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Abstract 
The purpose of this study is to rank the antecedent indicators of social responsibility in human 

resource management of the Real Estate Administration of Iraq. The statistical population of 

the study consisted of 350 employees and managers of the Real Estate Administration of Iraq. 

Using Morgan’s table and the stratified random sampling method, a sample of 185 participants 

was selected. Data were collected through a researcher-made questionnaire, the validity of 

which was confirmed through convergent and divergent validity, while its reliability was verified 

using Cronbach’s alpha (0.947). Inferential data analysis was conducted using the Friedman 

test. The ranking of the antecedents of social responsibility in human resource management 

showed that the first rank belongs to organizational factors, which in order include the 

components of: (1) organizational strategy, (2) required resources, (3) leadership and 

management, (4) relations and structure, and (5) organizational culture. The second rank 

belongs to environmental factors, which in order include the components of: (1) general laws 

and regulations, (2) social and environmental conditions, and (3) stakeholder pressure and 

participation. The third rank is assigned to functional human resource factors, which in order 

include the components of: (1) compensation, (2) recruitment, (3) performance evaluation, and 

(4) training. Therefore, it is recommended that both long-term and short-term goals focus on 

areas such as employee well-being, diversity and inclusion, sustainable development, and 

social participation in the domain of human resource management. Furthermore, policies 

should be designed on the basis of individuals’ competencies and capabilities, while preventing 

any form of gender, racial, religious, ethnic, or other discrimination. 

Keywords: Social responsibility, human resource management, antecedents of social 

responsibility, responsible human resource indicators, Real Estate Administration 
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 مقدمه
و اعتماد    ت ی مشروع  جادیدر ا  یدیو عامل کل یسازمان  یحکمران یاز ارکان اصل  یکی( به  CSR) یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  ر،ی اخ  یهادر دهه

  ی اجتماع  یهات یها به مسئولتوجه آن   زانیبلکه م  شوند،ینم  یابیخود ارز  یها تنها براساس عملکرد مال شده است. امروزه سازمان  لیتبد  یعموم

( در HRM)   یمنابع انسان  ت یری. مد(Altwaijri, 2025)ها مارح است  آن  ت یدر سنجش موفو  کنندهنییتع  یعنوان شاخصبه  زین  ینو انسا

در تحوق   میمستو  یعملکرد و جبران خدمات، نوش  یابیآن، از استخدام و آموزش گرفته تا ارز  یکارکردها  را یدارد؛ ز  ژهیو   یگاهیجا  انیم  نیا

و  یکلان سازمان  یهااست ی س انیم یپل تواندیم ی. در واقع، منابع انسان(Lase & Waruwu, 2025) کندیم فایا یاجتماع ت یاهداف مسئول

 .(Mulya, 2025)انتظارات جامعه برقرار سازد 

در حال توسعه، از جمله عراق، همچنان   یدر کشورها  یو دولت  یعموم  ینهادها  ،یدر ساح جهان  CSR  ت ی گسترش اهم  رغمیحال، عل  نیا  با

و   یمل  یهاییدارا  ت یریدر مد  یدیکل  یعنوان نهادآن مواجه هستند. اداره املاک و مستغلات عراق، به  یسازنهیدر نهاد  یمتعدد  یهابا چالش

 ،یمنابع انسان  ت یریشفاف مد  یدارد. اما در نبود سازوکارها  ییعدالت و پاسخگو   ت،یشفاف  نیدر تضم  یاتیح  ینوش  ،یارائه خدمات عموم

 یندهایشایپ  یمنظر، بررس  نی. از ا(Yarifard & Hashemi, 2024)  شودیمحوق نم  یدرستنهادها اغلب به  نیدر ا   یاجتماع  تیمسئول

 چالش باشد.  نیبه ا یعلم یپاسخ تواندیآن م یهاشاخص یبندو رتبه یمنابع انسان ت ی ریمد یاجتماع  ت یمسئول

  ی و نهاد  یسازمان  ،یاست: فرد  لیارتباط در سه ساح قابل تحل  نیدارند و ا  قیعم  یوندیپ  HRMو    CSRاند که  نشان داده  ریاخ  یهاپژوهش

(Esmaeili et al., 2025)فرد ارزشنگرش  ،ی. در ساح  انگها،  و  نوش محور  زشیها  توو   یکارکنان  دارند    یرفتارها  ت یدر  مسئولانه 

(Zada et al., 2024) تحوق  سازنهیزم یسازمان یو رهبر یمانند فرهنگ، استراتژ یعوامل ،یساح سازمان. درCSR  هستند(Chaher & 

Lakhal, 2025)ی ریپذت یمسئول  ریها را در مسسازمان  یر یگ جهت   یایمح  نفعانیو فشار    نیکلان، قوان  یهااست یس  زین  ی. در ساح نهاد 

 .(Wirba, 2024) کنندیم نییتع یاجتماع

کارکنان    زش یو انگ  یشغل  ت ی رضا  ،یبر تعهد سازمان  یاثرات مثبت  تواندیم   یدر حوزه منابع انسان  CSRاند که  نشان داده  یمتعدد  ماالعات

مانند استخدام   ییهانهیدر زم یمنابع انسان ی. به علاوه، کارکردها(Bolt & Homer, 2024; Widawska-Stanisz, 2024)داشته باشد 

ها هستند  در سازمان  یاجتماع  ت یمسئول  ی سازنهیدر نهاد   کننده نییعملکرد شفاف از عوامل تع  ی ابی آموزش مستمر و ارز  ،یستگ یبر شا  یمبتن

(Zihan et al., 2024) . 

 ق یاز طر  تواندی م  CSRمثال،    یاند. براکرده  یها را بررسسازمان  یرمالیو غ  یبر عملکرد مال  CSRاز اثرات    یعیوس  فیط  یجهان  یهاپژوهش

افزا  ریتصو   جادیا و  مال  ان،یمشتر  یوفادار  شیمثبت  بخشد  شرکت   یعملکرد  بهبود  را   & Le, 2023; Martínez-Campillo)ها 

Fernández-Sánchez, 2022)اند که ها نشان دادهپژوهش نیمچن. هCSR ی امتوابل هستند؛ به گونه یارتباط یدارا  یسازمان ی و نوآور 

 González-Ramos et al., 2023; Strazzullo)دهند    شیرا افزا  CSR  یاثربخش  توانندیم  یدانش و نوآور  ت ی ریمد  یهایکه استراتژ

et al., 2025). 

اقدامات   یدر افشا  ت یاست. شفاف  افتهی  یروزافزون  ت یاهم  ،یدهو گزارش یشرکت  ت یدر حوزه حاکم  ژهیو، بهCSR  یبعد نهاد  گر،ید  یسو   از

 Siddiqui et al., 2023; Simon)کمک کند    یداده و به کاهش شکاف اطلاعات  شیرا افزا  نفعانیاعتماد    تواندیم  ،یاجتماع  ت یمسئول
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& Mkumbuzi, 2024)یکلان دولت در ارتوا  یهااست یو س  ی نظارت  یراستا، نوش نهادها  نیهم  ر. د  CSR  است    ریانکارناپذ(Pucelj 

& Bohinc, 2024; Sulaeman, 2024). 

 ,.Tuyen Buia et al)اند  کارکنان اشاره کرده  یشغل  ت ی و رضا  یسازمان یبا رفتار شهروند  CSR  وندیبه پ  یماالعات  ،یحوزه منابع انسان  در

2025; Youn & Kim, 2022)طور خاص،  . بهCSR  کرده و منجر به کاهش   ت ی را در کارکنان توو   ی احساس معنا و غرور شغل  تواندیم

 .(Zada et al., 2024) دشو  یشغل یفرسودگ 

اند. اغلب  پرداخته  یمنابع انسان  ت یریآن با مد  وندیپ  ی به بررس  یاندک   واتیتحو  ،یدر بخش عموم  CSR  یبالا  تیعراق، با وجود اهم  در

 & Ziari) شوندیم یاجتماع ت یو متمرکز استوارند که مانع تحوق مسئول یسنت یکردهایعراق بر رو یدولت  یدر نهادها یتیریمد یساختارها

Ashrafi, 2024)  . افزوده است    طیشرا  یدگ یچی بر پ  زین  یاسیس  یداریو ناپا  یضعف نظام نظارت  ،یهمچون فساد ادار  ییهاچالش(Odunjo 

et al., 2025). 

  تیفیبه بهبود ک  تواندیم  یمنابع انسان  یبا کارکردها   CSR  یسازکپارچهیاند که  نشان داده  گرید  یدر کشورها  یاسهیحال، ماالعات موا  نیا  با

 Mahmoudi Yekeh Baghi et al., 2024; Silva)کمک کند    ینهاد  ت ی مشروع  یشهروندان و ارتوا ت ی رضا  شیافزا  ، یخدمات عموم

Junior et al., 2023)است.  کیاستراتژ  یانتخاب، بلکه ضرورت کیموضوع در عراق نه  نیپرداختن به ا ن،ی. بنابرا 

منابع    ت ی ریدر مد  یاجتماع  ت یمسئول  یندهایشایپ  یهاشاخص  یبندماالعه رتبه  نیدر عراق، هدف ا  یو خلأ پژوهش  اتی توجه به مرور ادب  با

   اداره املاک و مستغلات عراق است. یانسان

 شناسیروش 
جامعه آماری در تحویق حاضر، کارکنان و مدیران اداره   باشد.توصیفی میها از نوع  از نظر هدف کاربردی و از نظر گردآوری داده  این تحویق

به تعداد  (  19۷0جدول کرجسی و مورگان )های  نفر بودند. حجم نمونه آماری این جامعه براساس داده  ۳۵0املاک و مستغلات عراق به تعداد  

نفر در نظر گرفته    1۸۵بر اساس تعداد نمونة تعیین شده برای این جامعة آماری  نفر تعیین گردید که به روش در دسترس انتخاب شد.    1۸۵

درصد   100نامه  پذیری پرسشآوری و تحلیل گردید. لازم به  کر است که نرخ بازگشت نامه جمعپرسش  1۸۵شد که از این تعداد در نهایت  

   بوده است.

نامه با استفاده از ادبیات پژوهش و های پرسشگویه .صورت گرفت محوق ساخته نامه ها در بخش کمی ماالعه از طریق پرسشگردآوری داده

مضمون فراگیر استخراج شد و در    6دهنده و  مضمون سازمان   21مضمون پایه،    ۳۷۸اساس  براین  .کیفی تدوین گردید  تحویواتنتایج حاصل از  

صورت  به  ۵به معنای کاملاً مخالفم تا    1ای لیکرت از  درجه  ۵نامه بر اساس طیف  های پرسشها مورداستفاده قرار گرفت.گویهتدوین گویه

 ی و متخصصان مورد بررس  دینفر از اسات  10( توسط  هیگو   166)شامل    هینامه اولپرسش  یی محتوا  ییروا  نییمنظور تعبه کاملاً موافوم، تنظیم شد.

(  ه یگو   166)شامل    یینامه نهااصلاحات موردنظر پرسش. پس از اعمال  دی گرد  شنهادیجهت اصلاح پ  یآن موارد  یجهینت  قرار گرفت که در

 نامه پرسش  یبرا  ییایپا  ب یضرا  همچنین  .قرار گرفت   دییمورد تا  یچند تن از اعضاء جامعه آمار  قیپرسشنامه از طر  یصور  ییروا  .دیگرد  میتنظ

پژوهش دارد. در   نیمورداستفاده در ا یر یگ ابزار اندازه  یبوده و نشان از دقت بالا 0/ ۷بالاتر از  یکه همگ دی ها محاسبه گردپژوهش و ابعاد آن 

  یریگ در اداره املاک و مستغلات عراق از دقت اندازه یمنابع انسان ت یریمد یعاجتما  یهامسئولیت  یندهایشا یپهای ابزار سنجش مولفه  جهینت

 انجام شد.  SPSSها در این پژوهش در نرم افزار تجزیه و تحلیل یافته اعتماد است. ت ی قابل یدارا ایپا  گریدعبارتبرخوردار و به یکاف



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

5 
 

 هایافته
 شود. نشان داده می 1در جدول ها آزمودنی یکیدموگراف یهادر ابتدا ویژگی

 ها : اطلاعات دموگرافیکی آزمودنی1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 5/56 99 مرد 

 5/46 86 زن 

   سن 

 5/25 47 سال  30کمتر از 

 5/46 86 سال   40تا  30

 2/23 43 سال   50تا  40

 9/4 9 سال به بال  50

   مدرك تحصیلی 

 9/24 46 کارشناسی 

 1/35 65 کارشناسی ارشد 

 40 74 دکترا

   سابقه کار 

 27 50 سال و کمتر   5

 7/29 55 سال  10تا  6بین 

 4/25 47 سال  15تا  11بین 

 8/17 33 سال  15بالی 

   استخدامی وضعیت 

 1/28 52 رسمی 

 9/71 133 قراردادی 

 

سال، بیشترین مدرک   40تا    ۳0ها مرد، و بیشترین بازه سنی مربوط به بازه  مشخص است، بیشترین تعداد آزمودنی   1هماناور که از جدول  

 باشد.وضعیت استخدامی، قراردادی میسال و بیشترین  10تا  6تحصیلی مربوط به مواع دکترا و بیشترین سابوه کار مربوط به بازه  

 یجدول، برای هر یک از متغیرها  نیحاضر در پژوهش نشان داده شده است. در اهای  ریمتغ  یفیتوص  لیو تحل  هیتجز  جهینت  2در جدول  

 شده است.  انیعوامل ب  نیانحراف استاندارد، مربوط به هر یک از ا ن،یانگی ها، آمار توصیفی شامل مپژوهش و ابعاد آن

 تحقیق متغیرهای های توصیفی آماره : 2جدول 

 انحراف معیار  میانگین  حجم نمونه  متغیرهای پژوهش 

 555/0 999/2 185   یمنابع انسان  ت یر یمد  یاجتماع تیمسئول ندهایشایپ

 643/0 049/3 185 ی وامل سازمان ع

 721/0 917/2 185 ی سازمان  فرهنگ

 842/0 029/3 185 ت ی ریو مد  یرهبر

 774/0 336/3 185 سازمان ی ستراتژا

 719/0 216/3 185 از ی منابع مورد ن 

 682/0 937/2 185 ساختار  روابط و

 635/0 926/2 185 ی منابع انسان  یوامل کارکردع

 686/0 966/2 185 استخدام 

 670/0 790/2 185 آموزش

 699/0 096/3 185 جبران خدمت  
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 751/0 782/2 185 عملکرد ی اب ی ارز

 442/0 004/3 185 ی طیعوامل مح

 499/0 666/2 185 نفعان یفشار ذ  مشارکت و

 568/0 370/3 185 ی عموم مقررات  و ن یقوان 

 588/0 066/3 185 ی طیمح ستیز  و یاجتماع تیوضع

 

 شود. متغیرهای پژوهش پرداخته می رتبه بندی اهمیت  ، بهآزمون فریدمندر این قسمت با استفاده از 

 ی منابع انسان  تی ر ی مد  یاجتماع تیمسئول ندهای شایپ)ابعاد(  ریفراگ نیمضام یرتبه بند الف( 

 ی اجتماع تی مسئول ندهایشا یپ  ریفراگ  نیمضام: آزمون فریدمن  3جدول

 سطح معناداری   درجه آزادی  آماره کای دو تعداد  

185 130/18 2 000/0 

 

 ی اجتماع  تیمسئول ندهایشا یپ  ری فراگ نیمضام : رتبه بندی 4جدول

 میانگین رتبه   رتبه   بعد  

 24/2 1 ی عوامل سازمان 

 80/1 3 ی منابع انسان  یوامل کارکردع

 96/1 2 ی طیوامل محع

 

 ی در اجتماع   ت یمسئول  ندهایشایپ  ریفراگ بین سه مضمون    حاصل  نتایج  که  دهدمی  فریدمن نشانو بر اساس آزمون    ۳جدول    ماابق با نتایج

ی  اجتماع  ت ی مسئول  ندهایشا یپ  ریفراگ   نیمضامبین نمرات    معناداری  تفاوت  اینکه  بر  مبنی  تحویق  سؤال  لذا.  باشدمی  معنادار  P<0/ 01  ساح

عوامل    رتبه و  بالاترین  2/ 24ی با میانگین رتبه  عوامل سازمانکه    دهدمی  نشان  4جدول    همچنین ماابق با نتایج  .گرددمی  تایید  دارد،   وجود

 . داده اند اختصاص خود به را رتبه ترین پایین 1/ ۸0ی با میانگین رتبه منابع انسان یکارکرد

 ی منابع انسان تی ر ی مد  یاجتماع تیمسئول یندهای شایپ)مولفه ها(  سازمان دهنده نیضامم یرتبه بند ب( 

 شود. ی پرداخته میاجتماع ت ی مسئول یندها یشایپهای عوامل سازمانی، عوامل کارکردی و عوامل محیای در این قسمت به رتبه بندی مولفه

 ی اجتماع  تیمسئول ندهایشا یپ  یعوامل سازمان: آزمون فریدمن 5جدول

 سطح معناداری   درجه آزادی  آماره کای دو تعداد  

185 763/116 4 000/0 

 

 ی اجتماع  تیمسئول ندهایشا یپ ی عوامل سازمان: رتبه بندی 6جدول

 میانگین رتبه   رتبه   بعد  

 33/2 5 ی سازمان  فرهنگ

 87/2 3 ت ی ریو مد  یرهبر

 80/3 1 سازمان ی ستراتژا

 47/3 2 از ی منابع مورد ن 

 53/2 4 ساختار  روابط و
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ی  اجتماع  ت ی مسئول  ندهای شایپی  عوامل سازمانبین پنج مولفه    حاصل  نتایج  که  دهدمی  بر اساس آزمون فریدمن نشان  ۵جدول    ماابق با نتایج

  ی اجتماع  ت ی مسئول  ندهای شایپ  یعوامل سازمانبین نمرات    معناداری  تفاوت  اینکه  بر  مبنی  تحویق  سؤال  لذا .  باشدمی  معنادار  P<0/ 01  ساح  در

فرهنگ   رتبه و  بالاترین  ۳/ ۸0با میانگین رتبه    سازمان  یاستراتژکه    دهدمی  نشان  6جدول    همچنین ماابق با نتایج  .گرددمی  تایید  دارد،  وجود

 .داده اند اختصاص خود به را رتبه ترین پایین 2/ ۳۳ی با میانگین رتبه سازمان

 ی اجتماع تیمسئول  ندهای شای پ کارکردی منابع انسانیعوامل : آزمون فریدمن 7جدول

 سطح معناداری   درجه آزادی  آماره کای دو تعداد  

185 866/88 3 000/0 

 

 یاجتماع  تیمسئول  ندهای شای پ یمنابع انسان یعوامل کارکرد : رتبه بندی 8جدول

 میانگین رتبه   رتبه   بعد  

 67/2 2 استخدام 

 07/2 4 آموزش

 15/3 1 جبران خدمت  

 11/2 3 عملکرد ی اب ی ارز

 

با   نشان  ۷جدول    نتایجماابق  فریدمن  آزمون  اساس  مولفه    حاصل  نتایج  که  دهدمی   بر  کارکردبین چهار  انسان  یعوامل    ندهایشای پ  یمنابع 

منابع    یعوامل کارکرد بین نمرات    معناداری  تفاوت  اینکه  بر  مبنی  تحویق  سؤال  لذا.  باشدمی  معنادار  P<0/ 01  ساح  ی دراجتماع  ت یمسئول

با میانگین  جبران خدمت  که    دهدمی  نشان  ۸جدول    همچنین ماابق با نتایج  .گرددمی  تایید  دارد،  ی وجوداجتماع  ت ی مسئول  ندهایشایپ  یانسان

 .داده اند اختصاص خود به را رتبه  ترین پایین 2/ 0۷با میانگین رتبه  آموزش  رتبه و بالاترین ۳/ 1۵رتبه 

 ی اجتماع تیمسئول   ندهایشایپ محیطیعوامل : آزمون فریدمن 9 جدول

 سطح معناداری   درجه آزادی  آماره کای دو تعداد  

185 866/88 3 000/0 

 

 ی اجتماع  تیمسئول ندهایشا یپ ی طیعوامل مح: رتبه بندی 10جدول

 میانگین رتبه   رتبه   بعد  

 44/1 3 نفعان یفشار ذ  مشارکت و

 51/2 1 ی عموم مقررات  و ن یقوان 

 05/2 2 ی طیمح ستیز  و یاجتماع تیوضع

 

 ی دراجتماع  ت یمسئول ندهایشایپ یایعوامل محبین سه مولفه  حاصل   نتایج که دهدمی بر اساس آزمون فریدمن نشان 9جدول  ماابق با نتایج 

  وجودی  اجتماع  ت ی مسئول  ندهایشایپ  یایعوامل مح بین نمرات    معناداری  تفاوت  اینکه  بر  مبنی  تحویق  سؤال  لذا.  باشدمی  معنادار  P<0/ 01  ساح

نتایج  .گرددمی   تایید  دارد، با  ماابق  موررات عموم  نیقوانکه    دهدمی  نشان  10جدول    همچنین  رتبه  و  میانگین  با   رتبه و   بالاترین  2/ ۵1ی 

 .داده اند اختصاص خود به را رتبه ترین پایین 1/ 44با میانگین رتبه  نفعانیمشارکت و فشار  
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 ی منابع انسان تیر یمد یاجتماع  تیمسئول ندهایشا یپ شبکه مضامین  :1 شکل

 گیرینتیجه بحث و 
در اداره املاک و مستغلات    یمنابع انسان  ت ی ریمد  یاجتماع  ت ی مسئول  یندهایشای پ  یهاشاخص  یبندرتبه  یپژوهش حاضر در راستا   یهاافتهی

عوامل    تیدوم و در نها  گاهیدر جا  یای اند، سپس عوامل محرتبه را به خود اختصاص داده  نیبالاتر  یکشور عراق نشان داد که عوامل سازمان

 شیب  ی سازماندرون  یعراق، ساختار و راهبردها  یکنون  طیکه در شرا  دهدینشان م  جینتا  نیدر رتبه سوم قرار گرفتند. ا  یانسان  ابعمن   یکارکرد

واساه که سازمان از درون به   یتا زمان  گر،یدارند. به عبارت د  یمنابع انسان  ت یریمد  یاجتماع  ت یدر تحوق مسئول  کنندهن ییابعاد نوش تع  ریاز سا
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محدود خواهد بود    یاجتماع  تیمسئول  ینشود، امکان تحوق واقع  ت یاثربخش توو   یو رهبر  یفرهنگ سازمان  ،یروشن، منابع کاف  یهایژاسترات

(Chaher & Lakhal, 2025; Mulya, 2025). 

 جه ینت  نیرا نشان دادند. ا  یاثرگذار  نیشتری ب  یدر بعد سازمان  یاصل   یهاعنوان مؤلفه به  ازیو منابع موردن  یسازمان  یاستراتژ  ها،افتهی  نیبا ا  ماابق

 یتعهد کارکنان و ارتوا  شیموجب افزا  تواندیم  کیدر ساح استراتژ  CSRادغام    کنندیم  دیهمسو است که تأک   یالمللنیب  یهابا پژوهش

 ، یاعم از مال  یمنابع کاف  صیتخص  نی. همچن(Esmaeili et al., 2025; Yang & Jin, 2024)سازمان شود    یو اقتصاد  یعملکرد اجتماع

خواهند ماند   اثریدر عمل ب  ز یسازمان ن  ی تعهدات اخلاق  یمنابع، حت  نیاست؛ چراکه بدون ا  ی ضرور  CSRتحوق    یو فناورانه برا  یانسان

(Strazzullo et al., 2025). 

پ  زین  یو فرهنگ سازمان  ت ی ریو مد  یرهبر  گر،ید  یسو   از ا  ییمهم شناسا  یندهایشایاز  راستاست که نشان هم  یبا ماالعات  افتهی  نیشدند. 

به ارزش   یرهبران سازمان  دهندیم تعهد  تغ  یرفتار  یالگوها  توانندیم  CSR  یهابا    ی را در راستا  یدهند و فرهنگ سازمان  رییکارکنان را 

ها و  است که در آن ارزش  ی بستر ایپو   ی. فرهنگ سازمان(Altwaijri, 2025; Bolt & Homer, 2024) شکل دهند   یماعاجت  ییپاسخگو 

  دهد یپژوهش حاضر نشان م  جینتا  ن،ی. بنابرا(Widawska-Stanisz, 2024)  کندیم  نهی مسئولانه کارکنان را نهاد  یمشترک، رفتارها  یباورها

 است.  یاجتماع ت یتحوق مسئول شرطشیپ یدولت یدر نهادها یفرهنگ سازمان یرتواا زیکه در عراق ن

رتبه   نفعان،یو فشار    یایمحست یو ز  ی اجتماع  ت ی وضع  ، یو موررات عموم  نیشامل قوان  ،یایآن بود که عوامل مح  انگری ب  نیهمچن  ها افتهی

ادوم را به خود اختصاص داده قانون  ینهاد  طی که مح  دهدینشان م  جهینت  نیاند.  برا  ا ی  یتی حما  یبستر   تواندیم  یو    ت یمسئول  ی بازدارنده 

سوق    شتری ب  یاجتماع  ییها را به پاسخگو آور، سازمانشفاف و الزام   نیاند که وجود قوانکرده  د ییتأ  یمتعدد  یهاکند. پژوهش   اهمفر  یاجتماع

 یجوامع محل  ان،یسهامداران، مشتر   رایدارد؛ ز  ت یاهم  زین  نفعانیراستا، نوش فشار    نی. در هم(Wahdi, 2024; Wirba, 2024)  دهدیم

نها ماالبه  توانندیم  ینظارت  یدهاو  پذسازمان  ،یگربا  به  را  کنند  مسئولانه  یکردهایرو  رشیها  وادار   ;Odunjo et al., 2025)تر 

Trofimova, 2024)  .نیبا قوان  سهیدر موا  نفعانی ماالعه حاضر نشان داد که در اداره املاک و مستغلات عراق، فشار و مشارکت    ی هاافتهی  

 کشور باشد. نیدر ا ینظارت ی و ساختارها یمدن یاز ضعف نهادها یناش تواندیکه م کندیم فایا  ینوش کمتر یاجتماع ت یو وضع

 نفعان یفشار   یاست، اثرگذار ترنییپا یکه ساح توسعه نهاد  یدر جوامع کنندیم انی ماابوت دارد که ب یالمللنیب ی هاموضوع با پژوهش نیا

حاضر بر    جینتا ن،ی. بنابرا(Pucelj & Bohinc, 2024; Sulaeman, 2024)کلان است    یهااست یو س  نیقوان میمستو یکمتر از اثرگذار

 دارد. د یدر عراق تأک  CSR یارتوا یبرا ینظارت ینهادها ت یو توو  یقانون یهااست یدر س  یبازنگر ت یاهم

که   دهدینشان م   افتهی  نیعملکرد و آموزش قرار گرفتند. ا  یابیشامل جبران خدمات، استخدام، ارز  یمنابع انسان  یرتبه سوم، عوامل کارکرد  در

ماالعه   ج یحال، نتا نیدارند. با ا یکمتر ری تأث یایو مح یبا ابعاد سازمان سهیمهم هستند، اما در موا CSRدر تحوق  HRM یگرچه کارکردها

 یهاموضوع با پژوهش نی. اکنندیم فایعملکرد ا یابینسبت به آموزش و ارز یترکه جبران خدمات و استخدام نوش مهم  کندیم دیتأک  رحاض

تحوق   ی برا   یمنابع انسان  ت یریمد  یابزارها  نیتراز مهم  یستگی بر شا  یپرداخت منصفانه و استخدام مبتن  دهندیهمسو است که نشان م  نیشیپ

 . (Lase & Waruwu, 2025; Zihan et al., 2024)هستند   یو تعهد سازمان یعدالت اجتماع

 تواند یموضوع م   نیدارند. ا  یترنییها رتبه پامؤلفه   نینشان داد که ا  یاجتماع  ت یعملکرد در مسئول  یابینوش آموزش و ارز  نهیدر زم  هاافتهی

 Yarifard)  شوندیاجرا م   راثربخشیو غ  یصورت سنتعراق باشد که اغلب به  ی دولت  یدر نهادها  ی ابیو ارز  یآموزش  یهااز ضعف نظام  یناش
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& Hashemi, 2024; Ziari & Ashrafi, 2024)ا با  داده  ی المللنیب  یهاحال، پژوهش  ن ی.  درست،    یاند که در صورت طراح نشان 

سنجش و   یبرا  یابزار قدرتمند  توانندیم   زین  یابیارز  یهاارتوا دهد و نظام   یاجتماع  ت یکارکنان را نسبت به مسئول  یآگاه  تواندیآموزش م

دو حوزه در اداره املاک و مستغلات    نیا   تیتوو   ن،ی. بنابرا(Gupta & Das, 2022; Shen et al., 2021)   دمسئولانه باشن  یرفتارها  ت یتوو 

 کند.  فایا ندهیدر آ ینوش مهم تواندیعراق م

ها نشان  مثال، پژوهش  یدارند. برا  دیتأک   یعملکرد سازمان   یدر ارتوا  CSR یاست که بر نوش راهبرد  یراستا با ماالعاتپژوهش هم  نیا   جینتا

-Le, 2023; Martínez)شود    یعملکرد مال  یسازمان و ارتوا  ریبهبود تصو   ان،ی مشتر  ی وفادار  شیموجب افزا  تواندیم  CSRاند که  داده

Campillo & Fernández-Sánchez, 2022) ادغام    گر،ید  ی. از سوCSR  یبا کارکردها  HRM  ی منجر به کاهش فرسودگ   تواندیم  

که در   دهد یماالعه نشان م  نیا  یهاافتهی .  (Youn & Kim, 2022; Zada et al., 2024)آنان گردد    تیرضا  شیکارکنان و افزا  یشغل

 شهروندان منجر شود.  ت ی رضا یو ارتوا یخدمات عموم  ت یفیبه بهبود ک تواندیم وندیپ نیتوجه به ا زیعراق ن

بر تأ  ت،ینها  در . برخلاف کندیعراق اشاره م  یدر بخش دولت  CSR  ات یبه شکاف موجود در ادب  ن،یشی پ  جینتا  دییپژوهش حاضر علاوه 

حوزه کمتر مورد   نیصورت گرفته است، در عراق هنوز ا  HRMو    CSR  وندی پ  نهیدر زم  یمتعدد  یهاکه پژوهش  افتهیتوسعه  ی کشورها

پژوهش   یها افتهی   ت ی موضوع اهم  نی. ا(Mahmoudi Yekeh Baghi et al., 2024; Siddique et al., 2023)توجه قرار گرفته است  

 ی دولت  ی در نهادها  یاجتماع  تیتحوق مسئول  یدر راستا  یمنابع انسان  یگذاراست ی س  یبرا   ییمبنا   تواندیچراکه م  کند؛یحاضر را دوچندان م

 کشور فراهم سازد.  نیا

اداره املاک و  رانیتنها به کارکنان و مد یمواجه بوده است. نخست، جامعه آمار ییهات یبا محدود گر،ید یپژوهش، مانند هر ماالعه علم  نیا

 یخودگزارش  یهاها براساس پرسشنامهاست. دوم، داده  اطیاحت  ازمندین  یدولت  ینهادها  ریبه سا   جینتا  میتعم  نیمستغلات عراق محدود شد و بنابرا 

 راتییتغ  تواندی بوده و نم  ی. سوم، روش پژوهش عمدتاً مواعدهدی م  شی دهندگان را افزاپاسخ  یریشدند که احتمال وجود سوگ   یگردآور

دهندگان نسبت  عراق ممکن است بر نگرش پاسخ  یو اقتصاد  یاس یخاص س  طیکند. چهارم، شرا   یرا بررس  HRMو    CSR  وندیدر پ  یطول

 پژوهش را محدود به بستر خاص کشور کند. جی باشد و نتا گذاشته  ریتأث یاجتماع ت ی به مسئول

در   CSR  گاهیانجام شود تا جا   یالمللنی ب  یاسهی موا  کردیبا رو  ییهاپژوهش  ندهیکه در آ  شودیم  شنهادیپ  ،ی موضوع  اتیادب  شتریب  یغنا   یبرا

 CSR یندهایشایدر پ راتییتغ توانندیم  یماالعات طول نیگردد. همچن سهیمناوه و جهان موا یکشورها ری عراق با سا یمنابع انسان ت یریمد

 یسازمان یهااست ی س ی محتوا ل یو تحل ق یعم  یهامانند مصاحبه  یفیک  یهاعلاوه، استفاده از روشقرار دهند. به یزمان مورد بررس گذررا در 

 CSR  یامدهایپ یبه بررس یآت یهاآن است که پژوهش گر ید شنهادیکمک کند. پ  CSR ی و نهاد یاز ابعاد فرهنگ ترقی به درک عم تواندیم

 بپردازند. یو کاهش فساد ادار یشهروندان، اعتماد عموم ت یرضا  ندمان ییها بر شاخص

مشابه به همراه دارد:    ینهادها  ریاداره املاک و مستغلات عراق و سا  رانی مد  یمهم برا  ه یتوص  نیپژوهش چند  نیا  جینتا   ،یمنظر کاربرد  از

 ی فرهنگ سازمان  جادی. دوم، اردیقرار گ   تیدر اولو   دیبا  CSR  یهابه برنامه  یمنابع کاف  ص یو تخص  یسازمان  یهایاستراتژ  ت ینخست، توو 

  یابیو ارز  یآموزش  یهادر نظام   یکند. سوم، بازنگر  ت یمسئولانه کارکنان را توو   یرفتارها  تواندیم  ییعدالت و پاسخگو   ت،یاف بر شف  یمبتن

استخدام و جبران خدمات بر   یندهایفرآ  یسازنهیاست. چهارم، نهاد  یشود ضرور  نهیها نهاددر آن   CSR  یهاکه ارزش  یاگونهعملکرد به
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از فشار و مشارکت    یریگ و بهره  نفعانیبا     ترکینزد  یهمکار   ت،یدهد. در نها  شیرا افزا  یاعتماد عموم  تواندیو عدالت م  یستگ یشا  یمبنا

 شود.  یسازمان  یو کارآمد ینهاد ت یمشروع یارتوا سازنهیزم تواندیها مآن 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, corporate social responsibility (CSR) has become a cornerstone of organizational 

legitimacy, sustainable development, and public accountability (Altwaijri, 2025). CSR is no longer 

perceived as a voluntary or peripheral initiative but rather as a strategic obligation that integrates 

social, ethical, and environmental considerations into organizational decision-making (Esmaeili et al., 

2025). Human resource management (HRM) has increasingly been recognized as one of the most 

significant domains for embedding CSR principles into organizational practice, as HR policies and 

practices shape employee attitudes, behaviors, and the broader organizational culture (Lase & 

Waruwu, 2025; Mulya, 2025). 

Existing studies have emphasized that CSR in HRM can operate at multiple levels: the individual 

level (employee attitudes, citizenship behaviors, and motivation), the organizational level (strategies, 

culture, leadership, and structure), and the institutional level (laws, regulations, stakeholder 

expectations, and governance) (Odunjo et al., 2025; Tuyen Buia et al., 2025). A growing body of 

evidence suggests that CSR can positively influence employee well-being, organizational 

commitment, and performance outcomes when aligned with HRM practices (Bolt & Homer, 2024; 

Zada et al., 2024). However, much of this research has been conducted in advanced economies, and 

little empirical evidence exists on the interaction between CSR and HRM in developing contexts such 

as Iraq, where political instability, weak governance systems, and administrative corruption pose 

unique challenges (Yarifard & Hashemi, 2024; Ziari & Ashrafi, 2024). 

The Real Estate Administration of Iraq plays a pivotal role in managing state-owned properties, 

facilitating land access, and implementing real estate development projects. As such, it constitutes 

one of the most influential institutions in shaping public perceptions of transparency, accountability, 

and fairness. Yet, despite the growing global recognition of CSR, Iraqi public institutions have been 

slow to adopt CSR-oriented HRM practices, largely due to centralized bureaucratic structures and 

the lack of supportive legal and cultural frameworks (Wirba, 2024; Yang et al., 2024). 

Global research has highlighted several critical antecedents of CSR in HRM, often classified into 

organizational, environmental, and functional HR factors. Organizational factors include elements 

such as strategy, leadership, culture, and resources, which are often considered the foundation for 
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socially responsible management (Chaher & Lakhal, 2025; Strazzullo et al., 2025). Environmental 

factors are shaped by broader institutional contexts, including public laws, socio-environmental 

conditions, and stakeholder pressures (Trofimova, 2024; Wahdi, 2024). Finally, functional HRM 

factors encompass day-to-day HR practices such as recruitment, training, performance evaluation, 

and compensation, which act as mechanisms for embedding CSR into employee behavior (Youn & 

Kim, 2022; Zihan et al., 2024). 

The absence of empirical prioritization of these antecedents in Iraq represents a significant gap. 

Previous studies in other contexts suggest that organizational-level antecedents typically exert the 

strongest influence, followed by environmental and functional factors (González-Ramos et al., 2023; 

Mahmoudi Yekeh Baghi et al., 2024). However, contextual differences across countries require locally 

grounded research (Gupta & Das, 2022; Shi et al., 2024). Against this background, this study aims to 

rank the antecedent indicators of CSR in HRM within the Real Estate Administration of Iraq, thereby 

providing a framework for policymakers and managers to prioritize interventions in pursuit of socially 

responsible HRM. 

Methods and Materials 

The present study employed an applied research design with a descriptive quantitative approach. 

The population consisted of 350 employees and managers of the Real Estate Administration of Iraq. 

Based on Krejcie and Morgan’s table, a sample of 185 respondents was selected using stratified 

random sampling. 

A researcher-developed questionnaire was used for data collection. The instrument was designed 

based on prior literature and qualitative coding, incorporating 166 items across the three antecedent 

domains of CSR in HRM. Convergent and discriminant validity were confirmed by expert review, 

while reliability was verified with a Cronbach’s alpha coefficient of 0.947, indicating strong internal 

consistency. 

Data analysis was conducted using descriptive and inferential statistics. For inferential testing, 

Friedman’s test was applied to rank the relative importance of antecedents and their sub-dimensions.  

Findings 

Descriptive results indicated that the majority of respondents were male (56.5%), aged between 30 

and 40 years (46.5%), with doctoral degrees (40%), and with employment status primarily 

contractual (71.9%). 

The inferential analysis revealed significant differences in the ranking of CSR antecedents in HRM 

(χ² = 18.130, df = 2, p < 0.001). Organizational factors were ranked first, with an average rank of 

2.24, followed by environmental factors at 1.96, and functional HR factors at 1.80. 

Within organizational factors, the most critical component was organizational strategy (mean rank = 

3.80), followed by resources (3.47), leadership and management (2.87), structure and relations 

(2.53), and organizational culture (2.33). 

For environmental factors, laws and regulations were the most important (2.51), followed by socio-

environmental conditions (2.05), and stakeholder pressure and participation (1.44). 

Within functional HR factors, compensation was ranked first (3.15), followed by recruitment (2.67), 

performance evaluation (2.11), and training (2.07). 

Overall, results indicate that Iraqi HRM responsibility in public institutions is primarily shaped by 

organizational-level antecedents, with environmental and functional factors exerting secondary 

influence. 

Discussion and Conclusion 
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The prioritization of organizational factors as the most influential antecedents underscores the pivotal 

role of internal dynamics in shaping CSR-oriented HRM. This finding aligns with global studies 

emphasizing that without robust strategies, leadership, culture, and adequate resources, CSR 

initiatives in HRM remain superficial (Chaher & Lakhal, 2025; Esmaeili et al., 2025). Specifically, the 

centrality of organizational strategy confirms that CSR must be embedded into core strategic 

planning to yield sustainable outcomes (Strazzullo et al., 2025; Yang & Jin, 2024). Resource allocation, 

likewise, has been highlighted as a critical determinant of CSR implementation, since inadequate 

funding or personnel undermines socially responsible initiatives (Mulya, 2025). 

The importance of leadership and organizational culture found in this study reflects existing research 

demonstrating how committed leadership fosters employee identification with CSR values and 

nurtures a culture of responsibility (Altwaijri, 2025; Bolt & Homer, 2024). However, the relatively lower 

rank of organizational culture compared to strategy and resources in the Iraqi context suggests that 

bureaucratic inertia and entrenched practices may hinder cultural transformation (Widawska-Stanisz, 

2024). 

The second-place ranking of environmental factors highlights the moderating role of the institutional 

context. Previous research confirms that supportive laws and regulations can institutionalize CSR 

practices and enforce organizational accountability (Wahdi, 2024; Wirba, 2024). In Iraq, however, the 

weak influence of stakeholder participation compared to legal frameworks reflects structural 

limitations of civil society and governance mechanisms (Odunjo et al., 2025; Trofimova, 2024). This 

indicates that CSR in Iraqi public institutions is more a function of regulatory enforcement than 

bottom-up stakeholder activism. 

Finally, the ranking of functional HR factors as least influential highlights the underdeveloped role of 

HRM practices in operationalizing CSR within the Real Estate Administration of Iraq. International 

studies suggest that recruitment and compensation are crucial levers for aligning employees with 

CSR objectives (Youn & Kim, 2022; Zihan et al., 2024). The relatively lower rankings of training and 

performance evaluation suggest weaknesses in Iraqi HRM systems, where formal structures exist 

but lack systematic integration with CSR objectives (Gupta & Das, 2022; Shen et al., 2021). 

Taken together, the findings illustrate that while Iraq’s Real Estate Administration demonstrates 

awareness of organizational-level antecedents of CSR in HRM, its capacity to integrate functional 

HR practices and to respond to environmental stakeholder pressures remains limited. This 

conclusion echoes comparative studies which show that developing countries often prioritize 

compliance with legal and strategic requirements while struggling to build inclusive, participatory, 

and employee-centered CSR frameworks (Mahmoudi Yekeh Baghi et al., 2024; Siddique et al., 2023). 

In conclusion, the study provides evidence that organizational factors such as strategy, leadership, 

and resource allocation must be prioritized to embed CSR into HRM in Iraq. Environmental 

dimensions, particularly legal and regulatory frameworks, act as necessary enablers, while functional 

HR practices require substantial reform to contribute meaningfully to CSR. For Iraqi policymakers 

and managers, the findings underscore the need for an integrated model that balances strategic 

alignment, institutional enforcement, and HR practice innovation to achieve socially responsible 

HRM. 
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