  حاضر  هز  دهد ی پژوهش  کاهش  مع  دی نبا  نهیکه    ار یتنها 

موضوع    نی دهد. ا  شیسازمان را افزا  یینها  نهیممکن است هز  تیفیانتقال دانش و کنترل ک  ،یپنهان نظارت، هماهنگ   یهانه یبدون محاسبه هز  یسپاربرون   رایباشد؛ ز   یریگم یتصم

 Pourzabih)دانست    یسپاربرون   یهاطرح   یبرخ   تی عدم موفق  لیرا از دلا  ی واقع  یهانهیها و هز ها، چالش فرصت   یاب یهمسو است که ضعف در ارز   یسرحمام  حیبا پژوهش پورذب

Sarhamami, 2019). 

  شرفت یپ ،یطیمح راتیینسبت به تغ توانندی نم یتیو حاکم یدولت یهاسازمان  یکه حت دهدی نشان م زین یعنوان عوامل علّبه  یو نوآور یر یپذانعطاف  ،یرقابت طی مح  ییشناسا

انطباق سازمان با    ت یظرف  د،ی جد  یهادانش و مهارت   ،یفناور   ه ب  ع یسر   ی با فراهم کردن دسترس  تواند ی م  یسپار باشند. برون   تفاوتی ب  رندگانیگانتظارات خدمت   شی و افزا  یفناور

 ,Ribeiro)سازمان را بهبود بخشد    یی گوو سرعت پاسخ   ی چابک  تواندی مناسب م  تی ری تدارکات در صورت مد  ی سپارنشان داد که برون   رویبیر   یهاافته یدهد.    ش یرا افزا  راتییتغ

برخوردارند،    ریینسبت به تغ رندهی متنوع و نگرش پذ  یهاکه از مهارت   یارتباط دارد و کارکنان  یسازمان یو نوآور  تی خلاق  شیبا افزا یانمنابع انس   یر یپذانعطاف   ن،ی. همچن(2024

  ، یر یپذانعطاف   تواندی م  یانسان  ابعمن  یسپار نشان داد که برون  زین  یو فعل  یمطالعه موسو  جی. نتا(Najafi Kaliani et al., 2018)کنند    یهمکار   دی جد  یبا ساختارها  توانندی بهتر م

به بهبود عملکرد منجر شود    تواندی م  یدر صورت  ی سپار برون  ن،ی. علاوه بر ا(Mousavi & Fe'li, 2019)دهد    شیرا افزا  یطیمح  رات ییو قدرت انطباق سازمان با تغ  تیخلاق
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  ی سپار از برون   دی با   یاتیسازمان امور مال  ن،ی. بنابرا ( Skochylias & Skochylias, 2024) باشد    کنندگاننیسازمان و تأم  انیو تعامل م  نیتأم  رهیاز نظام هماهنگ زنج  یکه بخش

 آن است.  یمحور  یستگیخارج از شا  ای  نهیبر، پرهزها در داخل سازمان زمان استفاده کند که توسعه آن  ییهات ی کسب قابل یبلکه برا  نه،یهز  ای  یانسان ی رویکاهش ن ینه فقط برا 

کارکنان و   تی حجم فعال  شی افزا  ،یفن  یهامهارت  یمتخصص، فقدان برخ  یرو یمهم مدل بودند. کمبود ن  یعوامل علّ  گریاز د   زین  ی ورساختار سازمان و بهره   ،یانسان  یروین

و    یانسان  ه یسرما  تی محدود  ،یتیریدارد که کمبود منابع مد   ت مطابق  لونگیی  جی با نتا  افتهی  نی دهد. ا  ش یکار را افزا  م یتقس  یضرورت بازطراح  تواند ی زائد م  فی وظا  ا یها  وجود پست 

  ی سپارپاتل و همکاران نشان دادند که برون   گر،ی د   ی . از سو(Yilong, 2022)دانست    یمنابع انسان   یسپار ها به برونسازمان   شیگرا  لیرا از دلا  ی تخصص  یهافقدان مهارت 

و    یواحد داخل  یر یپذنامناسب، ممکن است انعطاف   ی کند؛ هرچند در صورت طراح  تی آن را تقو  ی رها کرده و نقش راهبرد  ی تکرار   یهات ی را از فعال  ی واحد منابع انسان  تواند ی م

  تواند ی م  ی انمنابع انس  یسپار و برون   نانهیکارآفر   شی گرا  بیاز آن است که ترک  یحاک  زیو همکاران ن  نیارو   یهاافتهی.  (Patel et al., 2019)را کاهش دهد    رانی مد  تی رضا

به حذف    یسپارکه برون   شودی حاصل م  یزمان  یوربهره   شیاساس، افزا  نی. بر هم(Irwin et al., 2018)ارتقا دهد    یاصل  یهات ی تمرکز بر قابل  قی عملکرد سازمان را از طر

  ی ابی منتقل شوند. ارز  مانکارانیاز پ  یابه مجموعه   یواحد داخل  کیاز    هات یلصرفاً فعا   نکهیو استفاده بهتر از منابع منجر شود، نه ا  یساختار  یدگ یچی کاهش پ  ،یمواز  یهات یفعال

 .(Verma et al., 2021)شود   دهی سنج هام یتصم ی منابع و آثار انسان  ی داریپا  ت،یفیدر کنار ک  دی با  یورکه بهره  دهد ی نشان م  زین یعملکرد سازمان  یدار ی پا

نقش   ،یعموم  یهاو اصلاح ساختار سازمان   ییاجرا  یهات ی فعال  یدولت، واگذار   یگری نشان داد که الزامات کاهش تصد   زیکلان کشور ن  یهااست یمربوط به س  ی هاافتهی

و نظارت    ی در صورت نبود طراح  رانی در ا  دولت  یسازو همکاران همسو است که نشان داد کوچک   یشناس گرگاببا پژوهش حق   جهینت  نی دارند. ا   یسپاربرون   یریگدر شکل   یمهم 

  د ی تأک  زی . کازو و آتان ن(Haghshenas Gorgabi et al., 2021)منجر شود    هات یفعال  یو انتقال صور   ی دولتشبه   یپنهان، نهادها   یبوروکراس  جادی مناسب ممکن است به ا

  چ ی پکوو  ن،ی. افزون بر ا (Kazho & Atan, 2022)است    ی انسان  ی امدهایپ  تی ری اهداف و مد  ت یفافوابسته به نحوه اجرا، ش  یبر عملکرد بخش عموم یساز کردند که اثر کوچک 

 Pekovic)استوار باشند    یمال  یهاتنها بر شاخص   دیو ملاحظات مربوط به کارکنان همراه شوند و نبا   یاجتماع   تیبا مسئول  دیبا   یساز کوچک  یهام یو همکاران نشان دادند که تصم

et al., 2022)ی زده، انتقال صور شتاب   لیباشد و از تعد   ی اصل  یهات ی ساختار و تمرکز بر مأمور   یاصلاح منطق  ی به معنا  د یبا   یاتیدر سازمان امور مال  یسازکوچک   ی اجرا  رو،ن ی. ازا  

 اجتناب شود.  یمواز  ی ساختارها جادی ا ای کارکنان 

بدون وجود ارتباط    یسپارکه برون   دهدی نشان م  جهینت  نیشدند. ا   ییمدل شناسا   یاجرا  یاصل   یعنوان بسترهابه   یتوسعه ارتباطات و فرهنگ سازمان  ،یانهیبخش عوامل زم  در

نظارت و    لیانتظارات، کاهش تعارض، تسه  قیموجب انتقال دق ؤثر. ارتباطات مابدیبه اهداف مورد انتظار دست    تواندی نم  نفعانی و ذ  کنندگانن یکارکنان، تأم  ران،یمد  انیشفاف م

  ت یموفق  ید یو اشتراک دانش را از عوامل کل  ی کارم یت  ،یراهبرد   یز یرارشد، توسعه ارتباطات، برنامه   رانیمد   تی حما   ز یو همکاران ن  یی . پژوهش رهاشود ی م  نیطرف  انیاعتماد م  جادیا

  ، ی انسان  یروین  یهااست یو س  یبا اهداف سازمان، ساختار، فناور   یسپاربرون   ینشان دادند که هماهنگ  زی. کلاچکو و همکاران ن(Rahaei et al., 2020)کرد    یمعرف  یسپاربرون 

متصل    گریکد یها را به  واحدها و سازمان   یکه بتوانند مرزها   ییوجود افراد و سازوکارها   ،یسازمانان ی. از منظر روابط م(Klochko et al., 2019)آن است    تیموفق  شرطشیپ

  ی نوع   تواند ی م  ت یموفق  ی ارهایاز اهداف و مع  مانکاریتفاوت در برداشت کارفرما و پ  ن،ی. همچن(Colman & Rouzies, 2019)  کندی م  لیرا تسه  یساز کپارچه ی  ندیکنند، فرا

 . (Xiu & Ali, 2025)  ابدیی و بازخورد مستمر کاهش م های روشن خروج  فی ارتباطات منظم، تعر  ق یکه از طر  یکند؛ شکاف جاد ی ا  یسپاربرون  یهاشکاف در پروژه 

  ا ی   یامنزلت حرفه  ،یشغل  تیامن  یبرا  ید ی را تهد یسپار. اگر کارکنان برون کندی را فراهم م  ی سازو کوچک   یسپارمقاومت در برابر برون   ا ی  رشیبستر پذ  زین  ی سازمان  فرهنگ

را  رییتغ  رشیپذ  تواندی م  تیمشارکت و شفاف ،یریادگ یاعتماد،  بر ی. در مقابل، فرهنگ مبتنابد یی م شیدانش افزا   یسازاستقلال خود بدانند، احتمال مقاومت، کاهش تعهد و پنهان 

خدمات    ت یفیو ک  ی ری پذرقابت   ،ییافزاتوان   ،یمانند چابک  یی امدها یپ  ریبر نحوه تفس  ی سپاردرباره برون  رانی مد  ی ذهن  ی نشان داد که الگوها   ییو غرا   ی ریش  یهاافته یکند.    لیتسه

 ,Kauff) دهد    شیافزا   ی ساختار  راتییآنان را در مواجهه با تغ  ی توان سازگار  تواندی م   ز ین  یمیبر خودتنظ  دیکارکنان با تأک  وسعه. ت(Shiri & Ghorabi, 2020)اثرگذار است  

 ن یرا تضم  ت یفیتواند کی ساختار نم   رییاست و صرف تغ  ینگرش بهبود مستمر و مشارکت منابع انسان  ی ریگشکل  ازمندین  یسازمان   یهادر نظام   تیفیک  یارتقا   ن،ی. همچن(2019
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 ح یصورت شفاف توضو آثار آن بر نقش کارکنان به   هات ی انتخاب فعال  یارها یمع  ر،ییضرورت تغ  دی با   ،یسپار گسترده برون یقبل از اجرا  ن،ی. بنابرا (Imani & Ivazi, 2018)کند  

 داده شود. 

مقاومت در   ط،ی ضعف اعتماد، ترس از ارتباط با مح ران،ی محدود مد یشدند. آگاه ییگر مدل شناسامداخله   طی عنوان شرابه  یسازمان  ی ندها یو فرا  تی ری مد ستم یس ،یفرد عوامل

  ی بسته سازمان  یمرزها   ار،یاخت  ضیکارانه، ضعف تفو محافظه  تی ری سبک مد  گر،ید   یکند. از سو   ف یرا تضع  یانه یو زم  یاثر عوامل علّ   تواند ی م  یارتباط  یهاو کمبود مهارت   رییبرابر تغ

 ی تیامن یهای و نگران  یراهبرد یز یرفقدان برنامه   ت،ی ریهمسو است که ضعف مد  لونگیی جی با نتا افتهی  نی. اسازد ی را با مشکل مواجه م  یسپار برون یاجرا  ف،یوظا  تیو نبود شفاف

  ی در بستر ساختارها  تی ری مد  یو اثربخش  رانیمد   ی نشان دادند که توانمندساز   زین  یو سرخند  ی. فرج(Yilong, 2022)دانست    یمنابع انسان  یسپاربرون   یرا از مخاطرات اصل

کلان، اقدامات   اف اهد انیم  دیبا   رایدارد؛ ز   تیاهم ی ساز و بلوغ کوچک  یریگدر شکل   زین ی . کنترل راهبرد(Faraji & Sarkhondi, 2019) ابد یی م ش یو منعطف افزا کیارگان

  ت یو ظرف  یفناور   سک،یر  ت،یفیک  نه،یابعاد هز  د یبا  زین  یسپار در برون   ارهیچندمع  یریگم ی. تصم(Shetabdar, 2018)برقرار شود    یهماهنگ  یو سازمان  یفرد   یامدها یو پ  ییاجرا

شوند که   یسپاربرون  ییهات یممکن است موجب شود فعال  یاو نظارت حرفه   یریگم ینبود نظام تصم  ن،ی. بنابرا(Ishizaka et al., 2019) ردیزمان در نظر گرا هم   کنندهنیتأم

 سازمان تعارض دارد.  یمحور   یهات یقابل ایاطلاعات  تیامن ت،یها با مأمور آن  یواگذار 

  ل یتبد   یاصل  ی سازوکارها  ن،یقوان  نیو تدو  یتیر ی مد  ت ی حما  زش،یانگ  ،ییگراتخصص   ،یسپاربرون   ت یر یمد   ،یراهبرد   یز یرمربوط به راهبردها نشان داد که آموزش، برنامه   ج ینتا

تعارض،   ت یر یقرارداد، مد  میتنظ  مانکار،یبه تعامل با پ  وط مرب   یهامهارت   دی و کارکنان با  رانیآن است که مد   انگریآموزش ب  ت یمطلوب هستند. اهم  ی امدهایموجود به پ  طی شرا

  ابدیمند توسعه  صورت نظام به دیبا   زین یسپاربرون  یافراد مسئول انتخاب، اجرا و نظارت بر قراردادها   یاحرفه   یستگیعملکرد و انتقال دانش را کسب کنند. تخصص و شا  یابی ارز

(Shahbaznejad Ganzagh et al., 2022)  ی معرف   ی سپاربرون   تیعوامل موفق  نیتررابطه را از مهم   یو حکمران  تیفیاعتماد، ک  ،یانسان  یرو ین  یستگیهمکاران، شا  و. خان  

  ی زمان   ی زی رنظام برنامه   رایرا مشخص کند؛ ز  یابی ارز  یهاو شاخص   یواگذارقابل   یهات یفعال  ها،ت یاهداف، اولو   دیبا   زین  یراهبرد  یزی ر. برنامه(Khan et al., 2022)کردند  

  یدهسازمان   ن،ی. همچن(Jalalion et al., 2021) کند    تی هدا  دیجد   یهات ی خارج کرده و به سمت خلق ظرف  یش یفرسا  یهاه یها و رواثربخش است که سازمان را از رقابت 

 .(Zakharchenko et al., 2024)است   راهبرد  نیا  داری پا  یکنترل، از الزامات اجرا یهاه یرو  یو طراح هات یمسئول نییتع ،یسپار برون یهات یفعال ی رسم

  ی کربند یباشد. پ  نفعانی ذ   تی تعارض، نظارت مستمر و جلب حما  تی ریاعتماد، مد   جادیروشن، ا  یانعقاد قراردادها  کنندگان،ن یو انتخاب تأم  یابیشامل ارز  دی با  یسپاربرون   تیر یمد 

 ,.Zhang et al)را با شکست مواجه کند    یرابطه قرارداد   کلها ممکن است  از آن   کیضعف هر    کهی دهد، درحال   شی را افزا  یسپارعملکرد برون   تواندی عوامل م  نیمناسب ا

 ,Tavakoli)را بهبود بخشد    هات ی فعال  تیفیو ک  یعملکرد سازمان   تواندی مناسب م  یدر صورت اجرا   یمنابع انسان  یسپارنشان داد که برون   ی مطالعه تاوکل  جینتا   ن،ی. همچن(2025

  ی ت یحما  تیر یاست. مد  یضرور  ییاجرا یهاحقوق کارکنان و اعمال ضمانت  نیها، تضمداده   ی حفظ محرمانگ ت،ی حدود مسئول نییتع یشفاف برا نیقوان نیتدو حال،ن ی. باا(2018

  ی ها ط ی با مح  یدر سازگار   یم اصل عمو  کیعنوان  ها، بهنقش   یافتگیکند. توجه به تخصص   قی و انتقال تجربه تشو  رییمشارکت در تغ  ده،یکارکنان را به ارائه ا   دی با   ز ین  یزش یو نظام انگ

بلکه   ست،یواحدها ن یجداساز  یدر مدل حاضر به معنا   ییگراتخصص  ن،ی. بنابرا(Classen et al., 2020) کندی را برجسته م  هات یروشن روابط و مسئول  فیتعر  تی اهم ده،یچیپ

 مختلف است.   یهاتخصص  ان یم یارتباط یسازوکارها جادی همراه با ا  تی افراد واجد صلاح یر یکارگبه   یبه معنا

  تواند ی موفق م  ی سپارکه برون   دهدی نشان م  ج ینتا   نیشدند. ا   ییمدل شناسا  یاجرا   یامدهایعنوان پنگرش به   رییبهبود تعامل، توسعه سازمان و تغ  ت،ی خلاق  ی ارتقا  ت،ی نها  در

بر کاهش هز  ارتقا  نه،یعلاوه  افزا  یبه  مهارت کارکنان،  من  ،یسازمان ان یتعاملات م  شیدانش و  از  بهتر  بهره  ابع،استفاده  ارتباط    رییتغ  رشی پذ  لیو تسه  یوربهبود  منجر شود. 

را جبران کرده و عملکرد را بهبود    یمنابع داخل   تی محدود  تواندی م  یتخصص  یرونینمونه، استفاده از خدمات ب  یشده است؛ برا  دییتأ  زیدر مطالعات مختلف ن  یوربا بهره   یسپاربرون 

  ی ارتباط   ی هادارد. توسعه تعامل و شبکه  ازین  مانکارانی کامل به پ  یاز وابستگ  یر یو جلوگ  یبه حفظ دانش سازمان  امدها یپ  نیتحقق ا   حال،ن ی. باا(Deng et al., 2020)بخشد  

از تهد سازمان   ریو سا   کنندگانن یاز تأم  ی ریادگی فرصت    تواند ی م را  را فراهم کند و نگرش کارکنان  مدل و    ی قو  برازشدهد. در مجموع،    رییتغ  ی محوربه فرصت   ی دمحور یها 
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با    تیاست و موفق  یچندبعد   یاده ی پد  یاتیدر سازمان امور مال  ی انسان  ی روین  یکارکردها   ی سپارکه برون   دهد ی روابط نشان م  یمعنادار  نه    ق ی عامل منفرد، بلکه از طر  ک یآن 

 . شودی حاصل م امدهایپ یابیو ارز یاحرفه  یراهبردها  یموانع، اجرا تی ری مد ،یو ارتباط یبستر فرهنگ   ،یعلّ یهامحرک  ییراستاهم

بود   ی و کارشناسان متک رانیاز خبرگان، مد  یگروه دگاهی بر د یفیبخش ک یها. داده ردیمورد توجه قرار گ  هاافته ی  ریدر تفس دی همراه بود که با  ییهات ی پژوهش حاضر با محدود

پرسشنامه   قی از طر  یبخش کم یهاداده  ن،یکامل منعکس نشده باشد. همچن طوره ب  یاتیمال  انیو مؤد  مانکارانیپ ،یاتیاز منظر کارکنان عمل یسپارابعاد برون  یو ممکن است برخ

  ز ی ن  رانی ا  ی اتیمطالعه در سازمان امور مال  ی وجود دارد. اجرا  هاه یدهندگان از گوبرداشت متفاوت پاسخ   ا ی  ی اجتماع  ت یاز مطلوب  ی ناش  یر یشد و احتمال سوگ  ی گردآور  ی خودگزارش

مدل در طول زمان را فراهم  یامدها یپ رییتغ یامکان بررس یبودن بخش کم  یمقطع ن،ی. افزون بر اکندی را محدود م  یخصوص ای یدولت یهاسازمان  ریبه سا  جینتا میمستق میتعم

 . دند نش  یاب یارز  یصورت طولبه   ندها،یکارکنان و مدت انجام فرا  تی خدمات، رضا  تیفیک ها،نه یهز یعملکرد، مانند کاهش واقع ینیع یهانکرد و شاخص 

  م ی تعم  تی و قابل  یداریپا   زانیآزمون شود تا م  یخدمات  یهاو شرکت   هامارستان یها، بها، دانشگاه بانک   ها،ی شهردار   ،یدولت  یهاسازمان  ری مدل حاضر در سا  شودی م  شنهادیپ

و    یتعهد سازمان  ،یشغل  تی خدمات، امن  تیفیک  ،یوربهره   نه،یمدل بر هز  یآثار واقع  تواندیم   یسپار برون   یو پس از اجرا  شیپ  یساختار آن مشخص گردد. انجام مطالعات طول

کارکنان    مانکاران،ی پ  دگاهی د  یو بررس  یسپارتجربه موفق و ناموفق برون   یدارا  ی واحدها  انی م  یاسه یمقا  یهااستفاده از طرح   ن،یرا روشن سازد. همچن  رندگانیگخدمت   تی رضا

نقش    ز یقرارداد و ن  ت یفیو ک  تال یجید   یهات یقابل  ر،ییاعتماد، فرهنگ تغ  یانجینقش م  توانند ی م  ندهیآ  یهامدل کمک کند. پژوهش   لی به تکم  تواند ی م  یاتیمال  انیو مؤد   یاتیعمل

 کنند.  یرا بررس ی سپاراطلاعات و تجربه سازمان در برون  یسطح محرمانگ ت،ینوع فعال  کنندهل یتعد

 ی هات یحدود فعال  نییو تع  سکیر  یابی ارز  ،یسپاربرون قابل   یهات یفعال  ییشناسا   یبرا   یتخصص   یاته یکم  ،یاز هرگونه واگذار   شیپ  یاتی سازمان امور مال  شودی م  شنهادیپ

  ی ها و قراردادها شامل شاخص  رد یصورت گ  یی گوپاسخ   تی و ظرف  ی ثبات مال  عات،اطلا  تیسابقه عملکرد، امن  ،یفن  یستگیبراساس شا   د یبا   مانکاران یدهد. انتخاب پ  لیتشک  یتیحاکم

شفاف، مشارکت دادن   ی نظام ارتباط یو کارکنان، طراح رانی مد ی برا  یآموزش  یهادوره   یباشند. برگزار  ییاجرا  یهاانتقال دانش و ضمانت  ،یمحرمانگ  نه،یزمان، هز ت،یفیک ق یدق

و    یاصورت مرحلهمدل به   یاجرا   شودی م  شنهاد یپ  ن،یرا کاهش دهد. همچن  ر ییمقاومت در برابر تغ  تواندی م  یشغل   یهای به نگران  ی دگیرس  ازوکارس  جادی و ا  هام یکارکنان در تصم

 . ردیگ قرار یابیمورد ارز   ییجوتحقق صرفه  زانیخدمات و م تیفیکارکنان، ک تیعملکرد، رضا  ینیع یهاشاخص  قی هر مرحله از طر جیآغاز شود و نتا   یشیآزما

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Rapid technological development, fiscal pressures, increasing public expectations, and the growing complexity of 

organizational environments have compelled public organizations to reconsider their traditional structures and methods of 

delivering services. Contemporary organizations are expected to improve service quality, reduce operational costs, respond 

promptly to environmental changes, and concentrate scarce resources on their core responsibilities. Sustainable organizational 

performance therefore depends not only on the availability of financial and human resources but also on the organization’s 

capacity to redesign its processes, develop flexible structures, and establish productive relationships with external actors 

(Verma et al., 2021). In this context, outsourcing has emerged as a strategic mechanism through which organizations transfer 

selected activities, processes, or functions to specialized external providers. Outsourcing is not merely a cost-reduction 

instrument; rather, it involves redefining organizational boundaries, reallocating responsibilities, gaining access to external 

expertise, and determining which activities should remain under direct organizational control. High outsourcing performance 

is achieved when transaction costs, organizational capabilities, supplier competencies, contractual arrangements, and 

monitoring mechanisms are aligned with one another (Zhang et al., 2025). Outsourcing decisions should therefore consider 

cost, service quality, technological capacity, information security, organizational risk, and the strategic importance of the 

function under consideration (Ishizaka et al., 2019). Human resource outsourcing is particularly complex because human 

resource functions are closely associated with organizational knowledge, employee motivation, professional competence, 

organizational culture, and the organization’s long-term strategic capacity. When properly designed, outsourcing can release 

internal human resource units from repetitive administrative activities and allow them to focus on strategic planning, workforce 

development, and organizational change; however, poorly designed outsourcing may weaken internal capabilities, reduce 

flexibility, and increase dependence on external providers (Patel et al., 2019). Evidence from public organizations indicates 

that human resource outsourcing strategies are influenced by cost pressures, the need to improve recruitment and training 

processes, limited internal expertise, national policies, and the requirement to improve organizational productivity (Iranpour 

et al., 2022). Outsourcing can also facilitate organizational agility by providing rapid access to specialized knowledge, 

technology, and operational capacity that would be expensive or time-consuming to develop internally (Ribeiro, 2024). 

Nevertheless, outsourcing relationships may be undermined by unclear expectations, weak communication, inadequate 

contracts, limited trust, and gaps between the organization’s intended outcomes and the external provider’s interpretation of 

project requirements (Xiu & Ali, 2025). These challenges become more significant when outsourcing is linked to organizational 

downsizing. Downsizing refers to a deliberate process of reducing redundant positions, hierarchical levels, organizational units, 

and non-core activities in order to create a more efficient and flexible structure. It should not be equated with indiscriminate 

employee dismissal, because poorly planned downsizing may reduce morale, weaken organizational commitment, increase 

insecurity, and lead to the loss of institutional knowledge. The effects of downsizing on public-sector performance depend on 

transparent objectives, appropriate implementation, and careful management of its human consequences (Kazho & Atan, 2022). 
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Iranian evidence also suggests that ineffective governmental downsizing may create hidden bureaucracy, quasi-governmental 

institutions, and the formal transfer of activities without genuine reductions in organizational size or expenditure (Haghshenas 

Gorgabi et al., 2021). Successful integration of outsourcing and downsizing therefore requires a comprehensive framework that 

considers causal conditions, contextual factors, organizational barriers, implementation strategies, and expected consequences. 

Although previous studies have examined outsourcing strategies, human resource outsourcing, public-sector downsizing, 

supplier selection, flexibility, and organizational performance separately (Hassanpour et al., 2021; Rahaei et al., 2020; Shiri & 

Ghorabi, 2020; Yilong, 2022), a comprehensive and empirically validated model tailored to the institutional, structural, and 

human resource characteristics of the Iranian Tax Administration has remained underdeveloped. Accordingly, this study aimed 

to develop and validate a model of human resource function outsourcing with a downsizing approach in the Iranian Tax 

Administration. 

Materials and Methods 

This study was developmental and applied in purpose and employed a mixed-methods sequential exploratory design 

consisting of qualitative and quantitative phases. The qualitative phase was conducted using the grounded theory approach of 

Strauss and Corbin to identify the dimensions and components of human resource function outsourcing within an organizational 

downsizing framework. The qualitative population included university faculty members, senior managers and deputies of the 

Iranian Tax Administration, organizational experts, researchers with publications or professional experience in outsourcing and 

downsizing, and other individuals familiar with the subject. Participants were selected through purposive and snowball 

sampling. Semi-structured interviews continued until theoretical saturation was reached after 18 interviews. The interviews 

were transcribed and analyzed through open, axial, and selective coding using MAXQDA 10. The credibility of the qualitative 

findings was enhanced through prolonged engagement with the data, peer review, and participant checking. To assess coding 

reliability, three interviews were independently coded by a second researcher, producing an intercoder agreement coefficient 

of 0.90. In the quantitative phase, the statistical population consisted of managers, deputies, employees, and experts of the 

Iranian Tax Administration, as well as individuals with postgraduate education who were familiar with the study topic. Based 

on the number of components identified in the qualitative phase and the criterion of approximately 20 participants per 

component, 550 individuals were selected through simple random sampling. A total of 530 completed questionnaires were 

returned and included in the analysis. The quantitative instrument was a researcher-developed questionnaire consisting of 27 

items organized into six major categories: causal conditions, the central phenomenon, contextual conditions, intervening 

conditions, strategies, and consequences. The items were rated on a five-point Likert scale. Content validity was reviewed and 

confirmed by eight university professors and management specialists. The internal consistency of the questionnaire was 

supported by a Cronbach’s alpha coefficient of 0.89. Quantitative data were analyzed using SPSS 24 and SmartPLS 3. Partial 

least squares structural equation modeling was employed to assess the measurement model, evaluate factor loadings, test the 

significance of structural relationships, estimate coefficients of determination, and examine the overall goodness of fit of the 

proposed model. 

Findings 

Analysis of the qualitative interviews generated 150 open codes. Through axial coding, these codes were consolidated into 

27 components, which were subsequently organized into six major categories according to the grounded theory paradigm. The 

causal conditions included nine components: costs, marketing development, organizational flexibility, innovation, the 

competitive environment, human resources, organizational productivity, organizational structure, and national macro-level 
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policies. The central phenomenon comprised two components: outsourcing human resource functions and organizational 

downsizing. The contextual conditions consisted of communication development and organizational culture. Three intervening 

conditions were identified, namely individual factors, the management system, and organizational processes. Seven strategic 

components emerged from the analysis: education and training, strategic programs, outsourcing management, specialization, 

motivation, supportive management, and the formulation of laws and regulations. Finally, four major consequences were 

identified: enhanced creativity, improved interaction, organizational development, and attitudinal change. The quantitative 

results supported the adequacy of the proposed measurement and structural models. All observed variables had factor loadings 

greater than the minimum acceptable threshold of 0.40, indicating that the indicators adequately represented their corresponding 

constructs. The t-values for all hypothesized relationships exceeded 1.96; therefore, all structural relationships were statistically 

significant at the 95% confidence level. The coefficient of determination for the central phenomenon was 0.847, indicating that 

84.7% of its variance was explained by the relevant causal and contextual components included in the model. The coefficient 

of determination for the strategy construct was 0.762, demonstrating that 76.2% of the variance in the proposed strategies was 

explained by the central phenomenon, contextual conditions, and intervening factors. The coefficient of determination for the 

consequence construct was 0.621, indicating that the identified strategies explained 62.1% of the variance in the expected 

organizational consequences. The overall goodness-of-fit value was approximately 0.366, which exceeded the threshold 

commonly interpreted as strong model fit. These results confirmed that the proposed model possessed satisfactory explanatory 

power and that the relationships among the six principal categories were empirically supported. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that outsourcing human resource functions with a downsizing approach is a multidimensional 

organizational process rather than a single administrative or financial decision. The identification of outsourcing and 

downsizing as the central phenomenon indicates that the Iranian Tax Administration can achieve a more focused structure by 

transferring selected non-core and supportive activities to competent external providers while retaining direct control over 

sovereign, sensitive, and strategically important responsibilities. The causal conditions identified in the study indicate that the 

need for outsourcing emerges from the interaction of financial pressures, changes in the competitive and technological 

environment, limitations in specialized human resources, structural complexity, productivity requirements, and national 

policies intended to reduce governmental operational involvement. Cost reduction was an important driver, but the model 

suggests that financial considerations should not be treated as the only criterion. Outsourcing may produce hidden expenses 

associated with contract management, supervision, coordination, information security, service disruption, and dependence on 

external providers. The role of flexibility and innovation shows that outsourcing should also be used to access new knowledge, 

advanced technologies, and specialized services that cannot be efficiently developed within the organization. The contextual 

role of communication development and organizational culture indicates that even technically sound outsourcing plans may 

fail when employees, managers, and contractors do not share a clear understanding of objectives, responsibilities, and 

performance expectations. A culture characterized by trust, transparency, learning, and participation can reduce resistance and 

facilitate the transfer of knowledge between the organization and external service providers. Conversely, fear of job loss, limited 

awareness, distrust, conservative managerial attitudes, weak delegation, and ambiguous organizational procedures can interfere 

with the implementation process. The intervening conditions identified in the model therefore explain why similar outsourcing 

policies may produce different outcomes across organizational units. The strategic components provide a practical mechanism 

for addressing these barriers. Training can develop the contractual, communicative, supervisory, and conflict-management 
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capabilities required for outsourcing. Strategic planning can clarify which functions are suitable for external provision and 

which must remain internal. Effective outsourcing management can support supplier evaluation, contract design, performance 

monitoring, trust development, and risk control. Specialization ensures that qualified personnel are responsible for selecting 

providers and supervising contracts. Motivational and supportive management practices can reduce employee resistance and 

encourage participation in organizational change. Finally, clear laws and regulations can protect confidential information, 

define the rights and obligations of the parties, and establish enforceable quality and accountability standards. The identified 

consequences indicate that successful implementation can generate benefits beyond headcount reduction. Outsourcing may 

encourage creativity by enabling internal employees to focus on higher-value activities, improve interaction through the 

development of external networks, support organizational development through more efficient resource utilization, and change 

managerial and employee attitudes toward collaboration and organizational flexibility. The strong explanatory coefficients and 

acceptable goodness-of-fit value support the internal coherence of this interpretation and indicate that the proposed strategies 

can convert causal and contextual conditions into meaningful organizational outcomes. 

The study developed and empirically validated a comprehensive model of human resource function outsourcing with a 

downsizing approach for the Iranian Tax Administration. The model consists of causal conditions, a central phenomenon, 

contextual conditions, intervening conditions, implementation strategies, and organizational consequences. Its strong 

explanatory capacity indicates that successful outsourcing requires the coordinated management of financial, structural, human, 

cultural, legal, and managerial factors. Outsourcing should not be implemented as an immediate response to budgetary pressure 

or as a mechanism for indiscriminate workforce reduction. Instead, it should be treated as a gradual and evidence-based 

organizational redesign strategy through which non-core activities are transferred to qualified providers, internal resources are 

concentrated on essential responsibilities, and organizational knowledge and accountability are protected. Managers should 

establish specialized outsourcing committees, identify functions suitable for external provision, evaluate contractors through 

transparent criteria, design contracts with measurable performance indicators, and monitor quality, cost, confidentiality, and 

knowledge transfer throughout the outsourcing relationship. Employee participation, continuous training, supportive 

leadership, and clear communication should also be incorporated into the implementation process to minimize resistance and 

preserve organizational commitment. When these requirements are met, the proposed model can contribute to cost control, 

productivity improvement, enhanced creativity, stronger interorganizational interaction, increased flexibility, and more 

effective concentration on the core missions of the Iranian Tax Administration. 
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