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ABSTRACT
Introduction: There are several generic and specific models to assess the individual job performance (IJP). 
While these methods may provide the valuable information, none of them cover the complexity and wide 
range of the behaviors which express the IJP. This review study aimed to identify all existing models and 
incorporate them to achieve a comprehensive conceptual model to assess the IJP. 
Material and Methods: Databases such as PubMed, Scopus, Embase, and ProQuest were systematically 
searched to meet the study’s goals. Moreover, references to relevant publications were examined. Finally, 
suitable publications were discovered and analyzed using the inclusion and exclusion criteria. 
Results: The results of Search in databases, including PubMed, Scopus, Embase, and ProQuest, showed 
that 12754 articles were found in the initial search. After removing duplicate and unrelated articles, finally, 
155 eligible articles were selected. Based on full-text screening, 10 studies were excluded, and 5 studies 
were not accessible. Finally, by checking the references mentioned in the selected articles, 4 more eligible 
articles which were not retrieved in the search strategy were added; finally, 61 articles were selected to 
be reviewed. Ninteen articles were related to the general models, and 19 articles addressed job-specific 
assessment models. The remaining 23 articles described other existing models. 
Conclusion: To evaluate IJP, a heuristic structure was developed based on the literature research. These 
dimensions were selected because they can accommodate all of the preceding models’ dimensions. They 
also include any behaviors that may have an impact on IJP.

Keywords: Individual Job Performance, Task performance, Contextual performance, Adaptive performance, 
Counter-productive work behavior
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1. INTRODUCTION
Campbell defines job performance as “things 

that people actually do, the activities they take, that 
contribute to the organization’s goals”. It is one of 
the essential principles that should be considered 
by managers and organizations. Assessment of 
the IJP is critical to improving employee’s work 
abilities, managing decision-making, hiring 
individuals, and constructing training programs. 

Many models have been established for assessing 
various aspects of the IJP such as behavioral 
and outcome aspects. Researchers have tried to 
select the appropriate and effective dimensions 
to assess the individual job performance, but so 
far, no consensus has been reached. For instance, 
Sultana identified contextual performance, 
task performance, and counterproductive work 
behaviors as dimensions of IJP; but, Pradhan et al 
introduced different model with dimensions such 
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as contextual performance, task performance, and 
adaptive performance. The chosen dimensions are 
either wide and generic or very specific; therefore, 
comparison of the performance in different 
contexts may be a dilemma. Therefore, developing 
a framework comprising all aspects to assess IJP in 
all types of jobs and in all different individuals is 
essential. Thus, this study aimed to developing a 
conceptual model to assessing IJP.

2. MATERIAL AND METHODS
To develop a conceptual framework, a literature 

review was conducted in November, 2019, 
through the Embase™, Scopus®, PubMed, Web of 
Science™, ProQest, and Google Scholar by the first 
author (M.A). To this, M.Sh developed the search 
strategies to achieve best results. Job performance, 
performance, organizational citizenship 
behavior, employee performance appraisal, 
counterproductive behavior, productivity, 
efficiency, theory, work performance, conceptual 
performance, models, task performance, contextual 
performance, adaptive performance, framework, 
and a the combination of all keywords were used 
for developing search strategy. There were no 
restrictions on the year of publishing or the type 
of publication. Publications that did not investigate 
the IJP and its indicators and dimensions, and have 
been conducted on organizational and other type 
of performance were eliminated. 

To select eligible articles, PRISMA guideline 
was followed. To this, at the first step, the retrieved 
results from different databases were merged and 
duplicates were removed. Then, eligible articles 
were selected based on titles and abstracts screening 
and unrelated studies were excluded. Finally, the 
full text of the selected articles were studied and 
the fully qualified articles were selected for further 
review.

3. RESULTS AND DISCUSSION 
In total, 12754 articles were retrieved from 

systematic search from the all databases. Of these, 
5343 duplicates were removed. Of the remaining 
7411 studies, after screening the title and abstract, 
155 studies were eligible for full-text reviewing. 
Eighty-three studies were excluded based on 
exclusion criteria and 72 studies remained. Out of 
the 72 remaining  studies, 15 studies that were not 
related to the research topic or their full text was 
not available were excluded. Moreover, by adding 
four studies from bibliography of qualified articles, 

61 articles were completely qualified for further 
review. Thirty-eight studies contained a conceptual 
model IJP and twenty-three studies addressed some 
dimensions of existing models. Of the 38 studies, 
19 studies dealt with generic models of IJP and 19 
studies have developed job-specific frameworks 
to evaluate IJP. Generic frameworks use broader 
dimensions to describe job performance, while 
specific frameworks use more specific dimensions. 
Although, there are similar dimensions in some 
models, the sub-dimensions may differ based on 
the context they are used.

Referring to the selected studies, researchers 
have concluded that four dimensions can cover the 
realm of job performance. These four dimensions 
entered in the model can measure all behaviors that 
are related to the organization and in other words, 
they can measure IJP from the behavioral aspect. 
These four dimensions are task performance, 
counterproductive work behaviors, adaptive 
performance and contextual performance. Task 
performance is defined as “behaviors that directly 
or indirectly contribute to the organization’s 
technical core”. Counterproductive work behavior 
and adaptive performance are defined as “behavior 
that harms the wellbeing of the organization“ and 
“the extent to which an individual adapts to changes 
in a working system or work roles”, respectively. 
Contextual performance also is defined as 
“behaviors that support the organizational, social 
and psychological environment in which the 
technical core must function‘’. These dimensions are 
measurable through sub-dimensions or indicators. 
For instance, indicators such completing tasks, 
planning and organizing, job knowledge, quantity 
and quantity of work and similar indicators related 
to organization’s technical core, can measure task 
performance. 

All the dimensions, except counterproductive 
work behaviors, have positive association with 
overall job performance. In the sense that, overall 
job performance increase due to enhanced 
task performance, contextual performance and 
adaptive performance. Contrary to this, increasing 
counterproductive work behaviors can decrease 
overall job performance. The dimensions are not 
only related to IJP but also have an interrelationship 
with each other. Task performance has a strong 
correlation with contextual performance. Findings 
on the relationship between task performance and 
counterproductive work behavior have also shown 
that there is a moderate negative relationship between 
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these two dimensions. Although, confirmed findings 
are limited, it is logical to consider a positive association 
between task performance and adaptive performance. 
It is also expected to consider a negative relationship 
between contextual behavior and counterproductive 
work behavior but association of both dimensions 
with adaptive performance is undetermined. 

4. CONCLUSIONS
In this study, a conceptual model was 

developed to evaluate the IJP. Based on this model, 
IJP can be measured by dimensions including 

counterproductive work behavior, adaptive 
performance, contextual performance, and task 
performance. This model cover all behaviors 
related to the organization’s goals. Depending on 
the context, the researcher can use specific sub-
dimensions to measure dimensions or they may 
neglect some dimensions.

5. CONFLICT OF INTEREST
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  چکیده
مقدمه: عملکرد شغلی یک ساختار اصلی در روانشناسی صنعتی و سازمانی است. مدل های عمومی و اختصاصی متعددی برای 
ارزیابی عملکرد شغلی فردی وجود دارند. اگرچه این روشها ممکن است اطلاعات ارزشمندی را ارائه دهند، اما هیچ یک از آنها 
پیچیدگی و طیف وسیعی از رفتارهایی را که عملکرد شغلی فردی را تشکیل می دهند، پوشش نمی دهند. لذا این مطالعه مروری با 
هدف شناسایی تمامی مدل های موجود و ادغام آنها جهت دستیابی به یک مدل مفهومی جامع برای ارزیابی عملکرد شغلی فردی 

انجام گردید.

قبیل از  اطلاعاتی  های  پایگاه  در  مند  نظام  جستجوی  مطالعه،  این  اهداف  به  دستیابی  برای  کار:   روش 
 ,PubMed, Scopus,Embase  و  ProQuest انجام گردید. علاوه بر این، لیست منابع مقالات کاملا مرتبط نیز مورد بررسی 
و جستجو قرار گرفت. در نهایت با تکیه برا معیارهای ورود و خروج، مقالات مرتبط شناسایی و مورد بررسی قرار گرفتند.   

یافته ها: جستجوی انجام شده در PubMed, Scopus,Embase  و  ProQuest در مجموع منجر به یافتن 12754 مقاله 
شد. پس از حذف مقالات تکراری و غیر مرتبط در نهایت 155 مقاله واجد شرایط، انتخاب شدند. از این تعداد، 83 مقاله بر اساس 
معیارهای خروج از مطالعه حذف شدند و 72 مطالعه باقی ماند. با غربالگری براساس متن کامل مقاله، 10 مطالعه غیرمرتبط و 5 
مطالعه در خارج از دسترس نیز حذف شدند. نهایتا با بررسی مراجع ذکر شده در مقالات منتخب، 4 مقاله واجد شرایط دیگر که در 
استراتژی جستجو بازیابی نشده بودند، اضافه شدند. در نهایت، 61 مقاله برای بررسی بیشتر انتخاب شدند. از این میان، 19 مقاله 
به مدل عمومی و 19 مقاله به مدل اختصاصی ارزیابی عملکرد شغلی فردی پرداخته بودند. 23 مقاله باقی مانده نیز به توصیف و 

معرفی مدل ها پرداخته بودند.

نتیجه گیری: براساس مرور مطالعات، یک ساختار مفهومی برای ارزیابی عملکرد شغلی فردی استخراج گردید. ابعاد این ساختار 
عبارت بودند از: عملکرد وظیفه، عملکرد زمینه ای، عملکرد تطبیقی و رفتار کاری ضد تولید. این ابعاد تمامی رفتارهایی را که عملکرد 
شغلی فرد را تحت تاثیر قرار دهند پوشش دهد. با این وجود ممکن است بسته به زمینه کاربرد، اهمیت و جایگاه ابعاد اصلی متفاوت 

باشد. همچنین این مدل می تواند به عنوان یک مبنای نظری برای تحقیقات آینده در نظر گرفته شود.

   کلمات کلیدی:  عملکرد شغلی فردی، عملکرد وظیفه، عملکرد زمینه ای، عملکرد تطبیقی، رفتار کاری ضد تولید

مدل های ارزیابی عملکرد شغلی فردی: یک مطالعه مروری نظامند 

تاریخ دریافت: 1398/7/28،          تاریخ پذیرش: 1399/4/25

   فصلنامه بهداشت و ايمني کار                                                                          جلد 11/ شماره 4/ زمستان  1400 صفحات 644-627

Mmonazzam@hotmail.com :پست الکترونیکی نویسنده مسئول مکاتبه *
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   مقدمه
روانشناسی  در  اصلی  ساختار  یک  شغلی  عملکرد 
از  متعددی  تعاریف   .)10  ,9( است  سازمانی   / صنعتی 
ارائه شده است. براساس نظر کمبل  افراد  عملکرد شغلی 
عملکرد شغلی فردی عبارت است از "رفتارها یا اقدامات 
این  برگیرنده  در  تعریف  این  سازمان".  اهداف  با  مرتبط 
چند  مفهوم  یک  فردی  شغلی  عملکرد  که  است  مفاهیم 
بعدی است، بیشتر بر رفتار ها و اعمال افراد تمرکز دارد 
تا نتیجه عمل آنها و تنها رفتارهایی را دربرمی گیرد که 
روش  در  تفاوت   .)11( هستند  سازمان  اهداف  با  مرتبط 
شده  موجب  فردی  شغلی  عملکرد  ابعاد  استخراج  های 
معرفی  را  بسیاری  متفاوت  معیارهای  محققان  تا  است 
نمایند. یکی از اولین تلاش ها در راستای تعیین ساختار 
انجام   1944 سال  در  توپز  توسط  فردی  شغلی  عملکرد 
گرفت )12(. او تعداد تولید، کیفیت کار، تصدی، توانایی 
فردی  ابعاد عملکرد شغلی  عنوان  به  را  و رهبری  نظارت 
 1984 سال  در   )13( بیتی  و  برناردین   .)12( کرد  ذکر 
اعلام کردند که عملکرد شغلی افراد تحت تاثیر سه فاکتور 
توانایی،  از  ترکیبی  از  اند  عبارت  که  گیرد  می  قرار  کلی 
انگیزه و محدودیتهای موقعیتی )13(. با پیشرفت مشاغل 
و پیچیده تر شدن آنها، کمبل )1990( نیز ساختار نهفته 
قبیل: :مهارت  از  بعد  هشت  قالب  در  را  شغلی  عملکرد 
غیر  وظایف  انجام  در  مهارت  شغلی،  وظایف  انجام  در 
شغلی، ارتباط کتبی و شفاهی، تلاش، حفظ نظم شخصی، 
تسهیل عملکرد همکاران و تیم، نظارت و مدیریت توصیف 
از چهار  را متشکل  مورفی عملکرد شغلی  اما  کرد )14(. 
وظیفه،  عملکرد  بیکاری،  زمان  رفتارهای  شامل  بعد 
رفتارهای بین فردی و رفتارهای مخرب می دانست )15(. 
ویسوزواران در سال 1993 پس از مرور مطالعات موجود 
و انجام تحلیل عاملی، برای ارزیابی عملکرد شغلی ده بعد 
را تعیین کرد که عبارت بودند از عملکرد شغلی کلی، بهره 
وری، تلاش، دانش شغلی، صلاحیت بین فردی، صلاحیت 
اداری، کیفیت، صلاحیت ارتباطی، رهبری و رعایت قوانین 
)16(.  در سال 1996 هانت نیز 9 بعد عملکرد شغلی را 
که به دانش شغلی بستگی ندارند، شناسایی کرد. این 9 

بعد عبارت بودند از: پیروی از قوانین، سخت کوشی، دقت، 
برنامه، انعطاف پذیری، حضور، رفتار خارج از وظیفه، رفتار 
نامناسب با همکاران، سرقت و سوء استفاده از مواد مخدر 

 .)17(
همانطور که مشخص است مطالعات زیادی در راستای 
تدوین ابعاد عملکرد شغلی فردی از رویکرد های مختلف 
فوق  مطالعات  به  توجه  با   .(18, 19) است  گرفته  انجام 
هیچ  هنوز  فردی  شغلی  عملکرد  اهمیت  علیرغم  الذکر، 
چارچوب مفهومی جامعی بمنظور ارزیابی آن وجود ندارد. 
به طور معمول اجزاء تشکیل دهنده عملکرد شغلی فردی از 
شغلی به شغل دیگر متفاوت هستند در نتیجه از معیارهای 
بی شماری بمنظور ارزیابی آن استفاده شده است )20(. 
تاکنون ارزیابی عملکرد فردی بر روی معیارهای عینی بهره 
وری کار یا بر قضاوت های ذهنی از کمیت و کیفیت کار 
خود کارمند، همکاران و یا سرپرستان متمرکز بوده است 
)21-24(. در حالی که این روشها ممکن است اطلاعات 
ارزشمندی را ارائه دهند، اما هیچ یک از آنها پیچیدگی و 
طیف وسیعی از رفتارهایی را که عملکرد شغلی فردی را 
تشکیل می دهند، پوشش نمی دهند )11, 25(. بنابرین 
عملکرد شغلی همچنان  کلی  توان گفت که ساختار  می 
کردن  عملیاتی  و  سازی  مفهوم  بمنظور  لذا  است.  مبهم 
ابعاد ساختاری آن تعیین  ابتدا  عملکرد شغلی لازم است 
آن  ابعاد  دهنده  تشکیل  های  شاخص  ادامه  در  و  شود 
شناسایی شوند )11, 26, 27(. می توان ادعا کرد که ابعاد 
عملکرد شغلی قابل تعمیم به تمام مشاغل است اگر چه 
به شغل  شغلی  از  آن  ابعاد  دهنده  تشکیل  های  شاخص 
دیگر متفاوت هستند )26(. با توجه به جمیع نکات گفته 
شده در مطالعات فوق ذکر و نبود اجماع نظر در ارتباط با 
یک چارچوب کلی بمنظور ارزیابی عملکرد شغلی فردی، 
این مطالعه مروری با هدف شناسایی ابعاد موجود و ترکیب 
این ابعاد جهت دستیابی به یک مدل جامع جهت ارزیابی 

عملکرد شغلی فردی انجام گردید. 

   روش کار
جهت دستیابی و شناسایی مدل های عملکرد شغلی 
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این  برای  گردید.  انجام  مند  نظام  یک جستجوی  فردی، 
منظور ابتدا استراتژی های جستجو با کمک متخصصین 
از  ترکیبی  از  اساس  همین  بر  گردید.  تهیه  تجربه  با 
 Job  ،Work Performance شامل:  های  واژه  کلید 
 Employee performance  ،Performance
 Adaptive  ،Task performance  ،appraisal
 ،Contextual performance  ،performance
 ،Counterproductive behavior
 ،Organizational citizenship behavior
 ،Productivity  ،Presenteeism  ،Absenteeism
 Frameworks و Theories ،Models ،Efficiency
 PubMed, جهت جستجو در پایگاه های اطلاعاتی از قبیل
گردید.  استفاده    ProQuest و   Scopus,Embase, 
بمنظور افزایش دقت مطالعه حاضر، لیست منابع مقالات 

کاملا مرتبط نیز مورد بررسی و جستجو قرار گرفت. 
دستورالعمل  از  شرایط  واجد  مقالات  انتخاب  جهت 
اتمام  از  پس  منظور  بدین  شد.  استفاده   PRISMA
چکیده  و  عنوان  براساس  شرایط  واجد  مقالات  جستجو، 
انتخاب شدند. مقالاتی که به شرح هر گونه مدل عملکرد 
فردی پرداخته بودند در این مطالعه وارد شدند. مقالاتی 
با عملکرد شغلی نبودند، در سطوح فردی  ارتباط  که در 
شغلی  عملکرد  های  مدل  شرح  به  و  بودند  نشده  انجام 
در  آنها  کامل  متن  و  مطالعه  از  بودند  نپرداخته  فردی 
از  پس  نهایت،  در  شدند.  حذف  نتایج  از  نبود  دسترس 
متن  چکیده،  و  عنوان  براساس  مرتبط  مقالات  انتخاب 
کامل مقالات منتخب مورد مطالعه قرار گرفت و مقالاتی 
بیشتر  های  بررسی  جهت  بودند  شرایط  واجد  کاملا  که 

انتخاب شدند. 

   یافته ها
 PubMed, Scopus, در  انجام شده  جست وجوی 
یافتن  به  منجر  درمجموع   ProQuest  Embaseو 
 2861  ،3419  ،4464 ترتیب  به  که  شد  مقاله   12754
  ProQuest, Scopus, PubMedاز مقاله   2010 و 
 5343 مطالعه،  تعداد  این  از  شد.  بازیابی   Embase و 

مورد به دلیل تکراری بودن حذف شدند. از 7411 مطالعه 
چکیده  و  عنوان  اساس  بر  غربالگری  از  پس  باقی مانده، 
مقالات، 155 مطالعه حائز شرایط لازم جهت غربالگری بر 
اساس متن کامل بودند. از این تعداد، 83 مطالعه بر اساس 
معیارهای خروج از مطالعه خارج شدند و 72 مطالعه باقی 
ماندند. از میان 72 مطالعه باقی مانده 15 مطالعه ارتباط 
لازم با موضوع پژوهش را نداشتند و یا متن کامل آن ها در 
دسترس نبود. درنهایت با اضافه کردن 4 مطالعه از منابع 
متفرقه، 61 مقاله حائز شرایط لازم جهت بررسی بودند. 
و  شماتیک  بصورت  مقالات  انتخاب  فرایند   ،1 شکل  در 
براساس دستورالعمل PRISMA نشان داده شده است. 

برای انجام این مطالعه مروری، 61 مطالعه بر اساس 
معیارهای ورود و خروج انتخاب شدند. هرکدام از مطالعات 
شغلی  عملکرد  از  مفهومی  الگوی  یک  حاوی  یا  منتخب 
فردی بودند و یا به یکی از الگوهای موجود پرداخته بودند. 
الگوهای عملکرد  از 61 مطالعه منتخب، در 38 مطالعه، 
شغلی فردی ارائه شده بودند. از میان 38 الگوی مذکور، 19 
مطالعه به الگوها و مدل های عمومی عملکرد شغلی فردی 
پرداخته بودند و 19 چارچوب اختصاصی نیز برای ارزیابی 

عملکرد شغلی فردی در مشاغل مختلف تدوین شده بود.

مدل های عمومی
مشخص  با  که  بودند  کسانی  اولین  کمبل  و  مورفی 
عملکرد  دامنه  عملکرد شغلی عمومی،  اصلی  ابعاد  کردن 
که  کرد  بیان  مورفی  کردند.  تعریف  را  شغلی  فردی 
عملکرد شغلی را می توان توسط 4 بعد از قبیل: رفتارهای 
وظیفه، رفتارهای بین فردی )برقراری ارتباط و همکاری 
با دیگران(،  رفتارهای زمان بیکاری)رفتارهای اجتناب از 
منجر  که  )رفتارهایی  مخرب/خطرناک  رفتارهای  و  کار( 
به ریسک افت بهره وری، آسیب و یا مشکلات دیگر می 
برای  بعد   8 نیز  کمبل   .،)28( کرد  طبقه بندی  شوند(. 
توصیف ساختارهای نهفته عملکرد شغلی ارائه داد )14(. 
از  الگوهای مختلفی  ابعاد می توانند  او بیان کرد که این 
شغل  به  شغلی  از  که  ای  بگونه  باشند  داشته  بعدها  زیر 
دیگر محتوای آنها تغییر یابد. سایر محققین نیز ابعادی را 
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مورد بررسی و یا تایید قرار دادند که نتایج آنها در جدول 
1 آمده است.

براساس مطالعات انجام شده محققین )21, 31-29( 
عملکرد  وظیفه،  عملکرد  که  گرفتند  نتیجه  مشابه  بطور 
زمینه ای، عملکرد تطبیقی و رفتارهای کاری ضد تولید 

می توانند قلمرو عملکرد شغلی را پوشش دهند، برهمین 
براساس مشابهت مفهومی و  اساس مطالعات غربال شده 
ظاهری با این ابعاد طبقه بندی شدند. مدل های عمومی 
عملکرد شغلی فردی و همچنین مطالعات تایید کننده و 

مرتبط با این مدلها در جدول 1 آمده است.

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

   

PubMed: ٢٨٦١ ProQuest: ٤٤٦٤ Embase: ٢٠١٠ Scopus: ٣٤١٩ 

  12754تعداد كل مقالات:

  72واجد شرايط جهت بررسي: 

غربالگري براساس عنوان: 
7411

 مقالات وارد شده به مطالعه:
61 

  5343:حذف مقالات تكراري 

  :خروج براساس معيار حذف
7256 

  10 نامربوط:
 5عدم دسترسي به متن كامل:

مقالات اضافه شده از منابع  
 4: ديگر

  155غربالگري براساس چكيده: 

 83 :خروج براساس معيار حذف

شکل 1. فرایند انتخاب مقالات بصورت شماتیک
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مدل های اختصاصی
چارچوب های اختصاصی مشاغل، عمدتاً برای مشاغلی 
از قبیل سربازان ارتش، مدیران، یا صنعت فروش و خدمات 
تدوین شده اند. در سال 1990، کمبل و همکاران )62( 
مدلی را تدوین کردند که بر اساس آن عملکرد شغلی در 
در  فنی  مهارت   )1 قبیل:  از  بعد  پنج  با  ارتشی  سربازان 
انجام وظیفه اصلی، 2( مهارت عمومی سربازی، 3( تلاش 
و رهبری، 4( نظم شخصی و 5( آمادگی جسمی و تحمل 
نظامی توصیف می شد. مدل عمومی هشت بعدی کمبل 
)14( تا حد زیادی مبتنی بر این چارچوب است. بورمن 
و بروس )63( چارچوبی را براساس آنالیز حوادث بحرانی 
تدوین کردند که در آن عملکرد شغلی مدیریتی بر مبنایی 
1( فعالیتهای فنی و مکانیسم های مدیریتی، 2( تعاملات 
و ارتباطات بین فردی، 3( رهبری و نظارت و 4( رفتار و 
با  برخورد  پایداری،  قبیل  )از  مفید  های شخصی  مهارت 

بحران ها و استرس، تعهد سازمانی( توصیف شد. ماکسهام 
و همکاران )64( عملکرد فروشنده ها را براساس عملکرد 
و  مشتریان  به  نسبت  نقش  مافوق  عملکرد  نقش،  درون 
کردند.  ارزیابی  سازمان  به  نسبت  نقش  مافوق  عملکرد 
فردی  عملکرد شغلی  اختصاصی  های  مدل  در جدول 2 

گزارش شده اند.

مقایسه چارچوب های عمومی و اختصاصی
چارچوب های عمومی از ابعاد وسیع تری برای توصیف 
عملکرد شغلی استفاده می کنند، در حالی که چارچوب 
با  گیرند.  دربرمی  را  تری  محدود  ابعاد  اختصاصی  های 
یا  اختصاصی  های  ویژگی  نظر  از  سطح  اختلاف  وجود 
عمومی بودن، شباهت هایی بین ابعاد عمومی و اختصاصی 
مشاهده می شود. بر این اساس برای ابعاد عملکرد شغلی 
فردی موجود در ادبیات تحقیق، می توان سه بعد مشترک 

 مدل عمومي عملكرد شغلي فردي. 1جدول 
  

مدل هاي عمومي عملكرد  
  شغلي فردي 

  ابعاد 
  ساير   رفتار كاري ضد توليد  عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه

لووين   ،)28( 1989، مورفي
  2001ويسوزواران ، )32( 2006

)26 (  

  رفتارهاي زمان بيكاري،  رفتارهاي بين فردي   رفتارهاي وظيفه 
  رفتارهاي مخرب/خطرناك

  

توبره و  ، )1( 1990 ،كمبل
  ،مورفي، )20( 2014همكاران، 

  2013 ، كمبل، )28( 1990
،  )34( 1996 ،كانووي،)33(

  ،موتويدلو، ) 35(1997 ،بورمن
  1998 ،آرووي، )36( 1997

،  )38( 2003 ،بورمن، )37(
  ) 39(  2004سورفيس، 

مهارت در انجام وظايف شغلي،  
   مهارت در انجام وظايف غير شغلي، 

  مهارت، مهارت در وظيفه

  تلاش، شفاهي، و كتبي ارتباط
 تسهيل  شخصي، نظم حفظ
نظارت و   تيم، و  همكاران عملكرد

  مديريت و اجرا  رهبري،

    

،  )40( 1993 موتويدلو،  و بورمان
گريفن،  ، ) 41( 2008جاناتان 

  2002، روتوندو، )25( 2007
،  )42( 1996، وان اسكاتر، )29(

،  الينگتن،  ) 43( 2001بورمن، 
  ) 45( 2008، وانگ، )44( 2006

      عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه

و   )16( 1993، ويسوزواران
 ) 26(  2001 ويسوزواران

ارتباطي، تلاش، رهبري،   صلاحيت  بهروري، كيفيت، دانش شغلي 
 بين اداري، صلاحيت صلاحيت

  اختيارات   پذيرش  يا فردي، رعايت

  شغلي كلي  عملكرد  

  سخت كوشي، قوانين، از   پيروي   ) 17( 1996، هانت
  زماني، حضور  پذيري   دقت، انعطاف

رفتار   خارج از وظيفه، رفتار
  و  سرقت ناشاسيت با همكاران،

  مخدر  مواد از   مصرف سوء 

  

  عملكرد تطبيقي    عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه )46( 1999  آلورث و هسكت،

جدول 1. مدل عمومی عملکرد شغلی فردی
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برای ارزیابی عملکرد شغلی در نظر گرفت که عبارت اند 
رفتار کاری ضد  و  ای  از: عملکرد وظیفه، عملکرد زمینه 
اند  توصیف کرده  را  ابعادی  ها  از چارچوب  بعضی  تولید. 
که در هیچکدام از این سه دسته طبقه بندی نشده اند، 
مانند عملکرد پیش گستر)فعال(، عملکرد خلاق و عملکرد 
تطبیقی. هدف دوم این مطالعه، ادغام چارچوبهای مفهومی 
موجود به منظور تدوین مدل مفهومی استنتاجی عملکرد 
این هدف، یک مدل  شغلی فردی بود. برای دستیابی به 
می  پیشنهاد  ها  مدل  مشترک  ابعاد  براساس  استنتاجی 
گردد که ابعاد آن در ادامه و به تفصیل معرفی و مورد بحث 
قرار گرفته اند. این مدل و ابعاد مربوط به آن در شکل 2 

نیز ترسیم شده است.

عملکرد وظیفه 
عملکرد  شغلی،  عملکرد  های  مدل  اکثر  در  واقع  در 

عملکرد  است.  شده  ذکر  اصلی  بعد  یک  بعنوان  وظیفه 
وظیفه را می توان به عنوان مهارتی که فرد با آن وظایف 
عناوین  سایر   .)14( کرد  تعریف  دهد  می  انجام  را  اصلی 
روند  می  کار  به  وظیفه  عملکرد  برای  اوقات  گاهی  که 
عبارتند از: مهارت اختصاصی کار  )25, 67, 78(، مهارت 
فنی )62, 69( یا عملکرد مبتنی بر نقش )54, 64(. این 
بعد از عملکرد کمیت کار، کیفیت کار و دانش شغلی را 
شامل می شود )14(. در مدل مورفی )1989(، بعد اول با 
عنوان رفتارهای وظیفه می تواند عملکرد وظیفه محسوب 
بعد  دو  که  داشت  اظهار  نیز   )1990( کمبل   .)81( شود 
و  وظایف شغلی  انجام  در  مهارت  او شامل،  در مدل  اول 
مهارت در انجام وظایف غیر شغلی نشان دهنده عملکرد 
ویسوزواران  اول  بعد  سه  همچنین   .)14( هستند  وظیفه 
شامل بهره وری، کیفیت و دانش شغلی می توانند بعنوان 
تمامی  کلی  بطور  شوند.  گرفته  نظر  در  وظیفه  عملکرد 

مدل هاي عمومي عملكرد  
  شغلي فردي 

  ابعاد 
  ساير   رفتار كاري ضد توليد  عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه

،  )21( 2000، ويسوزواران و وانس
  2005و همكاران،  ويسوزواران

)47 ( 

    رفتار كاري ضد توليد  رفتار وابسته به سازمان  عملكرد وظيفه

 فردي،  بين عملكرد  عملكرد وظيفه  ) 48( 2000، ميشل
  مدني  عملكرد

    

،  )49( 2000 ،همكاران  و پولاكس
  ) 50( 2002 ،همكاران  و پولاكس

  عملكرد تطبيقي    عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه

        كيفيت و كميت كار  ) 51(  2001 ،فدور و رن
،  )29( 2002  ساكت، و  روتوندو

، مونت،  )52(  2007كالكويت، 
2008  )53 (  

    رفتار كاري ضد توليد  رفتار وابسته به سازمان  عملكرد وظيفه

      نقش  مافوق عملكرد  نقش مبتني بر عملكرد ) 54(   2004 همكاران، و بيكر
،  )25( 2007 همكاران،  و گريفين

  ) 27( 2010في و همكاران، 
 پذيري،  تطبيق      وظيفه  مهارت در

  پيش گستري
 ،)55( 2004 همكاران، و  بورتون
  ،اسكورپيزو ،)56( 2008 ،آلن

2008  )57 (  

  بدليل بيماري، حضوراز كار  غيبت    
كارهمراه با بيماري در  

  

  خلاق  عملكرد    رفتار وابسته به سازمان  عملكرد وظيفه  ) 58( 2008 ،فلوژ
  تطبيقيعملكرد   رفتار كاري ضد توليد  عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه ) 59( 2011 كوپمنز
    كاري ضد توليدرفتار   عملكرد زمينه اي   عملكرد وظيفه  ) 60( 2014  كوپمنز
  عملكرد فني، )61( 2015 ،كمبل

  مديريتي، اجرايي،  نظارت،  رهبري
  / همكار رهبري  ارتباط، عملكرد

  سلسله مديريت تيم، عملكرد 
  مراتبي، 

  تلاش، و استقامت  ابتكار،

    رفتار كاري ضد توليد

 
   

جدول 2. مدل اختصاصی عملکرد شغلی فردی
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مدلهای توسعه یافته برای عملکرد فردی، همه شامل یک 
 ,29  ,25  ,21( بودند  وظیفه  عملکرد  توصیف  برای  بعد 
31, 48, 49, 54, 58(. تنها استثناء مدل رن و فدور بود 
که در آن عملکرد وظیفه به کمیت و کیفیت کار تقسیم 

می شد )51(.
می  دهد  می  تشکیل  را  شغلی  اصلی  وظایف  آنچه 
تواند از شغلی به شغل دیگر متفاوت باشد. در مقایسه با 
مدلهای های عمومی عملکرد شغلی، مدل های اختصاصی 
شغلی اغلب برای توصیف عملکرد وظیفه از ابعاد مختلف 
و خاص استفاده می کنند. به عنوان مثال، آروی و موسیو 

کار  قبیل  از  ابعادی  با  را  ها  منشی  در  وظیفه  عملکرد 
دقیق، توجه به زمان، جزئیات و برنامه ریزی نشان دادند 
)65(. جیامبالو عملکرد وظیفه حسابداران عمومی را فهم 
از کار، برنامه ریزی و بازنگری در کار توصیف کرد )66(. 
انگلبرشت و فیشر )71( عملکرد وظایف مدیران را توسط 
جهت گیری عمل )مانند انجام کارها و قاطعیت(، ساختار 
برنامه ریزی( و تحقیق، ترکیب  یا  وظیفه )مانند رهبری 
و قضاوت )حل مسئله( نشان دادند. علاوه بر این، تت و 
همکاران )72( عملکرد وظایف مدیران را به عملکردهای 
سنتی )مانند تصمیم گیری و برنامه ریزی( و نگرانی ها و 

 

  

  

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
  
  
  

  

 عملکرد
 فردی  شغلی

كيفيت كار، مهارت هاي شغلي، 
برنامه ريزي و سازماندهي، انجام

كامل وظايف، بهره وري، 
خودكارآمدي، حضور به موقع در

 كار، پيروي از قوانين كاري. 

 
عملکرد 
 وظيفه

عملکرد 
تطبيقی

عملکرد زمينه ای

رفتار کاری ضد توليد

همكاري و كمك به ديگران، 
خلاقيت، تسهيل عملكرد تيم و 
همكاران، استقامت، انجام وظايف
اضافي، اثربخش بودن در كار، 

 ارتباط كتبي و شفاهي. 
 

يادگيري مهارت هاي و فناوري 
هاي جديد، تاب آوري و انعطاف
پذيري، سازگاري، به روزرساني  

 دانش، فرايند كاري.
 
 

حضور در كار توام با بيماري، 
استراحت هاي بيش ازوقفه ها و 

حد، رفتارهاي خارج از وظيفه،  
رفتارهاي مخرب،  دعوا با  
 همكاران، تاخير و ديركردن.

 

شکل 2. مدل استنتاجی عملکرد شغلی فردی 
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تیزبینی های شغلی )دانش شغلی، نگرانی از نظر کمیت و 
کیفیت( تقسیم کردند.

عملکرد زمینه ای
رفتارهای  عنوان  به  توان  می  را  ای  زمینه  عملکرد 
اجتماعی  سازمانی،  محیط  از  که  کرد  تعریف  فردی 
شود،  می  انجام  آن  در  فنی  هسته  که  روانشناختی  و 
بعد  این  برای  مختلفی  عناوین   .)31( کنند  می  حمایت 
 ،)78  ,67( شغلی  غیر  های  مهارت  جمله  از  دارد  وجود 
به  وابسته  رفتارهای   ،)64  ,54( وظیفه  مافوق  عملکرد 
کلیه   .)81( فردی  بین  روابط  یا  سازمان )21, 29, 58( 
از اهداف کاری مشخص  به رفتارهایی فراتر  این مفاهیم 
مانند انجام وظایف اضافی، داشتن ابتکار عمل یا راهنمایی 
افراد تازه وارد در شغل اشاره دارند. در هفت مدل از مدل 
جامع  بعد  یک  از   ،2 جدول  در  شده  ارائه  عمومی  های 
شده  استفاده  ای  زمینه  عملکرد  توصیف  برای  وسیع  و 
توصیف  برای  مدلها،  از  عدد  چهار  در  حالیکه  در  است 
عملکرد زمینه ای از ابعاد مختلف استفاده شده است. به 
عنوان مثال، در چارچوب ارائه شده توسط کمبل )14(، 
حفظ  تلاش،  شفاهی،  و  کتبی  )ارتباط  بعد   8 از  بعد   6
نظم و انضباط شخصی، تسهیل عملکرد همکاران و تیم، 
بعنوان  توان  را می  اجرا(  و  نظارت و رهبری، و مدیریت 
عملکرد زمینه ای درنظر گرفت. همچنین، 6 بعد از ابعاد 
رهبری،  تلاش،  ارتباطی،  )صلاحیت   )16( ویسوزواران 
صلاحیت اداری و اجرایی، صلاحیت بین فردی و رعایت 
در  ای  زمینه  عملکرد  توان  می  را  اختیارات(  پذیرش  یا 

نظر گرفت.
مدل های مخصوص مشاغل غالبا از ابعاد چندگانه و 
می  استفاده  ای  زمینه  عملکرد  تعیین  بمنظور  تخصصی 
کنند. به عنوان مثال، آروی و موسیو عملکرد زمینه ای در 
منشی ها را با ابعادی از قبیل همکاری و تحمل بار اضافی، 
و  سازمان  در  دیگران  با  رفتار  عمل،  ابتکار  و  مسئولیت 
رفتار با مردم نشان دادند )65(. کمبل و همکاران )62(، 
انضباط شخصی،  و  نظم  مهارت عمومی، تلاش، رهبری، 
شاخص  عنوان  به  را  نظامی  تحمل  و  جسمانی  آمادگی 

های عملکرد زمینه ای در سربازان ارتش تعیین کردند. 
و  تعاملات  نظارت،  و  رهبری  نیز   )63( بروس  و  بورمن 
رفتارها و مهارتهای شخصی مفید  بین فردی،  رفتارهای 
مشاغل  در  ای  زمینه  عملکرد  های  عنوان شاخص  به  را 
مدیریتی مشخص کردند. در مجموع، ابعادی که معمولاً 
می  قرار  استفاده  مورد  ای  زمینه  عملکرد  عنوان  تحت 
رفتار  انضباط،  و  نظم  تلاش،  ارتباط،  از:  عبارتند  گیرند 
بین فردی و راهنمایی کردن و پیشرفت دیگران. ابعادی 
از قبیل برنامه ریزی، حل مشکلات، اداره کردن و حفظ 
مورد  ای  زمینه  عملکرد  ابعاد  بعنوان  کمتر  مسئولیت 

استفاده قرار می گیرند. 

رفتار کاری )شغلی( ضد تولید
رفتار کاری ضد تولید بعنوان رفتاری که به سلامتی 
توجه  مورد  اخیر  سالهای  در  رساند،  می  آسیب  سازمان 
تولید  ضد  کاری  رفتار   .)29( است  گرفته  قرار  بیشتری 
شامل رفتارهایی از قبیل غیبت کاری، دیر رسیدن به کار، 
مواد  مصرف  سوء  و  سرقت  غیرمجاز،  رفتار  در  مشارکت 
است. تقریباً نیمی از مدلهای عملکرد شغلی فردی، یک یا 
چند بعد از رفتار کاری ضد تولید را دربرگرفته اند. مورفی 
برای توصیف رفتارهایی که به سازمان آسیب می رسانند 
بیکاری)رفتارهای  زمان  رفتارهای  قبیل  از  ابعادی  از 
)رفتارهایی  رفتارهای مخرب/خطرناک  و  کار(  از  اجتناب 
که منجر به افت بهره وری، آسیب و یا مشکلات دیگر می 
شوند( استفاده کرد )81(. در مدل هانت، بعد رفتار کاری 
ضد تولید شامل رفتار خارج از وظیفه، رفتار نامناسب با 
همکاران، سرقت و مصرف مواد مخدر بود )17(. برتون و 
همکاران )55(، آلن )56(، و اسکورپیزو )57( برای تشکیل 
تولید  ضد  کاری  رفتار  بر  فردی  شغلی  عملکرد  ساختار 
تمرکز داشتند. براساس مدل آنها، عملکرد شغلی فردی از 
دیدگاه بهداشت حرفه ای داری دو بعد غیبت از کار بدلیل 
بیماری و حضور در کار توام با بیماری است. با توجه به 
اثر  رفاه و سلامت سازمان  بر  ابعاد  این  این که هر دوی 
منفی می گذارند می توان آنها را بعنوان ابعاد رفتار کاری 

ضد تولید در نظر گرفت. 
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سایر ابعاد
عملکرد  بر  کار  در  طبعی  شوخ  تأثیر  بررسی  برای 
به  را  دامنه عملکرد شغلی فردی  فلژ و همکاران  شغلی، 
عملکرد وظیفه، رفتار وابسته به سازمان و عملکرد خلاق 
تقسیم کردند )58(. عملکرد خلاق به عنوان جلوه های 
رفتاری خلاقیت تعریف شده است، که به تولید ایده ها، 
رویه ها و محصولاتی که جدید و مفید باشند اشاره دارد.

 )49( همکاران  و  پولاکس   ،)46( هسکت  و  آلورث 
عدم  و  وابستگی  افزایش  بر   )25( همکاران  و  گریفین  و 
ماهیت  در  متناظر  تغییر  و  کاری  سیستمهای  اطمینان 
از  گروه  سه  هر  کردند.  تمرکز  فردی  شغلی  عملکرد 
محققین نتیجه گرفتند که عملکرد تطبیقی می تواند یک 
بعد مجزا برای عملکرد شغلی فردی باشد. عملکرد تطبیقی 
به معنای تطبیق یافتن فرد با تغییرات در سیستم کاری 
یا نقشهای کاری است )25(. این بعد شامل حل خلاقانه 
یا  نامشخص  کاری  های  موقعیت  با  برخورد  مشکلات، 
غیرقابل پیش بینی، یادگیری وظایف، فناوری ها و رویه 
محیط  یا  ها  فرهنگ  افراد،  سایر  با  تطبیق  و  جدید،  ها 

فیزیکی است.
وظیفه،  عملکرد  بر  علاوه   )76( تاکر  و  مدل سینکلر 
عملکرد  تولید،  ضد  کاری  رفتار  و  ای  زمینه  عملکرد 
از عملکرد شغلی  بعد جداگانه  به عنوان یک  را  تطبیقی 
فردی در نظر گرفت. در مدل های دیگر، عملکرد تطبیقی 
به  بیشتر  بلکه  است،  نشده  لحاظ  مجزا  بعد  یک  بعنوان 
عنوان بخشی از عملکرد زمینه ای است. به عنوان مثال، 
سازگاری  ابعاد   ،)17( هانت  برنامه  پذیری  انعطاف  ابعاد 
رولینز و فروج )70( و بعد تغییرات پیشرو هج و همکاران 
)74( همه نشان دهنده توانایی کارمندان برای انطباق با 

الزامات و شرایط جدید شغلی جدید شغلی است. 

چارچوب مفهومی استنتاجی عملکرد شغلی فردی
چارچوبهای  ادغام  مروری،  مطالعه  این  دوم  هدف 
مفهومی موجود به منظور تدوین مدل مفهومی استنتاجی 
و  مطالعه  این  نتایج  براساس  بود.  فردی  شغلی  عملکرد 
ادغام مدلهای موجود، یک مدل مفهومی استنتاجی برای 

درک ساختار عملکرد شغلی فردی پیشنهاد گردید که در 
این مدل،  بالاترین سطح  شکل 2 ترسیم شده است. در 
عملکرد شغلی فردی بعنوان یک شاخص مبهم و عمومی 
وجود دارد. تحقیقات موجود، وجود یک عامل عمومی را 
که مسئول تغییرات عمده در نرخ عملکرد فردی است را به 
اثبات رسانیده اند )47(. در سطح دوم، چهار بعد عملکرد 
شغلی فردی قرار گرفته است و در سطح سوم، معیارهای 
فردی متناظر با هر بعد قرار گرفته است. اهمیت این ابعاد 
به  بسته  است  ممکن  بعد  هر  با  مرتبط  های  شاخص  و 

زمینه استفاده متفاوت باشد.
انجام  بر  تسلط  به  که  است  عملکرد وظیفه  اول  بعد 
ای  زمینه  عملکرد  دوم  بعد  دارد.  اشاره  اصلی  وظایف 
است که عبارت است از رفتارهایی که از محیط سازمانی، 
اجتماعی و روانشناختی که هسته فنی در آن فعالیت می 
بعد سوم عملکرد تطبیقی  کند حمایت می کنند )31(. 
یا توانایی تطابق کارکنان با تغییرات سیستم و نقش های 
بنا به سه دلیل زیر، عملکرد تطبیقی  کاری است )25(. 
انتخاب  فردی  اصلی عملکرد شغلی  ابعاد  از  یکی  بعنوان 

گردید:
توانایی  جامعه،  تکنولوژیکی  تحولات  دلیل  به   ·
تطبیق با محیط کار در حال تغییر از اهمیت فزاینده ای 

برخوردار است.
در حالی که عملکرد زمینه ای شامل رفتارهایی   ·
است که تأثیر مثبتی بر محیط کار می گذارند، عملکرد 
در  کار  محیط  به  واکنش  در  رفتارهایی  شامل  تطبیقی 

حال تغییر است.
تطبیقی  عملکرد  انتخاب  از  هسکت  و  آلورث   ·
فردی  شغلی  عملکرد  برای  جداگانه  بعد  یک  عنوان  به 
تطبیقی  عملکرد  که  دریافتند  آنها   .)46( کردند  حمایت 
افتراقی نسبت به عملکرد  دارای پیش بینی کننده های 

وظیفه یا عملکرد زمینه ای است.
به  که  است  تولید  ضد  کاری  رفتار  نیز  چهارم  بعد 
رفتارهایی اطلاق می شود که به رفاه و سلامت سازمان 

آسیب می رسانند )29(.
این  به  دارند،  پنهان  و  نهفته  ماهیتی  بعد  چهار  هر 
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معنی که نمی توان آنها را به طور مستقیم اندازه گیری 
کرد )26(. نمونه هایی از شاخص های تعیین کننده هر 

کدام از ابعاد در شکل 2 نشان داده شده است.

ارتباط بین ابعاد عملکرد شغلی فردی
ابعاد مستخرج شده نه تنها بطور جداگانه با عملکرد 
ارتباط  یک  دارای  آنها  بلکه  دارند  ارتباط  فردی  شغلی 
درونی با همدیگر نیز هستند )47(. عملکرد وظیفه دارای 
 .)83  ,82( است  ای  زمینه  عملکرد  با  قوی  ارتباط  یک 
اگرچه هر دو نوع رفتار به طور مستقل بر عملکرد شغلی 
کلی اثر می گذارند اما راه اثرگذای آنها متفاوت و منحصر 
به رابطه بین  یافته های مربوط  به فرد است )31, 36(. 
عملکرد وظیفه و رفتار کاری ضد تولید غیرقاطع است اما 
نشان داده شده است که ارتباط متوسط یا به شدت منفی 
بین این دو نوع رفتار برقرار است )84(. این عدم قطعیت 
می تواند ناشی از تفاوت در تعریف و اندازه گیری عملکرد 
وظیفه باشد. این امر به این دلیل است که عملکرد شغلی 
معمولاً در یک بازه زمانی طولانی تر ارزیابی می شود، که 
برای  در آن رفتارهای کاری ضد تولید احتمال بیشتری 
وقوع دارند. علاوه بر این، عملکرد وظیفه معمولاً کمتر از 
حداکثر عملکرد وظیفه مورد بررسی قرار می گیرد و این 
اتفاق  بیشتر  تولید  ضد  کاری  رفتارهای  شود  می  باعث 

بیفتند )84(.
به طور مشهود، انتظار می رود یک رابطه منفی بین 
رفتار زمینه ای و رفتار کاری ضد تولید وجود داشته باشد. 
سازمان  به  که  است  رفتارهایی  درگیر  غالباً  که  شخصی 
کمک می کند، غالباً مرتکب رفتاری که به سازمان آسیب 
برساند، نمی شود و بالعکس. اگرچه قبلًا همبستگی منفی 
شدیدی بین عملکرد زمینه ای و رفتار کاری ضد تولیدی 
مشاهده شده است )84(، اما نتایج یک مطالعه متاآنالیز 
نشان داد که رابطه واقعی بین آن دو نسبتاً منفی است 
)85(. رابطه منفی شدید بین عملکرد زمینه ای و رفتار 
کاری ضد تولید در تحقیقات قبلی ممکن است ناشی از 
که  زمانی  ارتباط  این  اولا،  باشد.  بوده  مصنوعی  اثر  سه 
کارمندان  خود  توسط  نه  و  سرپرستان  توسط  رفتارها 

امر  این  دلیل  است.  شده  منفی  بیشتر  شد،  می  ارزیابی 
این است که سرپرستان غالباً نمی توانند رفتارهای کاری 
ضد تولید کارمند را به طور دقیق مشاهده کنند و قضاوت 
انجام  کارمند  از  عمومی  های  برداشت  اساس  بر  را  خود 
می دهند. دوما، این ارتباط زمانیکه که رفتارهای زمینه 
ای شامل رفتارهای ناکارآمد )از قبیل عدم رعایت قوانین 
سازمانی( یا زمانیکه که رفتارهای کاری ضد تولید شامل 
رفتارهای عملکردی )از قبیل "پیروی از قوانین سازمانی"( 
بود، به شدت منفی بود. سوما، زمانیکه از پاسخ دهندگان 
خواسته شود میزان موافقت یا مخالفت خود را با جملاتی 
در مورد رفتارشان نشان دهند، در مقایسه با حالتیکه از 
را مشخص  نظر  رفتار مورد  تعداد  آنها خواسته می شود 
و  ای  زمینه  عملکرد  بین  تری  قوی  منفی  ارتباط  کنند، 
رفتار کاری ضدتولید وجود دارد. در نهایت، می توان اظهار 
کرد که ارتباط بین عملکرد زمینه ای و رفتار کاری ضد 

تولید نسبتاً منفی است )86(.
عملکرد  که  داشت  اظهار   )87( پولاکس  اگرچه 
تطبیقی کاملًا مستقل از عملکرد وظیفه و زمینه ای اتفاق 
نمی افتد، اما بر اساس دانش ما، تاکنون هیچ پژوهشی که 
عملکرد شغلی  ابعاد  سایر  و  تطبیقی  عملکرد  بین  رابطه 
این  با  است.  نشده  منتشر  باشد،  کرده  بررسی  را  فردی 
حال، از آنجا که عملکرد تطبیقی بعنوان رفتاری در نظر 
فرد  شغلی  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  که  شود  می  گرفته 
انتظار داشت که رابطه مثبتی با عملکرد  دارد، می توان 
وظیفه و زمینه ای و رابطه منفی ای با رفتار کاری ضد 

تولید داشته باشد.

   بحث
های  چارچوب  شناسایی  حاضر  مطالعه  از  هدف 
به  مفهومی عملکرد شغلی فردی در رشته های مختلف 
درمجموع،  بود.  استنتاجی  مفهومی  مدلی  تدوین  منظور 
نوزده مدل عمومی برای ارزیابی عملکرد شغلی در تمامی 
مشاغل مشخص شد. همچنین هجده چارچوب اختصاصی 
شناسایی شد که به ارزیابی عملکرد شغلی سربازان ارتش، 
پردازند.  فروش می  و  کارمندان خدمات  و حتی  مدیران 
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برای توصیف ساختار  اغلب  اختصاصی  اگرچه مدل های 
عملکرد شغلی فردی از ابعاد مختلف و خاص تری نسبت 
به مدل های عمومی استفاده می کنند، اما شباهت های 
این مطالعه،  در  آنها مشاهده می شود.  ابعاد  در  واضحی 
یک مدل استنتاجی برای عملکرد شغلی فردی ارائه شده 
است که در آن عملکرد شغلی فردی را توسط چهار بعد از 
قبیل: عملکرد وظیفه، عملکرد زمینه ای، عملکرد تطبیقی 
و رفتار کاری ضد تولید ارزیابی می کند. کلیه رفتارهایی 
که عملکرد شغلی فردی را در تمام مشاغل توصیف می 
کنند، توسط این چهار نوع رفتار پوشش داده می شوند. 
اهمیت ابعاد مذکور و شاخصهای آنها ممکن است براساس 

زمینه ای که در آن استفاده می شوند متفاوت باشد. 
تایید می کنند  نتایج مطالعات مشابه )21, 29(, نیز 
که عملکرد وظیفه، عملکرد زمینه ای و رفتار کاری ضد 
تولید به عنوان ابعاد مهم عملکرد شغلی فردی از اهمیت 
ویژه ای برخوردار هستند. با این حال، در این مطالعه، مدل 
بعد  و یک  اند  بروزرسانی شده  در گذشته  ارائه شه  های 
دیگر تحت عنوان عملکرد تطبیقی به ابعاد عملکرد شغلی 
ها  از چارچوب  برخی  در  اگرچه  است.  اضافه شده  فردی 
عملکرد تطبیقی به عنوان بخشی از عملکرد زمینه ای در 
نظر گرفته شده است ، اما در این مطالعه دلایل اجتماعی، 
مفهومی و تجربی لازم برای تمایز عملکرد تطبیقی به عنوان 
و  از مطالعه سینکلر  بغیر  است.  ارائه شده  بعد مجزا  یک 
تاکر )76( و کوپمنز )2(، در هیج مطالعه دیگری هر چهار 
بعد مدل استنتاجی تواما بعنوان ابعاد عملکرد شغلی فردی 
بحساب نیامده اند. بیشتر مدل های شناسایی شده در این 
مطالعه در حوزه مدیریت یا روانشناسی سازمانی و شغلی 
تدوین شده اند و در حوزه بهداشت حرفه ای فاقد کارایی 
لازم هستند. در این زمینه، تنها سه مطالعه شناسایی شد 
که عملکرد شغلی فردی را بر حسب حضور در کار توام با 
بیماری و یا غیبت از کار توصیف می کنند )55-57(. نتایج 
این مطالعه می تواند تبادل اطلاعات را بین سه حوزه مذکور 

به منظور تدوین یک مدل جامع تسهیل کند.

   نتیجه گیری 
در این مطالعه یک مدل استنتاجی به منظور ارزیابی 
قبیل:  از  ابعادی  از  که  تدوین شد  فردی  عملکرد شغلی 
و  تطبیقی  عملکرد  ای،  زمینه  عملکرد  وظیفه،  عملکرد 
رفتار کاری ضد تولید تشکیل شده است. این ابعاد بگونه 
که  را  رفتارهایی  تمامی  بتوانند  که  اند  انتخاب شده  ای 
ممکن است عملکرد شغلی فرد را تحت تاثیر قرار دهند 
برای  استفاده  قابل  چارچوب  این  بنابراین  دهد.  پوشش 
رفتار  بیشتر  چارچوب  این  در  زیرا  است  مشاغل  تمامی 
آنها.  نتیجه عمل  تا  است  اهمیت  افراد حائز  اعمال  و  ها 
با این وجود ممکن است بسته به زمینه کاربرد، اهمیت 
در  مثال،  عنوان  به  باشد.  متفاوت  اصلی  ابعاد  جایگاه  و 
هیچ  به  تطبیقی  عملکرد  است  ممکن  مشاغل  از  بعضی 
از مدل خارج  را  تواند آن  بنابراین می  نباشد،  وجه مهم 
کرد. در بعضی از مشاغل، صلاحیت ارتباطی ممکن است 
جنبه ای از عملکرد زمینه ای باشد، در حالی که در برخی 
دیگر از مشاغل ممکن است جنبه ای از عملکرد وظیفه 
باشد. بنابراین ابعاد و متعاقباً شاخصهای تعیین کننده آنها 

ممکن است بسته به زمینه کاربرد متفاوت باشند.
در این مطالعه ساختار مفهومی عملکرد شغلی فردی 
از بهداشت حرفه ای،  اعم  با بررسی زمینه های مختلف 
قابل  بنابراین  است،  شده  تدوین  مدیریت  و  روانشناسی 
استفاده در هر سه حوزه می باشد. برای تدوین این مدل، 
مدلهای عمومی و اختصاصی عملکرد شغلی ادغام شدند 
مدل  برای  محکمی  مبنای  مطالعه،  این  نتایج  بنابراین 
مدل  وجود  این  با  دهد.  می  ارائه  پیشنهادی  استنتاجی 
های عملکرد شغلی تحت تاثیر تغییرات تاریخی و فرهنگی 
قرار می گیرند. بعنوان عملکرد زمینه ای )و انواع آن( در 
دهه 1960 حائز اهمیت ویژه ای بود، در حالی که در سال 
های اخیر عملکرد تطبیقی جایگاه ویژه ای بدست آورده 
ابعاد دیگر اهمیت  یا دو دهه ممکن است  است. در یک 
پیدا کنند )برای مثال پایداری محیط زیست( و برخی از 

ابعاد موجود ممکن است به فراموشی سپرده شوند.
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