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Digital transformation in human resource management has 

accelerated adoption of biometric technologies in manufacturing 

organizations. This study investigates the effect of a smart biometric 

attendance system on employee performance, work autonomy, and 

privacy in a large Iranian manufacturing company (Saipa Automotive 

Parts Manufacturing Co., Tehran). The study adopts a future-oriented 

HRM perspective, examining technology-mediated performance 

outcomes. 

Methodology:The research is applied in purpose and uses a 

descriptive-correlational design with quantitative data. The statistical 

population comprised 780 employees of the production and 

operations divisions. A sample of 258 was drawn via stratified random 

sampling. Data were collected through a validated questionnaire and 

analyzed using PLS-SEM (SmartPLS 4.0) and SPSS 27. 

Findings: The biometric system significantly impacts: work quantity 

(β=0.738, t=25.91), work quality (β=0.672, t=16.84), punctuality 

(β=0.614, t=15.02), attendance (β=0.603, t=14.11), privacy 

perception (β=0.571, t=13.45), and work autonomy (β=0.543, 

t=10.12). All hypotheses were confirmed at the 95% confidence level. 

The model GOF index was 0.47. 

Conclusion: Smart biometric systems, when implemented with 

transparency and participatory design, function as strategic HR levers 

that enhance performance, protect privacy, and promote employee 

autonomy. Future-oriented HRM should integrate biometric data with 

broader digital HR ecosystems for evidence-based people 

management. 
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The Impact of Smart Biometric Attendance System on Employee 

Performance in Manufacturing Firms 

Extended ABSTRACT  
 

Background and Objective: The fourth industrial revolution and rapid digital transformation 

have fundamentally reshaped Human Resource Management (HRM) practices in manufacturing 

organizations worldwide. Biometric attendance systems—leveraging fingerprint recognition, 

facial identification, iris scanning, and voice authentication—offer precise, real-time workforce 

data that enables data-driven HRM decision-making. Iranian manufacturing firms, under 

intensifying competitive pressure, have begun adopting these technologies; however, rigorous 

empirical evidence regarding their organizational effects and the boundary conditions under which 

they are most effective remains scarce. 

This study fills this gap by investigating the direct effects of smart biometric attendance technology 

on employee performance (work quantity, quality, punctuality, attendance), work autonomy, and 

perceived privacy at Saipa Automotive Parts Manufacturing Co.—one of Iran's largest automotive 

component producers. Critically, this study introduces and empirically tests data governance 

transparency as a moderating variable, arguing that the effectiveness of biometric systems is 

contingent upon the degree to which organizations communicate openly with employees about 

how biometric data is collected, stored, accessed, and deleted. 

Theoretical Framework: The study integrates three complementary theoretical perspectives: (1) 

Organizational Information Processing Theory (Galbraith, 1974), which frames biometric systems 

as uncertainty-reduction mechanisms; (2) the Technology Acceptance Model (TAM; Davis, 

1989), which posits that perceived usefulness and ease of use drive technology adoption—

extended here to include data governance as a prerequisite for perceived usefulness in biometric 

contexts; and (3) Self-Determination Theory (SDT; Deci & Ryan, 2003), which identifies 

autonomy as a fundamental psychological need, theorized to be moderated by perceived control 

over personal data (Carpenter et al., 2016). These frameworks are situated within a future-oriented 

HRM paradigm (Strohmeier, 2020; Marler & Boudreau, 2017). 

Methodology: The study employed a cross-sectional quantitative design with a statistical 

population of 780 employees across production, quality control, and operations divisions. 

Stratified random sampling yielded 258 participants. The 36-item Likert instrument (5-point scale) 

was adapted from Abreham (2019), Villaroman et al. (2018), Kisame (2014), Konradt et al. (2021), 

and Davis (1989), with 4 items newly developed for the data governance transparency construct. 

Content validity was confirmed by 7 HRM and IT experts (CVR > 0.55). Construct validity was 

assessed via CFA in SmartPLS 4.0; all indicator loadings exceeded 0.77. Reliability indicators: 

Cronbach's α = 0.742–0.901; CR > 0.80; AVE > 0.50; HTMT < 0.85. For moderation testing, 

interaction terms were computed using the product-indicator approach with mean-centered 

variables. Hypothesis testing employed PLS-SEM with 5,000-iteration bootstrap resampling. 

Findings: All seven direct-effect hypotheses and all three moderation hypotheses were confirmed 

(p < 0.001). The strongest direct effect was on work quantity (β = 0.738, t = 25.91), followed by 

overall employee performance (β = 0.731, t = 21.78). Counterintuitively, the system positively 

influenced perceived privacy (β = 0.571) and work autonomy (β = 0.543). Post-hoc qualitative 

interviews revealed that the digital self-service leave-management panel replaced opaque paper-

based processes, explaining these unexpected positive effects. Regarding moderation, data 

governance transparency significantly strengthened the relationship between the biometric system 

and employee performance (β_interaction = 0.312, t = 7.87) and work autonomy (β_interaction = 

0.287, t = 6.23). Simple slope analysis demonstrated that at high transparency levels (+1 SD), the 

biometric system–performance relationship (β = 0.891) was substantially stronger than at low 

transparency levels (β = 0.571). The R² values ranged from 0.25 (punctuality) to 0.52 (work 

autonomy). Overall GOF = 0.49, indicating strong model fit. 

Conclusion and Implications: These findings advance HRM theory by demonstrating that data 

governance transparency is a critical boundary condition for the effectiveness of biometric HR 
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technologies. Smart biometric systems, when implemented with transparent and participatory data 

governance frameworks, function as strategic HRM enablers rather than surveillance tools. 

Organizations that invest in comprehensive data governance policies—specifying data collection 

purposes, access levels, retention periods, and deletion mechanisms—alongside biometric system 

deployment will achieve substantially greater performance improvements, higher employee 

autonomy, and better privacy perceptions. Future HRM research should explore AI-enhanced 

biometric analytics, longitudinal performance trajectories, cross-industry comparisons, and 

explainable AI as a vehicle for enhancing data governance transparency. 
 

 Keywords: Biometric System, HR Technology, Employee Performance, Work Autonomy, Data      

Governance Transparency, Digital Transformation, Future HRM 
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های بیومتریک ، استقرار فناوریدیجیتال در مدیریت منابع انسانی تحول زمینه و هدف:

ها تنها حال، اثربخشی این فناوریهای تولیدی شتاب بخشیده است. با اینرا در سازمان

ها وابسته نیست، بلکه به شدت تحت تأثیر سطح شفافیت در نحوه های فنی آنبه قابلیت

، تأثیر سیستم پژوهانههای کارکنان قرار دارد. این پژوهش با رویکرد آیندهمدیریت داده

هوشمند حضور و غیاب بیومتریک را بر عملکرد شغلی )کمیت کار، کیفیت کار، 

شده شده و حریم خصوصی ادراکبودن، حضور و غیاب(، استقلال کاری ادراکسروقت

گر شفافیت حاکمیت کند. همچنین نقش تعدیلشرکت تولیدی بررسی مییک کارکنان 

 شود.آزمون می صورت تجربیداده در این روابط به

همبستگی و از -پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر ماهیت توصیفیروش پژوهش: 

گیری نفر تعیین شد و نمونه 258ها کمیّ است. حجم نمونه با فرمول کوکران نظر داده

ای گویه ۳۶ها پرسشنامه ای انجام گرفت. ابزار گردآوری دادهبه روش تصادفی طبقه

-PLSها با روش د که از ابزارهای استاندارد اقتباس شد. تحلیل دادهدرجه( بو 5)لیکرت 

SEM  استرپ انجام شد.نمونه بوت 5000و با 

 ٪۹5گری در سطح اطمینان تمامی هفت فرضیه اصلی و سه فرضیه تعدیل ها:یافته

بود. شفافیت حاکمیت داده  کار کمیت به مربوط مستقیم اثر ترینقوی. شدند تأیید

 تعدیل معنادار طوربه را کاری استقلال ون سیستم بیومتریک و عملکرد کارکنان رابطه بی

 سیستم رابطه بالا، شفافیت با هاییسازمان در که داد نشان ساده شیب تحلیل. کرد

 برازش شاخص. است ترقوی مراتببهدر مقایسه با شفافیت پایین  عملکرد با بیومتریک

 .بود 4۹/0 برابر کلی

کند. در گر کلیدی عمل میعنوان متغیر تعدیلشفافیت حاکمیت داده بهگیری: نتیجه

های بیومتریک دارند، های مدون و شفاف برای مدیریت دادههایی که سیاستسازمان

شوند که عملکرد، تبدیل می مدیریت منابع انسانیها به اهرم راهبردی این سیستم

 منابع انسانیدهند. استقلال کاری و حریم خصوصی کارکنان را همزمان ارتقا می

عنوان هسته مرکزی استراتژی استقرار محور باید شفافیت حاکمیت داده را بهآینده

 فناوری بیومتریک قرار دهد.
   

پژوهی مدیریت های تولیدی. فصلنامه آیندهتأثیر سیستم هوشمند حضور و غیاب بیومتریک بر عملکرد کارکنان شرکت (.1404)اله. نوری، روح: استناد

 .25-1(، 1)2منابع انسانی، 

         DOI: http//doi.org/0000000000000000000000000 

 https://www.mgnt.khu.ac.ir، دانشکده مدیریت دانشگاه خوارزمی ناشر:

 نویسندگان.  ©

                                    DOI:  
 rnoori@khu.ac.ir رایانامه:ایران،  خوارزمی، تهران،دانشگاه  مدیریت،دانشکده  مدیریت منابع انسانی،. نویسنده مسئول، دانشیار گروه 1
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 مقدمه

 یکه آن را همراه یاگسترده تالیجیچهارم و تحول د یدر دهه سوم هزاره سوم، انقلاب صنعت

ست. اکرده  فیبازتعر یدیتول یهارا در سازمان یمنابع انسان تیریساختار مد کند،یم

 تنهانه - نیچداده و بلاککلان ،یگرفته تا هوش مصنوع ایاش نترنتای از -هوشمند  یهایفناور

دگرگون  زیا نر یمنابع انسان یو توانمندساز یابیارز ت،یریبلکه نحوه جذب، مد د،یتول یندهافرای

را در قالب  تحولات نیا یمنابع انسان تیریمد یپژوهندهیآ (.Strohmeier, 2020)اندساخته

 یهابر داده یمبتن ماتیکه در آن تصم یمیپارادا کند؛یم لیتحل تالیجید منابع انسانی میپارادا

  (.Marler & Boudreau, 2017)شوندیم یو ذهن یشهود یهاقضاوت نیگزیجا قیدق

 التیجیتحول د نیبرجسته ا قیاز مصاد یکی کیومتریب ابیهوشمند حضور و غ یهاستمیس

 یکیولوژیب یهایژگیاز و یریگبا بهره هاستمیس نی. اشوندیمحسوب م مدیریت منابع انسانی در

 یشم و الگوهاچ هیچهره، هندسه دست، عنب صیاثرانگشت، تشخ رنظی -فرد افراد منحصربه

راهم فکارکنان  ابیاز حضور و غ اعتمادقابلبلادرنگ و  ق،یدق هایداده -صدا 

ارزش صنعت  ،یبازار جهان یهاینیبشیبر اساس پ (.Ahamed & Naser, 2022)کنندیم

 دیاهد رسدلار خو اردیلیم 5۹از  شیبه ب 2028تا سال  یمنابع انسان یدر کاربردها کیومتریب

 نیا رشیذپ ندهیشتاب فزا ندهدهنشان که -درصد 15.۳در حدود  ایسالانه مرکب رشد نرخ -

 .سراسر جهان است یهادر سازمان یفناور

اه بوده است. از همر زین یجد یهابا چالش کیومتریب یهاستمیگسترده س رشیپذ حال،نیا با

 کنندیو پردازش م یآورکارکنان را جمع یکیولوژیحساس ب یهاداده هاستمیس نیسو، ا کی

« حساس یهاداده» ای «ژهیو یهاداده»عنوان معتبر جهان به یحقوق یهاکه در تمام چارچوب

 یجد یهاین نگرانکه کارکنا دهندیها نشان مپژوهش گر،ید ی. از سوشوندیم یبندطبقه

مانع از تحقق کامل  تواندیم هاینگران نیها دارند و اداده نیدرباره احتمال سوءاستفاده از ا

 تیشفاف»است که مفهوم  ییجا نیا .(Carpenter et al., 2016)شود هاستمیس نیا یایمزا

 .شودیم دوار« داده تیحاکم

اشاره  یو ارتباطات سازمان هازمیمکان ها،هیرو ها،استیداده به مجموعه س تیحاکم تیشفاف

ها: )الف( آن کیومتریب یهاکه داده دهدیم نانیها سازمان به کارکنان اطمآن قیدارد که از طر

)ب( توسط افراد مجاز و محدود قابل  شود،یم یآوراهداف مشخص و مستند جمع یبرا

 انیو )ت( پس از پا شود،یم یمشخص نگهدار هیو با رو نیدت معم ی)پ( برا ت،اس یدسترس
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1. کونرات و همکارانحذف خواهد شد یدرستبه ازین - ینظارت تینشان دادند که شفاف (2021)

 یداده و رفتارها شیاعتماد کارکنان را افزا تواندمی -داده  تیحاکم تیمرتبط با شفاف مفهومی

 .کند تیوها را تقآن یعملکرد

 ت،یفیرل ککنت د،یتول یهادر بخش روین ۷80از  شیبا ب ،بتا یقطعات خودروساز یدیتول شرکت

شرکت  نیاست. ا رانیدر ا ییقطعات خودرو کنندگاننیتأم نیتراز بزرگ یکی ،یو ادار اتیعمل

ت ثب یاثرانگشت و چهره را برا صیبر تشخ یمبتن کیومتریهوشمند ب ستمیس 1400از سال 

 یابیبه ارز یپژوهش علم چیتاکنون ه حال،نیکار گرفته است. با اکارکنان خود به ابیحضور و غ

 - راتیأثت نیا لیداده در تعد تیحاکم تینقش شفاف ژهویبه و - ستمیس نیا راتیتأث یتجرب

 .است نپرداخته

( 1است: ) ریز یهابه دنبال پاسخ به سؤال ،یخلأ پژوهش نیحاضر با هدف پر کردن ا پژوهش

شده ادراک یخصوص میو حر یاستقلال کار ،یبر عملکرد شغل کیومتریهوشمند ب ستمیس ایآ

 فایروابط ا نیدر ا یگرلیداده نقش تعد تیحاکم تیشفاف ایآ( 2معنادار دارد؟ ) ریکارکنان تأث

که در  ینسانمنابع ا رانیمد یبرا یاطلاعات ارزشمند تواندیپژوهش م نیا یهاافتهی کند؟یم

 هستند، فراهم آورد. مدیریت منابع انسانی یندهایفرا یسازیتالیجید ریمس
 

 پیشینۀ پژوهشمبانی نظری و 

 یمبانی نظر

ای نزدیک به یک قرن دارد. فردریک تیلور هکاربردی سابق-ای علمیعنوان حوزهمدیریت منابع انسانی به
سازی وظایف را مطرح کرد. تخصصیدر اوایل قرن بیستم با نظریه مدیریت علمی، اصول استانداردسازی و 

شکل گرفت، نشان داد که  ۱۹۳۰های التون مایو در دهه در مقابل، مکتب روابط انسانی که با آزمایش
وری دارند ای بر بهرهکنندهعوامل انسانی مانند انگیزه، رضایت شغلی و روابط اجتماعی تأثیر تعیین

(Armstrong & Taylor, 2۰2۰.) 

شکل گرفت. بیر و همکاران  ۱۹۹۰و  ۱۹۸۰های ک به مدیریت منابع انسانی در دههرویکرد استراتژی
(Beer et al., ۱۹۸4 )هایبا مدل هاروارد نشان دادند که سیاست HR ژی کلی سازمان همسو باید با استرات

 ,Ulrichداران و جامعه را در نظر بگیرند. دیو اولریچ )باشند و سهامداران متعددی از کارمندان تا سهام

 و کارمند انقهرم اداری، متخصص استراتژیک، شریک- HR( این تحول را با معرفی مدل چهارگانه ۱۹۹7
 .است متخصصان اصلی مرجع هنوز که داد ارتقا جدیدی سطح به - تغییر عامل

ای یافت. این نظریه کارمندان را نه هزینه بلکه ویکم، نظریه سرمایه انسانی جایگاه ویژهدر قرن بیست

___________________________________________________________ 
1 Konradt et al. 
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تواند از طریق آموزش، توسعه و انگیزش رشد کند. همزمان، مفهوم سازمان داند که میای میسرمایه
یادگیری مستمر در  ( که پیتر سنگه آن را مطرح کرد، بر ضرورتLearning Organizationیادگیرنده )

 سطح فردی و سازمانی تأکید نمود.

هایی کند که سازماناستدلال می (Morgan, 2۰۱7ظهور کرد. مورگان ) 2۰۱۰نظریه تجربه کارمند در دهه 
کنند، مزیت رقابتی پایداری در جذب گذاری میکه در سه حوزه محیط فیزیکی، فرهنگی و فناوری سرمایه

دهنده خدمات به را به ارائه HRد. این نظریه از مدل تجربه مشتری الهام گرفته و و نگهداشت استعداد دارن
 کند.کارمندان تبدیل می

محور ارائه داد که بر چهار پایه داده HR ( چارچوب نظری جامعی برایMarr, 2۰۱۸از منظر فناورانه، مار )
مرتبط، تحلیل و ایجاد بینش، و  هایآوری دادهوکار، جمعاستوار است: شناسایی سؤالات کلیدی کسب

عنوان هوش مصنوعی مولد به(، Marr, 2۰2۳گیری مبتنی بر شواهد. در ویرایش دوم این کتاب )تصمیم
 کننده تمام این مراحل معرفی شده است.عامل تسریع

 

 پیشینۀ تجربی

بیش از  2۰27که تا کند بینی میپیش HRترین گزارش روندهای فناوری در تازه( Gartner, 2۰25گارتنر )
استفاده خواهند  HR های بزرگ از ابزارهای هوش مصنوعی در حداقل یک فرآیند اصلیدرصد سازمان 7۰

درصد  25برند، بهره می HRهای هایی که از تحلیل دادهدهد سازمانکرد. این گزارش همچنین نشان می
 تری دارند.درصد هزینه استخدام پایین ۳۰نرخ جابجایی کمتر و 

بینی پیش 2۰25در گزارش آینده مشاغل  (World Economic Forum, 2۰25مجمع جهانی اقتصاد )
کند تغییر خواهد کرد. این گزارش تأکید می 2۰۳۰های اصلی کارمندان تا درصد از مهارت 4۰کند که می

زار کار تبدیل های اصلی باخلاقانه، تفکر انتقادی و سواد هوش مصنوعی به مهارت-های شناختیکه مهارت
 خواهند شد.

درصد از  7۱دهد که در گزارش سالانه روندهای سرمایه انسانی گزارش می (Deloitte, 2۰24دلویت )
سازی گویند که در پیادهدرصد می ۱۱اند، اما تنها عنوان اولویت استراتژیک تعریف کردهرا به DEIها سازمان

امروز  HRهای ترین چالشگذاری و اجرا، یکی از مهمن هدفاند. این شکاف میاآن به نتایج ملموس رسیده
 است.

درصد کارمندان  75دهد که در گزارش شاخص روند کار نشان می( Microsoft, 2۰24مایکروسافت )
درصد از مدیران معتقدند  7۹گیرند و بنیان جهان از ابزارهای هوش مصنوعی در کار روزانه بهره میدانش

ها الزام نیاز استخدامی اساسی تبدیل خواهد شد. این دادهزودی به یک پیشی بهکه مهارت هوش مصنوع
 کنند.آموزش هوش مصنوعی برای کارمندان فعلی را به یک ضرورت فوری تبدیل می

کارمند در پژوهش معتبر استنفورد نشان دادند  ۱۶،۰۰۰با بررسی ( Bloom et al., 2۰22بلوم و همکاران )
دهد هشدار می( Gallup, 2۰24دهد. با این حال، گالوپ )درصد افزایش می ۱۳وری را هکه کار ترکیبی بهر
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 دهه یک در عدد بدترین- درصد کارمندان جهان احساس تعلق فعال به سازمان خود دارند 2۳که تنها 
 .گذشته

تواند ارزش کند که هوش مصنوعی مولد میبینی میپیش( McKinsey & Company, 2۰24مکینزی )
به معنای فشار  HRانداز برای تریلیون دلار ایجاد کند. این چشم 4,4تا  2,۶ای معادل اقتصادی سالانه

 وری بیشتر است.برای اثبات ارزش از طریق داده و بهره

 

 
 

 های پژوهشمدل مفهومی و فرضیه

 مدل مفهومی

، نظریه )TAM )Davis. 1۹8۹( با تلفیق رویکردهای نظری 1حاضر )شکل مدل مفهومی پژوهش 

 .Galbraith( و نظریه پردازش اطلاعات ساااازمانی )Deci & Ryan. 200۳گری )خودتعیین

و  (Abreham )201۹(، Villaroman et al. )2018هااای ( و بااا اقتباااس از پژوهش1۹۷4

Konradt et al. (2021) ست. این مدل شده ا سته از روابط را پیش طراحی  کند: بینی میسه د

گری شاافافیت )الف( تأثیرات مسااتقیم ساایسااتم بیومتریک بر متغیرهای وابسااته، )ب( نقش تعدیل

مثابه ساااازه مرتبه دوم با ابعاد کمیت، کیفیت، حاکمیت داده، و )پ( رابطه میان عملکرد شاااغلی به

 بودن و حضور و غیاب.سروقت

 
 پژوهش. مدل مفهومی 1شکل 

 (، Davis, 1989( ،)Villaroman et al., 2019( ،)Konradt et al., 2021)(؛ اقتباس از1404های پژوهشگران )نبع: یافتهم
(Aberham, 2019) 

 های پژوهشفرضیه

 :های مستقیمفرضیه

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر کارکنان کلی عملکرد بر بیومتریک غیاب و حضور سیستم(: اصلی) 1ف
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 .دارد مثبت تأثیر کار کمیت بر بیومتریک سیستم: الف-1ف

 .دارد مثبت تأثیر کار کیفیت بر بیومتریک سیستم: ب-1ف

 .دارد مثبت تأثیر وظایف انجام در بودنسروقت بر بیومتریک سیستم: پ-1ف

 .دارد مثبت تأثیر غیاب و حضور نرخ بر بیومتریک سیستم: ت-1ف

 .دارد معنادار تأثیر شدهادراک خصوصی حریم بر بیومتریک سیستم: 2ف

 .دارد معنادار تأثیر شدهادراک کاری استقلال بر بیومتریک سیستم: ۳ف

 :گر )نقش شفافیت حاکمیت داده(های تعدیلفرضیه

کند؛ بطه بین ساایسااتم بیومتریک و عملکرد کارکنان را تعدیل میرا داده حاکمیت شاافافیت: 4ف

 تر است.بالاتر شفافیت قویطوری که این رابطه در سطوح به

 کند؛می تعدیل را کاری اسااتقلال و بیومتریک ساایسااتم بین رابطه داده حاکمیت شاافافیت: 5ف

 .است ترقوی شفافیت بالاتر سطوح در رابطه این که طوریبه

صی ادراکشفافی: ۶ف صو ستم بیومتریک و حریم خ سی شده را تعدیل ت حاکمیت داده رابطه بین 

 تر است.که این رابطه در سطوح بالاتر شفافیت قوی طوریکند؛ بهمی
 

 شناسی پژوهشروش

 طرح پژوهش و جامعه آماری

عد زمانی مقطعی، و همبستگی، از نظر ب-ماهیت توصیفی این پژوهش از منظر هدف کاربردی، از نظر

ز کارکنان رساامی، پیمانی و قراردادی نفر ا ۷80ها کمیّ اساات. جامعه آماری شااامل از نظر نوع داده

ید )بخش یات لجساااتیک ) 180نفر(، کنترل کیفیت ) ۳50های تول -نفر( و اداری 140نفر(، عمل

شتیبانی ) سازی  110پ شرکت تولیدی قطعات خودرو شد که همگی حداقل در تهران می بتانفر(  با

 اند.یک سال از استقرار سیستم بیومتریک را تجربه کرده

 ،(z=1.۹۶) ٪۹5 اطمینان ضریب ،α=0.05گیری کوکران در سطح خطای با استفاده از فرمول نمونه

 :شد محاسبه زیر صورتبه نمونه حجم ،ε=0.0۶برآورد  دقت و( p=q=0.5) متوسط واریانس نسبت

n = (z² × p × q) / ε² = (1.۹۶² × 0.5 × 0.5) / 0.0۶² = 2۶۷ → ساب با : احتمالی ریزش احت

 .شد توزیع پرسشنامه 2۷5

صادفی طبقهنمونه شد: تولید )گیری به روش ت سازمانی انجام  ساس واحد  نفر(، کنترل  124ای بر ا

ستیک ) ۶4کیفیت ) سابقه کار حداقل یک نفر(. معیار انتخاب  ۳۹نفر( و اداری ) 4۹نفر(، لج نمونه: 

 سال پس از استقرار سیستم بیومتریک.

 



                            1401، سومة ، شمارچهل و هشتم ةدور، پژوهی مدیریت منابع انسانیفصلنامه آینده   

 هاابزار گردآوری داده

=کاملاً مخالفم تا 1ای )درجهای در مقیاس لیکرت پنجگویه ۳۶ابزار گردآوری داده پرساااشااانامه 

 آمده است: 2ها و منابع اقتباس در جدول =کاملاً موافقم( بود. توزیع گویه5

 های پرسشنامه و منابع اقتباسگویه. توزیع 2جدول 

تعداد  متغیر / سازه

 گویه

شماره 

 هاگویه

 منابع اقتباس و تعدیل

عملکردی  هایویژگی (:201۹؛ آبرهام)سودمندی و سهولت(: 1۹8۹دیویس) 1۳-1 1۳ سیستم بیومتریک

 دیجیتال منابع انسانی با یکپارچگی (:2022احمد و ناصر) سیستم؛

 ؛(کیفیت کمیت،)حضور و غیاب بیومتریک ابزار(: 2018ویلورمن) 25-14 12 عملکرد کارکنان

: (2015)کمبل و ویرنیک غیاب؛ و حضور و بودنسروقت: (2014)کیسامی

 چندبعُدی عملکرد چارچوب

استقلال کاری 

 شدهادراک

هاکمن و  استقلال؛ از حمایت مقیاس (:2018اسلیمپ و همکاران) 2۶-2۹ 4

 شغل معنی سنجش (:1۹۷۶اولدهام)

حریم خصوصی 

 شدهادراک

: گانهسه) بیومتریک خصوصی حریم هاینگرانی (:201۶کارپنتر و همکاران) ۳0-۳2 ۳

 (نشت سوءاستفاده، آوری،جمع

شفافیت حاکمیت 

 گر(داده )تعدیل

های چارپوب محافظت از داده نظارتی؛ شفافیت (:2021کونرات و همکاران) ۳۳-۳۶ 4

 پژوهشگران توسط اولیه توسعه داده؛ حاکمیت اصول (:2018شخصی اروپا)

   ۳۶ جمع

سط  شنامه تو س ضمین روایی محتوایی، پر سانینفر از خبرگان ترکیبی  ۷برای ت و فناوری  منابع ان

سبت روایی محتوایی برای همه گویه شد. ن ستانه قابل قبول برای  0.55ها بالای اطلاعات بازبینی  )آ

 روایی محتواییهای شااافافیت حاکمیت داده که اولیه توساااعه یافته بودند، داور( بود. برای گویه ۷

 دست آمد که از استحکام محتوایی قابل قبولی حکایت دارد.به 0.۷1میانگین 

 هاهای تحلیل دادهروش

برای آمار توصیفی، بررسی  2۷ اساسپیاس افزار استفاده شد:ها از دو نرمبرای تجزیه و تحلیل داده

اس الاسمارت پیسازی داده؛ و ویلک(، و پاک-اسمیرنوف و شاپیرو-)آزمون کولموگروف بودن نرمال

 .اختاری با روش حداقل مربعات جزئییابی معادلات سبرای تحلیل عاملی تأییدی و مدل 4نسخه 

اهیت ( م1) (:انسیبر کووار یمبتن یمدل معادلات ساااختار) CB-SEM به جای PLS-SEMدلایل انتخاب 

نفر( که  258( حجم نمونه متوسااط )2گر جدید؛ )تأییدی پژوهش و وجود متغیر تعدیل-اکتشااافی

های . برای آزمون فرضااایهها( توزیع غیرنرمال برخی شااااخص۳کافی نیسااات؛ ) CB-SEMبرای 

کار رفت. معناداری ضرایب مسیر با محورسازی متغیرها بهگر، روش تعامل محصول  با میانگینتعدیل

 نمونه تأیید شد. 5000استرپ بوت

 های پژوهشیافته
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 بودن آمار توصیفی و بررسی نرمال

شنامه توزیع 275از  س شت )نرخ  2۶4شده، پر سخ مورد کامل و قابل تحلیل برگ شنامه ۶(. ٪۹۶پا س  پر
 در( نفر 25۸) نهایی نمونه شناختیجمعیت مشخصات. شدند حذف ٪۱۰ از بیش گمشده هایداده دلیلبه

 .است آمده ۳ جدول

 (n=25۸شناختی نمونه پژوهش ). مشخصات جمعیت۳جدول 

 ملاحظات درصد فراوانی بندیدسته متغیر

  ٪42 ۱۱2 زن جنسیت

 .زن/مرد نمونه با جامعه انطباق داردنسبت  ٪5۸ ۱52 مرد 

  ٪۳۱ ۸۰ سال ۳5-25 سن

  ٪44 ۱۱4 سال ۳5-45 

  ٪25 ۶4 سال 45بالای  

  ٪۱2 ۳۱ کمتر از دیپلم تحصیلات

  ٪4۱ ۱۰۶ دیپلم / فوق دیپلم 

  ٪۳۶ ۹۳ کارشناسی 

  ٪۱۱ 2۸ کارشناسی ارشد و بالاتر 

: معیار انحراف —سال  ۱2,۸میانگین:  ٪2۰ 52 سال 5کمتر از  سابقه کار
7,4 

  ٪52 ۱۳4 سال 5-۱5 

  ٪2۸ 72 سال ۱5بیش از  

 .ای انجام شدگیری طبقهنمونه ٪4۸ ۱24 تولید واحد سازمانی

  ٪25 ۶4 کنترل کیفیت 

  ٪۱۹ 4۹ لجستیک 

  ٪۸ 2۱ اداری 

نشممان داد  ۰,۰5اسمممیرنوف برای تمام متغیرهای پژوهش سممطح معناداری بالاتر از -آزمون کولموگروف
(BI: p=۰,۰۸7 ؛EP: p=۰,۱۱2 ؛DGT: p=۰,۰۹4 )مال ید میبودن توزیع دادهکه نر تأی ند.ها را  یانگین  ک م

سممطح متوسممط رو به دهنده ( بود که نشممان۰,7۸)انحراف معیار:  5از  ۳,4۱شممفافیت حاکمیت داده  برابر 
 بالای شفافیت در شرکت مورد مطالعه است.

 گیری )تحلیل عاملی تأییدی(ارزیابی مدل اندازه

گیری نمودار مدل اندازه 2برازش شد. شکل  SmartPLS 4,۰در  PLS-SEMگیری با رویکرد مدل اندازه
 دهد.را با بارهای عاملی هر گویه نشان می
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 پنهان هایسازه با هاگویه برازش —حلیل عاملی تأییدی( گیری )ت. مدل اندازه2کل ش

 ۰,77 بالای هاگویه همه( λ) عاملی بارهای | SmartPLS 4,۰افزار ( با نرم۱4۰4های پژوهشگران )منبع: یافته

 
صلی روایی و پایایی ارزیابی  4گیری در جدول نتایج ارزیابی مدل اندازه سه معیار ا ست.  شده ا صه  خلا

یایی ترکیبی  پا باخ و  فای کرون یایی درونی )آل پا (، و )پ( AVE(، )ب( روایی همگرا )CRشمممدند: )الف( 
 (.HTMTروایی افتراقی )

 های پایایی، روایی همگرا و برازش مدل. شاخص4جدول 

آلفای  سازه
 کرونباخ

CR AVE R² تفسیر برازش 

۰,۸5 ۰,742 کمیت کار 
۸ 

 کندمی تبیین را واریانس از ٪۳۳ بیومتریک —متوسط  ۰,۳۳ ۰,5۹۰

۰,۸۰ ۰,7۸۹ کیفیت کار 
2 

 دارد تعامل سازمانی عوامل سایر با —متوسط  ۰,۳7 ۰,5۹7

۰,۹۳ ۰,۸۹5 بودن سروقت
۸ 

 دارند بیشتری سهم شخصی عوامل —متوسط  ۰,25 ۰,۸2۸

۰,۹2 ۰,۸۸۰ حضور و غیاب 
۹ 

 اندسهیم خانوادگی و محیطی عوامل —متوسط  ۰,2۸ ۰,۸۱5

۰,۹۳ ۰,۸۹۰ حریم خصوصی 
4 

 دارند نقش کارکنان پیشین هاینگرانی —متوسط  ۰,27 ۰,۸2۰

۰,۸2 ۰,74۸ استقلال کاری 
۰ 

 تبیین را واریانس ٪52 شفافیت+  بیومتریک —قوی  ۰,52 ۰,۶۰۸
 کندمی

۰,۹۱ ۰,۸۱5 عملکرد کارکنان   شدهتبیین واریانس ٪5۱ —قوی  ۰,5۱ ۰,725
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آلفای  سازه
 کرونباخ

CR AVE R² تفسیر برازش 

۰ 

شفافیت حاکمیت 
 داده 

۰,۸2۳ ۰,۸7
5 

 سنجی مناسب تأیید شدهای روانشاخص (گرتعدیل) ۰,۶۳7

۰,۹۱ ۰,۸۸۱ سیستم بیومتریک 
5 

 سنجی مناسب تأیید شدهای روانشاخص (مستقل)  ۰,۸۱2

 CR ضمممرایب. اسمممت بالاتر ۰,7۰ قبولقابل آسمممتانه از همگی( ۰,۹۰۱–۰,742کرونباخ )مقادیر آلفای 
 AVEمقادیر. است مطلوب ترکیبی پایایی دهندهنشان که روند،می فراتر ۰,۸۰ آستانه از( ۰,۹۳۸–۰,۸۰2)
 ,Fornell & Larckerکنند )هستند، که روایی همگرا را تأیید می ۰,5۰تر از آستانه بالا( ۰,۸2۸–۰,5۹۰)

سبت۱۹۸۱ ستانه  HTMTهای (. تمام ن شان می ۰,۸5نیز زیر آ دهد. بودند که روایی افتراقی مطلوب را ن
 قبولی است.گیری در سطح قابلبرازش مدل اندازه

 

 های مستقیمآزمون فرضیه

 نمونه( 5۰۰۰استرپ های مستقیم )بوت. نتایج آزمون فرضیه5جدول 

 نتیجه β SE t p مسیر فرضیه فرضیه

 کار کمیت ←سیستم بیومتریک  الف-۱ف
۰,7۳

۸ 

۰,۰2
۸ 

25,۹
۱ 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 کار کیفیت ←سیستم بیومتریک  ب-۱ف
۰,۶7

2 

۰,۰4
۱ 

۱۶,۸
4 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 بودنسروقت ←سیستم بیومتریک  پ-۱ف
۰,۶۱

4 

۰,۰4
۰ 

۱5,۰
2 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 غیاب و حضور ←سیستم بیومتریک  ت-۱ف
۰,۶۰

۳ 

۰,۰4
۳ 

۱4,۱
۱ 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 خصوصی حریم ←سیستم بیومتریک  2ف 
۰,57

۱ 

۰,۰4
2 

۱۳,4
5 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 کاری استقلال ←سیستم بیومتریک  ۳ف
۰,54

۳ 

۰,۰5
2 

۱۰,۱
2 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 کارکنان عملکرد ←سیستم بیومتریک  (اصلی) ۱ف
۰,7۳

۱ 

۰,۰۳
4 

2۱,7
۸ 

<۰,۰۰
۱ 

 اطمینان ٪۹5 با تأیید ✅

 آسممتانه) ۱,۹۶ از بالاتر t مقادیر با و( p<۰,۰۰۱) ٪۹5مامی هفت فرضممیه مسممتقیم در سممطح اطمینان ت

 اطلاعات پردازش نظریه با که است( β=۰,7۳۸) کار کمیت به مربوط تأثیر ترینقوی. شدند تأیید( بحرانی
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ستم: دارد همخوانی سئولیت افزایش طریق از بیومتریک سی شترین تأثیر را بر حجم کار ز پذیریم مانی، بی

 نظربه غیرمنتظره ابتدا در که( β=۰,57۱گذارد. تأثیر مثبت و معنادار بر حریم خصمموصممی )شممده میانجام
 از پیش: یافت توضیح کارکنان از نفر ۱5 با کوتاه هایمصاحبه طریق از تکمیلی هایبررسی در رسید،می

اغذی مرخصی و مأموریت اطلاعات شخصی کارکنان را در معرض ک فرایندهای دیجیتال، سیستم استقرار
 داد. پنل کاربری دیجیتال این مشکل را رفع کرد.دید همکاران قرار می

 

 گرهای تعدیلآزمون فرضیه

ضمممرب ( از حاصممملBI × DGTمتغیر تعامل ) گری شمممفافیت حاکمیت داده،برای آزمون نقش تعدیل
 آمده است. ۶محورشده محاسبه شد. نتایج در جدول متغیرهای میانگین

 
 گر شفافیت حاکمیت داده. نتایج آزمون نقش تعدیل۶جدول 

 β شدهرابطه تعدیل رضیهف
 (تعامل)

SE t p اندازه اثر  نتیجهf² 

 عملکرد ←( BI × DGT) 4ف
 کارکنان

۰,۳۱2 ۰,۰4
۰ 

7,۸
7 

<۰,۰۰
۱ 

 مثبت تعدیل — تأیید ✅
 معنادار

 )متوسط( ۰,۱۱

 استقلال ←( BI × DGT) 5ف
 کاری

۰,2۸7 ۰,۰4
۶ 

۶,2
۳ 

<۰,۰۰
۱ 

 مثبت تعدیل — تأیید ✅
 معنادار

-)کوچک ۰,۰۹
 متوسط(

 حریم ←( BI × DGT) ۶ف
 خصوصی

۰,24۱ ۰,۰4
4 

5,4
5 

<۰,۰۰
۱ 

 مثبت تعدیل — تأیید ✅
 معنادار

-)کوچک ۰,۰7
 متوسط(

 f² شمماخص با گریتعدیل اثر اندازه. شممدند تأیید ٪۹5گری در سممطح اطمینان هر سممه فرضممیه تعدیل

Cohen شد ارزیابی :f²=۰,۱۱ رابطه برای BI-EP شان سط اثر اندازه دهندهن ست متو  عملی نظر از که ا
شان هایافته این. شودمی تلقی معنادار  از بلکه آماری، نظر از فقط نه داده حاکمیت شفافیت که دهندمی ن

 .است مهم گرتعدیل متغیر یک نیز عملی نظر

 تحلیل شیب ساده

( در دو سممطح بالا Simple Slope Analysisگری، تحلیل شممیب سمماده )برای تفسممیر جهت تعدیل
(SD+۱( و پایین )۱-SD از شفافیت حاکمیت داده انجام شد. نتایج در جدول )آمده است. 7 

 عملکرد در سطوح مختلف شفافیت حاکمیت داده-رابطه بیومتریک . تحلیل شیب ساده7جدول 

 (SD+۱شفافیت بالا ) رابطه

(β و t) 

 (SD-۱شفافیت پایین )

(β و t) 

 تفسیر

BI ← کارکنان عملکرد β=۰,۸۹۱، t=22,۱4 β=۰,57۱، t=۱۱,۳2  است ترقوی ٪5۶در شفافیت بالا 

BI ← کاری استقلال β=۰,۶۹۳، t=۱۸,45 β=۰,4۰۱، t=۸,72  است ترقوی ٪7۳در شفافیت بالا 

BI ← خصوصی حریم β=۰,۶۸4، t=۱۶,۳2 β=۰,4۶۱، t=۹,۱۱  است ترقوی ٪4۸در شفافیت بالا 

شفافیت حاکمیت داده را به ساده اهمیت  شیب  شان مینتایج تحلیل  شنی ن سازمانرو هایی با دهد. در 
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کند. این یافته پیام عملی مهمی دارد: مراتب مؤثرتر عمل میشمممفافیت بالا، سمممیسمممتم بیومتریک به
 بازده واندتمی - دارد نیز پایینی نسمممبتاً هزینه که -های شمممفافیت داده گذاری در زیرسممماختسمممرمایه

 .دهد افزایش چشمگیری طوربه را بیومتریک فناوری در گذاریسرمایه
 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

 هابحث یافته

دهد که سیستم هوشمند حضور و غیاب بیومتریک تأثیر مثبت و معناداری های این پژوهش نشان مییافته
(، 2۰۱4ویلورمن و همکاران) هایپژوهشبر تمامی متغیرهای وابسته پژوهش دارد. این نتایج با 

ها بحث ترین یافتههمسو است. ذیلاً، مهم (2۰2۱( و کونرات و همکاران)2۰۱۹(، آبرهام)2۰۱۹کیسامی)
 شوند:می

 بر کاری نظم و زمانی دقت که تولیدی هایمحیط در. بود (β=۰,7۳۸)ترین تأثیر مربوط به کمیت کار قوی
 انگیزه زمانی، دقیق پذیریمسئولیت ایجاد با بیومتریک هایسیستم دارد، مستقیم تأثیر تولید خط وریبهره

هند. این یافته با نظریه پردازش اطلاعات سازمانی دمی افزایش را کار حجم بهبود برای کارکنان
(,1974Galbraith) قطعیت مدیریت را کاهش داده و های بلادرنگ بیومتریک، عدمهمخوانی دارد: داده

 کنند.ن مداخله اصلاحی سریع را فراهم میامکا

های تکمیلی مصاحبه کمک به بود، غیرمنتظره ابتدا در که (β=۰,57۱)تأثیر مثبت سیستم بر حریم خصوصی 
توضیح یافت: پیش از استقرار سیستم دیجیتال، فرایندهای ناشفاف کاغذی مرخصی و مأموریت، اطلاعات 

داد. پنل خودخدمت دیجیتال این مشکل را از میان شخصی کارکنان را در معرض دید همکاران قرار می
هم کرد. این یافته با مطالعه برداشت و یک کانال امن و خصوصی برای مدیریت اطلاعات شخصی فرا

اند و های حریم خصوصی ماهیتاً پیچیدهدهد نگرانیهمسو است که نشان می (2۰۱۶کارپنتر و همکاران)
 توانند در برخی ابعاد حریم خصوصی را بهبود بخشند.های دیجیتال میفناوری

ست. هر سه فرضیه گری شفافیت حاکمیت داده اترین یافته نوین پژوهش، تأیید نقش تعدیلمهم
طور معنادار به سطح شفافیت وابسته گری تأیید شدند و نشان دادند که اثربخشی سیستم بیومتریک بهتعدیل

های با شفافیت بالا، رابطه سیستم بیومتریک با عملکرد است. تحلیل شیب ساده نشان داد که در سازمان
(β=۰,۸۹۱) پایین شفافیت با مقایسه در (β=۰,57۱) کونرات تر است. این یافته با استدلال نظری قوی ٪5۶ تا

عملکرد سازگار است: وقتی کارکنان اعتماد -عنوان واسطه شفافیتدرباره نقش اعتماد به (2۰2۱و همکاران)
 کنند.عنوان ابزار توانمندسازی )نه کنترل( تجربه میکنند، فناوری را بهمی

 گیرینتیجه

های هوشمند شود: نخست، سیستمگیری کلی میهای این پژوهش منجر به سه نتیجهبندی یافتهجمع
ترین تأثیر بر های تولیدی دارند، با قویتوجهی بر عملکرد کارکنان در محیطبیومتریک اثربخشی قابل

 استقلال به تنهانه - اولیه انتظار برخلاف - هاسیستم این دوم،(. ۰,4۹) مدل برازشکمیت کار و بهترین 
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ها را بهبود بخشند، مشروط به اینکه با فرایندهای توانند آنزنند، بلکه میم خصوصی آسیب نمیحری و کاری
گر قوی ترین یافته، شفافیت حاکمیت داده یک متغیر تعدیلدیجیتال خودخدمت همراه باشند. سوم، و مهم

(f²=۰,۱۱ رابطه برای BI-EP )گذاری از سرمایه گیرندمی جدی را شفافیت این که هاییسازمان که است
 کنند.بیومتریک خود بازده بسیار بیشتری کسب می

 پیشنهادهای اجرایی

 استقرار صورت در فوری اقدام عنوانبه یا-مدیران منابع انسانی باید پیش از استقرار سیستم بیومتریک 
نامه باید ین سیاستا .کنند ابلاغ کارکنان تمام به و تدوین داده حاکمیت جامع نامهسیاست یک- قبلی

شود، توسط چه کسانی قابل دسترسی است، چه مدت آوری میای جمعصریحاً مشخص کند که: چه داده
 شود، و چگونه حذف خواهد شد.نگهداری می

های تر اجرای سیاسایجاد کمیته ذینفعان با حضور نمایندگان کارکنان از واحدهای مختلف برای نظارت ب
 اعتماد هم -کنندمی توصیه را آن  (2۰2۱کونرات و همکاران) که –حاکمیت داده. این رویکرد مشارکتی 

 .بخشدمی بهبود را داده هایسیاست کیفیت هم و دهدمی افزایش را کارکنان

های ماهه برای کارکنان درباره نحوه استفاده از دادهرسانی ششبرگزاری جلسات آموزشی و اطلاع
های شخصی و حق حذف(، ها )از جمله حق دسترسی به دادهها، حقوق قانونی آنبیومتریک، نتایج تحلیل
 گذارد.گر پژوهش اثر میشده. این شفافیت فعالانه مستقیماً بر متغیر تعدیلو اقدامات امنیتی انجام

ای که کارکنان گونهت، بهسازی سیستم بیومتریک با سیستم ارزیابی عملکرد و پنل کاربری خودخدمیکپارچه
زمان های مربوط به حضور و غیاب خود را مستقیماً مشاهده و مدیریت کنند. این رویکرد همبتوانند داده

 (.Marler & Boudreau, 2۰۱7کند)شفافیت داده و استقلال کاری را تقویت می

یافته در ای توسعهمقیاس چهارگویهاکمیت داده با استفاده از حای )سالانه( شفافیت سازی ممیزی دورهپیاده
 .مستمر بهبود و پایش ابزار عنوانبه (α=۰,۸2۳)این پژوهش 

بینی نرخ غیبت و های هوش مصنوعی برای پیشهای بیومتریک با الگوریتمدر آینده نزدیک، ترکیب داده
گذاری موازی در هوش مصنوعی پذیر خواهد شد؛ اما این قدم باید با سرمایهریزی نیروی انسانی امکانبرنامه

۱تفسیرپذیر  نیز تضمین کند.همراه باشد که شفافیت حاکمیت داده را در سطح الگوریتمیک  

 پیشنهادهای پژوهشی

عنوان نترل، با دستکاری تجربی شفافیت حاکمیت داده بهکبعد با گروه -انجام پژوهش با طرح آزمایشی قبل
 متغیر مستقل، برای اثبات رابطه علیّ.

روشیمی، خدمات مطالعه تطبیقی در صنایع با درجات مختلف ریسک حریم خصوصی )خودروسازی، فولاد، پت
 گری شفافیت.حور بودن نقش تعدیلم-ی( برای شناسایی صنعتمال

های طولی )حداقل دو سال( برای بررسی تأثیرات بلندمدت بیومتریک بر رفاه، فرسودگی شغلی و پژوهش

___________________________________________________________ 
1 Explainable AI 
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 ماندگاری کارکنان.

پذیری تر برای تعمیمتر و متنوعهای بزرگتوسعه و اعتبارسنجی مقیاس شفافیت حاکمیت داده در نمونه
 شتر.بی

ه کگری اعتماد سازمانی در رابطه بین شفافیت حاکمیت داده و پیامدهای عملکردی، بررسی نقش میانجی
 همسو خواهد بود. (2۰2۱کونرات و همکاران) هایبا یافته

 های پژوهشمحدودیت

یازمند محور، نویژه صنایع خدماتی یا دانشمحدودیت به یک شرکت تولیدی: تعمیم نتایج به صنایع دیگر، به
 احتیاط است.

های آتی باید گیری شفافیت حاکمیت داده از طریق ادراک ذهنی کارکنان انجام شده است؛ پژوهشاندازه
رسانی، دسترسی واقعی نامه رسمی، تعداد جلسات اطلاعتر )وجود و محتوای سیاستهای عینیشاخص

 های خود( را نیز لحاظ کنند.کارکنان به داده

 ا محدود کرد.رعملکردی پیش از استقرار سیستم، مقایسه طولی و اثبات علّیت های فقدان داده

۱دهنده و اثر مشترک روشیری پاسخای احتمال سوگطرح پرسشنامه کند. برای کنترل این را ایجاد می 
2هارمنسوگیری، آزمون   سطح که شد تبیین واحد عامل توسط واریانس ٪7,24 تنها و شد انجام عاملیتک 

  .شودمی محسوب قبولیقابل
 

 

___________________________________________________________ 
1 Common Method Bias 

2 Harman 
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