عنوان تحقیق
 بررسی ارتباط بین فرسودگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها (مطالعه موردی: بانک ملت )
نام ونام خانوادگی دانشجو:
بسمه تعالی
درخواست تصویب موضوع پایان نامه 
توجه : این فرم با مساعدت و هدایت استاد راهنما تکمیل شود

1- اطلاعات مربوط به دانشجو :    
آدرس پستی در تهران :                                                                              تلفن :

آدرس پستی در شهرستان :                                                                         تلفن :
2- اطلاعات مربوط به استاد راهنما : دانشجویان دوره کارشناسی ارشد یک استاد راهنما می توانند انتخاب نمایند .
نام ونام خانوادگی :                                  تخصص اصلی :                           تخصص جنبی :

آخرین مدرک تحصیلی دانشگاهی / حوزوی:                    رتبه دانشگاهی :          شغل و سمت فعلی :                                          
سنوات تدریس کارشناسی ارشد / دکتری :           

آدرس :                                                                                              تلفن :
تعداد پایان نامه های کارشناسی ارشد راهنمایی شده :      دانشگاه آزاد :             سایر دانشگاه ها :
ذکر عنوان حد اقل 3 پایان نامه :

تعداد رساله های دکتری راهنمایی شده :                    دانشگاه آزاد :            سایر دانشگاه ها : 
ذکر عنوان حد اقل 2 رساله

تعداد پایان نامه های کارشناسی ارشد در دست راهنمایی :   دانشگاه آزاد :          سایر دانشگاه ها : 
ذکر عنوان حد اقل3پایان نامه
تعداد رساله های دکتری در دست راهنمایی :            دانشگاه آزاد :                   سایر دانشگاه ها :     
ذکر عنوان حد اقل3پایان نامه

3- اطلاعات مربوط به اساتید مشاور: دانشجویان دوره کارشناسی ارشد حد اکثردو  استاد مشاور می توانند انتخاب نمایند.
	ردیف
	نام ونام خانوادگی
	تخصص اصلی
	رتبه دانشگاهی

یا

درجه تحصیلی
	شغل و محل خدمت 
	تعداد پایان نامه های راهنمایی شده
	تعداد پایان نامه های در دست راهنمایی

	
	
	
	
	
	کارشناسی ارشد
	دکتری
	کارشناسی ارشد
	دکتری

	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	
	
	


4- اطلاعات مربوط به پایان نامه :
الف – عنوان پایان نامه به زبان انگلیسی :
Investigation the relation between job burnout of employee and their performance (A case study: Mellat Bank) 
ب ـ نوع کار تحقیقاتی :  بنیادی : 
کاربردی :*
                علمی :      
ج – تعداد واحد رساله : 
د-  اطلاعات اختصاصی مربوط به تحقیق : 

1)موضوع: بررسی ارتباط بین افسردگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها (مطالعه موردی: بانک ملت )
2)مقدمه:
هر فرد در طول زندگی خود ممکن است برای مدتی احساس خستگی زودگذر یا طولانی نماید. خستگی زودگذر می تواند ناشی از کار زیاد، مشغله های فکری ، تضادهای خانوادگی ، عدم تحرک کافی ، تغذیه نامناسب یا کم خوابی باشد. خستگی زودگذر معمولاً با استراحت ، کاهش حجم کار و رفتن به مسافرتی کوتاه و نشاط آور تسکین یافته یا کاملاً بر طرف می شود.اما خستگی روانی مزمن عارضه ای جدی و قابل تأمل است زیرا این نوع خستگی مستمر و فرسایشی است، به گونه ای که شخص مبتلا به خستگی روانی مزمن نه تنها آرامش و قرار خود را از دست می دهد و قادر به انجام کامل تعهدات اجتماعی و خانوادگی خود نیست بلکه ادامه خستگی روانی مزمن به افسردگی و انزوای شخص بیمار می انجامد  (شاکری نیا، 1387).
فرسودگی شغلی اصطلاحي است که گاهي به جاي آن از معادل هايي چون تنيدگي، تحليل رفتگي، بي رمقي، ازتوان افتادگي، زدگي از کار، خستگي مفرط، تهي شدگي و فرسايش رواني مي توان استفاده کرد. بين روانشناسان بر سر تعريف فرسودگی شغلی اتفاق نظر وجود ندارد.گروهي فرسودگی شغلی را با استرس شغلي يکي مي دانند.

فرسودگی شغلی براي اولين بار توسط " فرويدنبرگر" در دهه 1970، زماني که وي علايم خستگي را در کارکنان خود مشاهده کرد، تعريف شد. او اين پديده را سندرم تحليل قواي جسمي رواني ناميد که در افراد شاغل در حرفه هاي کمک رساني که افراد زمان زيادي از ساعت هاي کاري را در ارتباط نزديک با ساير مردم مي گذرانند، به وجود مي آيد. بنابراين مي توان گفت فرسودگی شغلی ، حالتي از خستگي جسمي، هيجاني و ذهني است که به دليل فشار مداوم و مکرر هيجاني ناشي از برخورد فشرده و دراز مدت با مراجعان به وجود مي آيد  (رضائیان، 1383).

نتايج تحقيقات نشان مي دهند که فشار رواني مي تواند شامل هر دو بعد جسمي و رواني بشود. علايم و عوارض فشار رواني مي تواند به صورت جسمي، رواني و رفتاري تجلي پيدا مي کند . پژوهش ها نشان مي دهند که اگر فشاررواني (استرس) زمان زيادي ادامه يابد ممکن است زمينه ساز بيماري هاي جسمي يا هيجاني شود که به دليل فعل و انفعال هاي شيميايي است که درجريان فشار رواني رخ مي دهند.از آنجا که ميزاني از فشار رواني در بيشتر مشاغل وجود دارد حتي يک شغل رضايت بخش، امکان دارد به مرور زمان به منبع نارضايتي تبديل شود و شخص را در جهت فرسودگی شغلی سوق دهد (واکولا و نیکولائو
، 2005).
در یک سازمان موفق اولین و مهمترین رکن موفقیت را انتخاب صحیح و به جای کارکنان می دانند. امروزه نیروی کار توقعات بیشتری دارد و برای کار و زندگی مطلوب کاری اهمیت خاصی قایل است. در نتیجه متخصصان امور نیروی انسانی باید مشاغل را طوری طراحی کنند که کار در محیط سازمان برای کارکنان مطلوب و رضایت بخش باشد. (پال هرسی و کنث بلانچارد، 1380). این مطالعه به دنبال بررسی ارتباط بین افسردگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها می باشد. 
3)بیان مساله تحقیق : ( حد اقل ده سطر و شامل پرسش اصلی تحقیق )
امروزه اهمیت و نقش سرنوشت ساز شغل در ابعاد گوناگون زندگی انسانی آشکار است. زیرا شغل علاوه بر تأمین هزینه های زندگی، ارتباط مستقیمی با سلامت جسمی و روانی فرد دارد و زمینه ساز ارضای بسیاری از نیازهای غیرمادی او نیز می باشد (صفری و گودرزی، 1388). بخش زیادی از زندگی افراد فعال هر جامعه صرف کار می شود. به نظر می رسد که فعالیت های کاری از نظر سلامت روانی شخص فعالیت مهمی به حساب می آید و حتی برای بسیاری از مردم عامل بنیادی رضایت از زندگی می باشد. اما برخی محققان اظهار می دارند که به رغم اینکه کار عامل مهمی در ارضای نیازهای اساسی آدمی و بهبود شرایط اجتماعی می باشد، اما گاهی اوقات ممکن است منبع عمده فشار روانی بر انسان باشد. یعنی ممکن است یک شغل به مرور زمان به منبع نارضایتی تبدیل شود و فرد را به سوی فرسودگی شغلی سوق دهد (شاکری نیا، 1387).
فرسودگي شغلي تنها خستگي و فشار ناشي از کار نيست که بعد از کار مداوم به وجود آيد بلکه به سبک زندگي فرد و ساعات خارج از کار او نيز سرايت مي کنند.  بنابراين توجه به بهداشت رواني در تمام عرصه هاي زندگي از جمله زندگي کاري فرد بسيار حائز اهميت است. نتايج برخي تحقيقات نشان مي دهد که بين مولفه هاي فرسودگی شغلی با تمايل به ترک شغل رابطه مثبت وجود دارد. نتيجه فرسودگی شغلی از دست رفتن انگيزه، اشتياق، انرژي و کاهش عملکرد در زندگي است (سروری، 1388).
فرسودگي شغلي عبارت است از حالتي از خستگي جسمي ، هيجاني و ذهني كه به دليل فشار مداوم و مكرر ناشي از برخورد فشرده و دراز مدت با عوامل انساني يا فيزيكي بوجود مي آيد. نشانه ها و علائم فرسودگي شغلي، معمولاً به صورت احساس درماندگي، نا اميدي ، سرخوردگي، و پيدا كردن ديدگاه منفي نسبت به خود و ديگران بروز داده مي شوند.  افراد ممكن است تصور كنند كه بيش از حد كار مي كنند وقادر به كنترل آن نيستند (باباکوس و همکاران
، 2009).
عدم آمادگي براي احراز شغل به عنوان يک متغير درون فردي نقش تعيين کننده اي در فرآيند فرسودگي شغلي دارد. افرادي که آموزش هاي لازم براي احراز شغل را کسب نکرده اند آمادگي بيشتري براي مبتلا شدن به فرسودگي شغلي را دارند. متغيرهاي جمعيت شناختي شامل جنس، سن، ميزان تحصيلات، وضعيت تاهل و سابقه کار نقش موثري در فرسودگي شغلي دارند. ويژگي هاي شخصيتي افراد مي تواند به عنوان زمينه ساز فرسودگي شغلي عمل نمايد به عنوان مثال افرادي که داراي عزت نفس بالايي هستند در مواجهه با مشکلات و موقعيت هاي خطرناک مقاوم و فعال هستند در حاليکه افراد با عزت نفس پايين سعي مي کنند از موقعيت هايي به اين شکل اجتناب کنند (پال هرسی و کنث بلانچارد
، 1380).
در یک سازمان موفق اولین و مهمترین رکن موفقیت را انتخاب صحیح و به جای کارکنان می دانند. امروزه نیروی کار توقعات بیشتری دارد و برای کار و زندگی مطلوب کاری اهمیت خاصی قایل است. در نتیجه متخصصان امور نیروی انسانی باید مشاغل را طوری طراحی کنند که کار در محیط سازمان برای کارکنان مطلوب و رضایت بخش باشد. نارضایتی شغلی یا کار در محیط های پراسترس ارتباط مستقیمی با غیبت، کاهش بهره وری و بروز رفتارهای نابهنجار در کارمندان دارد، ضمن اینکه هزینه زیادی برای درمان اختلالات روحی ناشی از اضطراب و استرس های شغلی در کارمندان آسیب پذیر دربرخواهد داشت (رضاییان، 1383).
منابع انسانی در بانک ها یکی از عوامل موثر در پیشبرد اهداف بانک و ارتقای اعتبار آن می باشد. طبیعی است که بروز هر گونه نارضایتی و فرسودگی شغلی در کارکنان بانک می تواند عملکرد آنها را تحت تأثیر قرار دهد و این می تواند هزینه های زیادی برای بانک در بر داشته باشد. در دنیای امروز هم که وظایف کارکنان بانک بیش از قبل سنگین شده است و این کارکنان باید بسیاری از امور مالی را ظرف مدت معین رسیدگی کنند، خستگی جسمی و روانی بیشتری بر آنها تحمیل می گردد.. همچنین کارکنان بانک در روز با مشتریان گوناگونی سر و کار دارند و هر کدام از این مشتریان برخورد خاص خود را طلب می کند. انجام تمامی این وظایف برای کارکنان بانک بدون شک بر عملکرد آنها تأثیر خواهد گذاشت و نیازمند رسیدگی مدیریت مجموعه و برطرف کردن مشکلات کارکنان تا حد ممکن می باشد که آنها دچار خستگی و فرسودگی شغلی و در نتیجه کاهش کارایی نشوند. بنابراین میزان تأثیرگذاری فرسودگی شغلی بر عملکرد کارکنان در بانک مسأله این تحقیق می باشد و سوال اصلی این تحقیق این است که فرسودگی شغلی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان و مولفه های عملکرد خواهد داشت؟ با توجه به اهمیت موضوع و مسأله مطرح شده، هدف این تحقیق بررسی ارتباط بین فرسودگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها در بانک ملت می باشد.
4)سابقه موضوع:
مطالعات پیشین:
انساکزاک و همکاران (2012) را بطه فرسودگی شغلی شخصی با ترک شغل واسترس را مورد مطالعه قراردادند در این ارتباط 409 نفر از کارکنانی که وظیفه آنها خدمت رسانی به افراد معلول ذهنی بود ، را با استفاده از نسخه آلمانی استاندارد شده از پرسشنامه کپنهاگ (Copenhagen burnout inventory) مورد مطالعه قرار دادند . نتایج نشان داد که فرسودگی شغلی بطور معناداری با میزان ترک شغل و علائم شناختی استرس در ارتباط می باشد
شجاعی و همکاران (1387) رابطه‌ي جو سازماني با فرسودگي شغلي و سازگاري شغلي كارمندان دانشگاه اصفهان را مورد مطالعه قرار دادند. براي اين منظور 94 نفر از كارمندان دانشگاه اصفهان به پرسش‌نامه‌هاي جو سازماني، فرسودگي شغلي و سازگاري شغلي جواب دادند. نتایج نشان داد كه بين جو سازماني و ابعاد آن با فرسودگي شغلي و سازگاري شغلي رابطه وجود دارد.
عیسی رحیمی (تابستان1392) رابطه‌ي تقاضای عاطفی کار و فرسودگي شغلي پرستاران را با استفاده از استراتژی سازگاری مورد مطالعه قرار داد. براي اين منظور254 نفر از پرستاران که تعداد 75 نفرمعادل (29.5درصد) پاسخگویان مرد و تعداد 179 نفر معادل (70.5)درصد زن بودند را مورد مطالعه قرارداد. نتایج نشان داد كه بين تقاضای عاطفی و فرسودگی شغلی ارتباط مستقیمی وجود دارد. همچنین تقاضای عاطفی ککار با استراتژی سازگاری ارتباط دارد. 

حاجلو (1390) رابطه استرس شغلي، فرسودگي شغلي و كيفيت زندگي كاركنان با رضایت از جو سازماني دانشگاه محقق اردبيلي را مورد مطالعه قرار داد. داده‌های تحقیق از 112 کارکن که از جامعه 230 نفری كاركنان دانشگاه با روش نمونه‌گيري تصادفي ساده انتخاب شدند، جمع آوری گردید. نتایج نشان داد که بین استرس شغلی و کیفیت زندگی، استرس شغلی و رضایت از جو سازمانی، رضایت از جو سازمانی و فرسودگی شغلی، فرسودگی شغلی و کیفیت زندگی رابطه منفی و بین رضایت از جو سازمانی و کیفیت زندگی، استرس شغلی و فرسودگی شغلی رابطه مثبت معنی دار وجود دارد.
گرایسون و آلوارز
 (2007) رابطه بین جو سازمانی مدارس و فرسودگی شغلی معلمان را در مکزیک مورد مطالعه قرار دادند. برای این منظور آنها از پرسشنامه جو سازمانی و فرسودگی شغلی استفاده کردند. نتایج آنها نشان داد که رابطه معنی داری بین جو سازمانی و مولفه های آن با فرسودگی شغلی معلمان وجود دارد.
عبداله
 (2011) اثر فرسودگی شغلی را بر عملکرد کاری در بین پرستاران مورد مطالعه قرار داد. وی در این تحقیق از پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ استفاده کرد. نمونه آماری پاسخ دهنده به پرسشنامه پرستاران یکی از بیمارستان های خصوصی در شهر پراک مالزی بودند. نتایج وی نشان داد که بین فرسودگی شغلی افراد و عملکرد آنها رابطه معنی داری وجود دارد. همچنین وی نشان داد که بین خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و عملکرد فردی نیز رابطه معنی دار وجود دارد.
چن و کائو
 (2012) اثرات فرسودگی شغلی را بر عملکرد آتشنشانان مورد بررسی قرار دادند. این مطالعه به صورت پیمایشی و با پرسشنامه انجام شد. نتایج آنها نشان داد که فرسودگی شغلی می تواند میانجی بین نیازهای شغلی و مشکلات سلامتی باشد. همچنین آنها گزارش کردند که مشکلات مربوط به فرسودگی شغلی می تواند عملکرد کاری آتشنشانان را کاهش دهد. 
5)اهمیت موضوع:
نتايج تحقيقات نشان مي دهند که فشار رواني مي تواند شامل هر دو بعد جسمي و رواني بشود. علايم و عوارض فشار رواني مي تواند به صورت جسمي، رواني و رفتاري تجلي پيدا مي کند . پژوهش ها نشان مي دهند که اگر فشاررواني (استرس) زمان زيادي ادامه يابد ممکن است زمينه ساز بيماري هاي جسمي يا هيجاني شود که به دليل فعل و انفعال هاي شيميايي است که درجريان فشار رواني رخ مي دهند.از آنجا که ميزاني از فشار رواني در بيشتر مشاغل وجود دارد حتي يک شغل رضايت بخش، امکان دارد به مرور زمان به منبع نارضايتي تبديل شود و شخص را در جهت فرسودگی شغلی سوق دهد (مازلاچ و لیتر
، 2005).
فرسودگی شغلی امروزه درصد قابل توجهی از کارمندان و کارکنان را در سازمان ها رنج می دهد و به علت کاهش توان کاری آنها و در نتیجه کارآمدی پایین، توجه محققان و همچنین مدیران سازمان ها را به خود مشغول کرده است و حتی زندگی خارج از محیط کار و زندگی خانوادگی را نیز با اختلال مواجه می سازد. از آثار اجتماعی و فردی آن می توان به کاهش کارایی، نارضایتی شغلی، کاهش سلامت عمومی و پایین آمدن سطح مقاومت و تحمل فرد اشاره کرد. 
همچنین سازمان ها به دليل فرسودگی شغلی در بين کارکنان هزينه هاي زيادي، به طور آشکار و پنهان به دليل اختلالاتي که توسط استرس ايجاد مي شود را متحمل مي شوند. علاوه بر آن باعث غيبت کارکنان از محل کار، کاهش کيفيت کار، تعارضات بين فردي با همکاران، مشکلات جسمي، رواني، تغيير شغل و نهايتاً ترک خدمت مي شود. ترک خدمت هزينه هاي زيادي براي سازمان به دنبال دارد. از جمله هزينه هاي مربوط به پست بلاتصدي، هزينه هاي استخدام کارکنان جديد، هزينه هاي آموزش و هزينه هاي کاهش بهره وري است (سروری، 1388).
  با توجه به اینکه فرسودگی شغلی یکی از معضلات امروزه منابع انسانی در سازمان ها و مراکز می باشد، شناخت و بررسی عوامل مرتبط با آن می تواند هم به خود نیروی انسانی کمک کرده تا از طریق صفات شخصیتی و عوامل درونی مربوطه، آن را کاهش دهد و هم به مسئولین، عوامل بیرونی مرتبط را می شناساند تا برای آن چاره اندیشی کنند. بنابراین این مطالعه بخصوص برای جامعه امروز ضرورت پیدا می کند. نتایج این مطالعه می تواند از نظر علمی روشن کننده بسیاری از جنبه های نامشخص بین فرسودگی شغلی با عملکرد باشد. از نظر کاربردی نیز می تواند پیام روشنی به مسئولین سازمان ها بدهد تا از طریق بهبود وضعیت شغلی کارکنان و کاهش فرسودگی شغلی، عملکرد آنها را بهبود بخشند.
6)اهداف تحقیق:
هدف اصلی: 
تعیین ارتباط بین فرسودگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها 
اهداف ویژه:

- تعیین ارتباط بین فرسودگی شغلی با مولفه های عملکرد کارکنان
7)چهارچوب نظری:
از نظر گلدارد فرسودگی شغلی احساس فرد در مورد کارش می باشد. همچنین گلدارد اینکه افراد تا چه اندازه در معرض خطر فرسودگی ناشی از کار هستند را در نظریه خود مشخص کرده است. بر اساس نظر گلدارد، افراد از نظر فرسودگی شغلی به 4 دسته تقسیم می شوند:
1- افرادی که بسیار فعال هستند (نمره فرسودگی شغلی زیر 81)
2- افرادی که کار خود را به خوبی انجام می دهند (نمره فرسودگی شغلی بین 81 تا 120)
3- افرادی که وضعیت خوبی ندارند (نمره فرسودگی شغلی 121 تا 200)
4- افرادی که نیازمند اقدام فوری هستند (نمره فرسودگی شغلی بالای 200) (بکر و همکاران
، 2006). 
اصولاً‌ يكي از ابزارهاي مديران متعهد و متخصص جهت وادار ساختن عناصر تحت مديريت خود به فعاليت و پشتكار بيشتر اعتقاد به مسئله تشويق و تقدير از يك سو و اقدام به اخطار و تذكر و توبيخ از ديگر سو مي‎باشد. شكي نيست كه دو مورد ياد شده نبايد به گونه‎اي باشد كه بجاي ايجاد تأثيرات مطلوب اثرات نامطلوبي به جاي نهد زيرا هر فرد در محيط كار خود بايد واقف باشد به اينكه علل برتري و امتياز ديگران نسبت به او در چه زمينه‎هايي است. (سوری، 1384). انسان در شرايط عادي بايد بتواند با عوائد حاصل از يك نوبت (شيفت) كار روزانه ، معيشت خود و خانواده را در حد متعارف تأمين نمايد. همچنين سازمانها صرف نظر از دسته بندي آنها به حاكميتي و تصدي گري ، و دولتي يا خصوصي ، داراي اهداف و وظايفي هستند كه بايد از طريق فعاليت مديران و كاركنان انجام شوند و تصميم گيري درباره ي نحوه ي جبران خدمات آنها از طريق نظامهاي حقوق و دستمزد انجام مي شود(لوین
، 1992).
یکی دیگر از موارد مهمی که می تواند بر روی عملکرد کارکنان یک سازمان اثر بگذارد، موضوع جابجایی در یک سازمان می باشد که در طول زمان انجام می شود و یک حالت انگیزشی برای بسیاری از کارکنان پیدا می کند. تت و مایر
 (2003) موضوع جابجایی را در سازمان از موارد اساسی دانسته و اشتباهات در تصمیم گیری را مستقیما به بهره وری ربط داده اند. تصمیم گیری های غلط در این مورد می تواند اثرات منفی بر روی عملکرد کارکنان بگذارد. بنابراین برنامه ریزی دقیق در این رابطه به نظر می رسد برای هر سازمانی ضروری می باشد. بنابراین عواملی که روی عملکرد کارکنان اثر می گذارند بر روی مولفه های مهم آن یعنی بازده کاری، انگیزه کارکنان، حس رقابت طلبی و برآوردن رضایت مشتری هم اثر دارند (بختیاری و همکاران، 1389).
همچنین باباکوس و همکاران (2009) در مطالعه خود حس رقابت طلبی را از اجزای عملکرد دانسته و آنرا به طور غیر مستقیم در تشویق کارکنان به بازدهی بالا موثر عنوان کرده است. عبداله (2011) در مطالعه خود انگیزه و بازده کاری را جزء مولفه های عملکردی کارکنان گزارش کرد. همچنین در تحقیق اسکیو و همکاران (2005) برآوردن رضایت مشتری یکی از فاکتورهای عملکردی در نظر گرفته شده برای مطالعه شان بوده است.
8)مدل تحقیق:
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(باباکوس و همکاران، 2009؛ عبداله، 2011؛ اسکیو و همکاران، 2005 )
9)فرضیات یا سوالات تحقیق:
فرضیه اصلی: 
1- بین فرسودگی شغلی و عملکرد کارکنان بانک ملت رابطه وجود دارد.
فرضیه های فرعی:
2- بین فرسودگی شغلی و بازده کاری کارکنان بانک ملت رابطه وجود دارد.
3- بین فرسودگی شغلی و انگیزه کارکنان بانک ملت رابطه وجود دارد.
4- بین فرسودگی شغلی و حس رقابت طلبی کارکنان بانک ملت رابطه وجود دارد.
5- بین فرسودگی شغلی و برآوردن رضایت مشتری کارکنان بانک ملت رابطه وجود دارد.
10)روش تحقیق:
با توجه به هدف وماهيت این پژوهش ، توصیفی و از نوع پیمایشی می باشد و ابزار پیمایش در این تحقیق پرسشنامه می باشد. همچنین از نظر هدف این تحقیق کاربردی می باشد
11)جامعه تحقیق:
جامعه آماری این تحقیق شامل تمامی کارکنان ستاد مرکزی بانک ملت تهران می باشد. تعداد ستاد مرکزی بانک ملت تهران 1200 نفر می باشد.
الف:قلمرو مکانی:
قلمرو مکانی تحقیق ستاد مرکزی بانک ملت تهران می باشد. 
ب:    //   زمانی:
قلمرو زمانی تحقیق از بهمن 1392 تا اسفند 1392 می باشد.
ج:     //  موضوعی:
این موضوع به بررسی ارتباط بین افسردگی شغلی کارکنان با عملکرد آنها می پردازد.
12)روش نمونه گیری و حجم نمونه:
حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران تعیین خواهد شد و در انتخاب نمونه ها از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده می شود. به این ترتیب با توجه به حجم جامعه آماری و فرمول کوکران، تعداد 291 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب خواهد شد. 
n=(N×z2×p×q)÷(N×є2+ z2×p×q)= 291

در فرمول فوق معمولاٌ؛ حداکثر اشتباه مجاز (є) معادل 05/0،  ضريب اطمينان 95/0،  96/1= z و مقادير p و q نيز هرکدام معادل 5/0 و 1200 =N در نظر گرفته می‌شود. مقدار P برابر با 5/0 در نظر گرفته می‌شود. زيرا اگر 5/0 = P باشد n حداکثر مقدار ممکن خود را پيدا مي‌کند و اين امر سبب مي‌شود که نمونه به حد کافي بزرگ باشد.
13)روش و ابزار جمع آوری اطلاعات:
مبانی نظری و مطالعات پیشین این تحقیق به صورت کتابخانه ای و اطلاعات مربوط به آزمون فرضیات با روش میدانی و بوسیله پرسشنامه محقق ساخته جمع آوری می گردد. این پرسشنامه بعد از تأیید روایی و پایایی مربوطه بین نمونه آماری توزیع خواهد شد. مطالعات نظری این تحقیق به صورت کتابخانه ای و از طریق مقالات، کتاب ها، مجلات و سایت های معتبر جمع آوری می گردد. 
در این مطالعه از دو پرسشنامه استفاده خواهد شد:
پرسشنامه فرسودگی شغلی گلدارد:
این پرسشنامه دارای 40 سوال می باشد که احساس فرد در مورد کارش و اینکه افراد تا چه اندازه در معرض خطر فرسودگی ناشی از کار هستند را نشان می دهد. بر اساس هنجار پرسشنامه فرسودگی شغلی گلدارد، افراد به 4 دسته تقسیم می شوند:
1- افرادی که بسیار فعال هستند (نمره فرسودگی شغلی زیر 81)
2- افرادی که کار خود را به خوبی انجام می دهند (نمره فرسودگی شغلی بین 81 تا 120)
3- افرادی که وضعیت خوبی ندارند (نمره فرسودگی شغلی 121 تا 200)
4- افرادی که نیازمند اقدام فوری هستند (نمره فرسودگی شغلی بالای 200. خاکپور و بیرشک (1388) ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه را 86/0 و اسفندیاری پایایی آن را با استفاده از روش بازآزمایی 73/0 بدست آورد (اسفندیاری، 1380). 
پرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389): 
این پرسشنامه در واقع پرسشنامه تغییر یافته عملکرد کارکنان اسکیو و همکاران (2005) می باشد که روایی و پایایی نسخه تغییر یافته آن توسط بختیاری و همکاران تأیید شده است. این پرسشنامه شامل 20 سوال و دارای 4 مولفه بازده کاری، انگیزه کارکنان، حس رقابت طلبی و خشنودی از تذفیع می باشد. پایایی آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ توسط بختیاری و همکاران برای کل پرسشنامه 81/0 گزارش شده است. 
14)روش تجزیه وتحلیل:
بعد از جمع آوری اطلاعات، داده ها با نرم افزار SPSS مورد آنالیز قرار خواهد گرفت. در قسمت توصیفی از جداول فراوانی، میانگین و انحراف معیار استفاده خواهد شد. فرضیه های تحقیق بر اساس نتایج بدست آمده از بررسی سوالات با استفاده از آمار استنباطی بررسی خواهد شد. در ابتدا آزمون کولموگروف-اسمیرنوف گرفته خواهد شد و در صورت نرمال بودن از آزمون های پارامتریک و در صورت غیرنرمال بودن داده ها از آزمون های ناپارامتریک استفاده خواهد شد.
15)تعاریف اصطلاحات و متغیرهای تحقیق:
تعاریف مفهومی:
فرسودگي شغلي: عبارت است از حالتي از خستگي جسمي ، هيجاني و ذهني كه به دليل فشار مداوم و مكرر ناشي از برخورد فشرده و دراز مدت با عوامل انساني يا فيزيكي بوجود مي آيد. (باباکوس و همکاران
، 2009).
عملکرد کارکنان: عبارتست مجموع رفتارهای در ارتباط با شغل که افراد از خود نشان می دهند و یا عبارتست از حاصل فعالیت های یک فرد از لحاظ اجرای وظایف محوله در مدت زمان معین (اشتری و همکاران، 2009).
بازده کاری: عبارت است ازنسبت بازده واقعی بدست آمده به بازدهی استاندارد و تعیین شده(مورد انتظار) یا نسبت مقدار كاری كه انجام می‌شود به مقدار كاری كه باید انجام شود (طاهری، 1378).
انگیزه کارکنان: با عنوان تلاش برای رسیدن به هدف و عامل رفتار در کارکنان تعریف می‌شود (بختیاری و همکاران، 1389).
حس رقابت طلبی: عبارت است از تلاش برای رسیدن به جایگاه بهتر نسبت به سایرین (اشتری و همکاران، 2009).
برآوردن رضایت مشتری: رضایت احساس مثبتی است که در فرد پس از استفاده از کالا یا دریافت خدمت ایجاد می شود, احساس مورد نظر از تقابل انتظارات مشتری و عملکرد عرضه کننده به وجود می‌آید. (طاهری، 1378).
تعاریف عملیاتی:
فرسودگي شغلي: در این تحقیق عبارت است از فرسودگی شغلی کارکنان بانک ملت و شامل نمره ای است که نمونه آماری از پرسشنامه فرسودگی شغلی گلدارد دریافت می کنند.
عملکرد کارکنان: در این تحقیق منظور عملکرد کارکنان بانک ملت می باشد و شامل نمره ای است که نمونه آماری از پرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389) دریافت می کنند.
بازده کاری: در این تحقیق منظور بازده کاری کارکنان بانک ملت می باشد و شامل نمره ای است که نمونه آماری از بخش مربوطه درپرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389) دریافت می کنند.
انگیزه کارکنان: در این تحقیق منظور انگیزه کاری کارکنان بانک ملت می باشد و شامل نمره ای است که نمونه آماری از بخش مربوطه درپرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389) دریافت می کنند.
حس رقابت طلبی: در این تحقیق منظور حس رقابت طلبی کاری کارکنان بانک ملت می باشد و شامل نمره ای است که نمونه آماری از بخش مربوطه درپرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389) دریافت می کنند.
برآوردن رضایت مشتری: در این تحقیق منظور برآوردن رضایت مشتریان توسط کارکنان بانک ملت می باشد و شامل نمره ای است که نمونه آماری از بخش مربوطه درپرسشنامه عملکرد کارکنان بختیاری و همکاران (1389) دریافت می کنند.
16)ذکر برخی محدودیتها( درصورت وجود محدودیت ): 
17) ذکر برخی از منابع و مآخذ :
بختیاری، م.، عظیمی، ر و سلیمی، ع. 1389. بررسی رابطه جابجایی و میزان حقوق و دستمزد با عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان دورود. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه خرم آباد.
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