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Abstract
Introduction: Motivation is one of the significant tools in promoting employees to reach a 

better result and to create a positive working environment for successful implementation of the 
planned programs. This study was conducted to determine the job motivation of the surgical 
technologists in educational hospitals affiliated to Iran University of Medical Sciences in 2016 
and 2017.

Methods and Materials: This article was descriptive cross-sectional study conducted on 
128 surgical technologists selected from operation rooms of educational hospitals affiliated to 
Iran University of Medical Sciences by census sampling. Data were collected using the 40-
item questionnaire of Herzberg Occupational Motivation. Data analysis was performed using 
independent t-test, ANOVA, and Pearson correlation coefficient by SPSS software.

Results: The mean score of occupational motivation was 3.33 ± 0.52 (out of 4), which 
indicated medium to high occupational motivation among the surgical technologists. Among 
the internal factors, the nature of work and appreciation of employees were the most and the 
least important factors respectively. Among the external factors, salary and wage were the 
most important factors and supervision and the work policy had the least important factor. The 
results demonstrated that external factors are more important than internal factors in creating 
occupational motivation of surgical technologists.

Discussion and Conclusion: The results showed that the occupational motivation of 
the surgical technologists was higher than the average and the external factors were more 
important compared to the internal factors in creating occupational motivation.
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چكيد ه
مقدمه: انگیزش یکی از ابزارهای مهم در ارتقاء کارکنان برای نیل به نتیجه بهتر و خلق محیط کاری مثبت و اجرای موفقیت آمیز 

برنامه های پیش بینی شده است. این مطالعه با هدف تعیین انگیزش شغلی تکنولوژیست های اتاق عمل در بیمارستان های آموزشی 
درمانی تابعه دانشگاه علوم پزشکی ایران انجام گرفت.

مواد و روش ها: این مطالعه توصیفی- مقطعی، شامل 128نفر از تکنولوژیست های اتاق عمل بیمارستان های آموزشی درمانی 

دانشگاه علوم پزشکی ایران که به روش سرشماری انتخاب شدند می باشد. داده ها با استفاده از پرسشنامه 40 ماده ای انگیزش 
شغلی هرزبرگ جمع آوری شد. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از آزمون های آماری تی مستقل، آنالیز واریانس و ضریب 

همبستگی پیرسون و نرم افزار SPSS انجام شد.
در  بالا  به  رو  متوسط  شغلی  انگیزش  دهنده ی  نشان  که  بود   )4 )از   3/33±0/52 شغلی  انگیزش  نمره  میانگین  يافته ها: 

با اهمیت ترین عامل و شناخت و قدردانی کم  بین عوامل درونی ماهیت کار  اتاق عمل می باشد. در  تکنولوژیست های 
اهمیت ترین عامل بود و در بین عوامل بیرونی حقوق و دستمزد با اهمیت ترین عامل و نحوه ی سرپرستی و نظارت مسئولین 
کم اهمیت ترین عامل بود. همچنین نتایج نشان داد که عوامل بیرونی نسبت به عوامل درونی اهمیت بیشتری در ایجاد انگیزش 

شغلی تکنولوژیست های اتاق عمل داشت.
بحث و نتيجه گيری: نتایج نشان داد که انگیزش شغلی تکنولوژیست های اتاق عمل از مقدار متوسط بالاتر بوده و عوامل بیرونی 

نسبت به عوامل درونی اهمیت بیشتری در ایجاد انگیزش شغلی داشت.
کلمات کليدی: انگیزش، اتاق عمل، تئوری هرزبرگ
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مقدمه
در حال حاضر نظام ارائه ی خدمات مراقبت بهداشتی در کشور، با 
چالش های فراوانی رو به رو است که يكی از مهمترين اين چالش ها، 
کیفیت نامطلوب خدماتی است که ارائه می شود. يكی از عوامل مهم 
در کیفیت نامطلوب ارائه خدمات بهداشتی درمانی، انگیزه پايین 
نیروی انسانی است. نیروی انسانی نقش بسزايی در تحول و پیشرفت 

امور مراقبت و درمان دارد و به عنوان يكی از ارکان مهم هر سازمان 
به شمار می آيد که همواره مورد تأکید صاحبنظران در مديريت منابع 
انسانی بوده است )1(. در واقع انگیزش يكی از ابزار های مهم در 
ارتقا کارکنان برای نیل به نتیجه بهتر و کار آمد و خلق محیط کاری 
مثبت و اجرای موفقیت آمیز برنامه های پیش بینی شده است )۲(. و 
مهمترين عامل موثر در موفقیت و شكست سازمان ها تلقی می شود 
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و غفلت از آن موجب هدر رفتن منابع انسانی است بر اساس نتايج 
يك مطالعه در رابطه با انگیزش شغلی ۲۰ درصد موفقیت سازمان ها 
به تلاش کارکنان و ۸۰ درصد آن به انگیزش آن ها بر می گردد )۳(، 
در واقع انگیزش يك حالت درونی است که رفتارانسان را انرژی 
می بخشد، فعال ساخته و به سوی اهداف معینی هدايت می کند. 
در حقیقت وقتی می گويیم که فرد دارای رضايت شغلی و انگیزش 
است بدين معنی می باشد که فرد به طور کلی شغلش را دوست دارد 
و ارزش زيادی برای آن قائل است و احساس مثبتی راجع به آن 
دارد. شناخت عوامل موثر در ايجاد انگیزش شغلی از ضرورت هايی 
است که علاوه بر افزايش بهره وری و رضايت شغلی کارکنان به 
عملكرد بهینه فردی و سازمانی منجر می شود )۴(. از ديرباز يكی 
از مهمترين دغدغه های مديران منابع انسانی درک عوامل انگیزشی 
کارکنان و به تبع آن بهبود عملكرد آنان بوده است و برای هر مديری 
در سازمان آگاهی از مسئله انگیزش کارکنان که در واقع پی جويی 
علت و سبب حرکت و رفتارهای اعضای سازمان است، ضرورت 
خاص دارد. از طرف ديگر مسأله شناخت نیازها و عوامل انگیزشی 
افراد در سازمان به شرايط خاص آن سازمان بستگی دارد و بايد 
توجه خاصی به آن مبذول داشت، به ويژه در محیط های بهداشتی 
و درمانی و بالاخص بیمارستان ها که نیروی انسانی با ارزش ترين 
دارايی سازمان به شمار می رود و عملكرد افراد مستقیما با جان 
بیماران مرتبط است )۵(. محبی فر و همكاران در مطالعه ای بر روی 
کارکنان بخش های درمانی بیمارستان های آموزشی دانشگاه علوم 
پزشكی قزوين به اين نتیجه دست يافتند که انگیزش )از هر دو بعد 
درونی و بیرونی( با عملكرد کارکنان همبستگی مستقیم و معنادار 
دارد )۶(. از آنجايی که پرستاری اتاق عمل از مشاغل کلیدی و 
مهم در محیط های بهداشتی درمانی بوده که ارايه خدمات با کیفیت 
مناسب به مددجويان را بر عهده دارد، افزايش رضايت شغلی اين 
طیف می تواند باعث ارتقای کیفیت دريافتی توسط بیماران شده 
و رضايتمندی بیمار از خدمات درمانی را بهبود بخشد )۷(. يكی 
از تئوری های انگیزش شغلی، تئوری دو عاملی هرزبرگ می باشد. 
تاثیر دو گروه عوامل  انگیزش، تحت  معتقد است که  هرزبرگ 
محرک انگیزش شامل عوامل درونی يا ذهنی فرد و عوامل خارجی 
يا بهداشتی است. عوامل درونی به عواملی گفته می شود که وجود 
آن ها باعث افزايش انگیزش شغلی کارکنان می گردد و غالبا منتج 

به افزايش قابلیت کلی فرد می گردد همانند موفقیت، پیشرفت و 
قدردانی، ماهیت کار و مسئولیت. عوامل بهداشتی يا خارجی در 
ارتباط با زمینه کاری که انجام می شود می باشد و شامل خط مشی 
و مقررات، شرايط محیط کار، حقوق و دستمزد، روابط شخصی با 
همرديفان و امنیت شغلی می باشند )۸(. در اين راستا در مطالعه ی 
نصیری پور و همكاران، امنیت شغلی، حقوق و دستمزد در زمره ی 
عوامل بهداشتی و عوامل احساس مسئولیت در کار، مورد علاقه 
بودن کار در زمره ی عوامل انگیزشی به ترتیب در اولويت قرار 
گرفتند )۵(. همچنین در مطالعه ی زيار و همكاران، سه حیطه ی 
ماهیت کار، پیشرفت و توسعه ی شغلی و موقعیت شغلی بالاترين 
اهمیت را در بین حیطه های عوامل موثر درونی دارا بودند و دو 
حیطه ی امنیت شغلی و ارتباط با ديگران بالاترين اهمیت را در بین 

حیطه های عوامل موثر بیرونی داشتند )9(.

مواد و روش ها
اين تحقیق، پژوهشی توصیفی- مقطعی است که در سال 1۳9۶ بر 
روی کلیه تكنولوژيست ها و تكنسین های اتاق عمل بیمارستان های 
آموزشی- درمانی دانشگاه علوم پزشكی ايران انجام شد. به علت 
محدود بودن حجم جامعه ی مورد مطالعه، در اين پژوهش روش 
نمونه گیری به صورت سرشماری بود. برای گردآوری داده ها از 
پرسشنامه اطلاعات دموگرافیك که شامل سن، جنس، وضعیت 
تأهل، مدرک تحصیلی، نوع استخدامی، ساعت اضافه کاری، شیفت 
کاری، سابقه کاری بود و پرسشنامه ۴۰ ماده ای انگیزش شغلی 
هرزبرگ که براساس نظريه دو عاملی هرزبرگ و با توجه به عوامل 
انگیزش درونی )ذهنی( و بیرونی )بهداشتی( توسط بخشی علی 
آباد و همكاران )1۳۸۳( در 11 معیار تهیه و تنظیم گرديده است، 
استفاده شد. مقیاس نمره گذاری اين پرسشنامه لیكرت ۴ درجه ای 
به صورت )۴= بسیار مهم، ۳= مهم، ۲= کم اهمیت، 1= بی اهمیت 
و ۰= شامل نمی شود( می باشد. هر گزينه و هر حیطه به صورت 
میانگین و انحراف معیار محاسبه می گردد. تعداد عبارات در هر 
دسته عوامل درونی )ذهنی( و بیرونی )بهداشتی( به ترتیب: )پنج 
عبارت مربوط به عامل شناخت و قدردانی(، )چهار عبارت مربوط 
به عامل پیشرفت و توسعه شغلی(، )سه عبارت مربوط به عامل 
ماهیت کار(، )سه عبارت مربوط به عامل استقلال و مسؤولیت(، 
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)دو عبارت مربوط به عامل موفقیت و ارتقای شغلی(، )سه عبارت 
مربوط به عامل حقوق و دستمزد(، )سه عبارت مربوط به عامل خط 
مشی حاکم بر محیط کار(، )پنج عبارت مربوط به عامل نحوه ارتباط 
با اطرافیان(، )چهار عبارت در حیطه امنیت شغلی(، )سه عبارت 
در عامل شرايط محیط کار( و )پنج عبارت مربوط به عامل نحوه 
سرپرستی و نظارت مسئولین( می باشد. در مطالعه ی بخشی علی 
آباد و همكاران به منظور تأيید اعتبار و اعتماد علمی آن به ترتیب 
از روش اعتبار محتوی و آزمون مجدد به فاصله دو هفته استفاده 
شد )r =%9۲( )1۰(. همچنین در مطالعـه ی حسنیان و همكاران 
)1۳9۶( روايـی اين ابـزار از روش اعتبـار محتـوا و بـا اسـتفاده 
از نظـرات اعضـای هیئـت علمـی تأمیـن شـد. پايايـی پرسشـنامه 
انگیـزش شـغلی در ايـن مطالعـه بـا اسـتفاده از ضريـب آلفـای 
کرونبـاخ 9۷%محاسـبه شـد )11( برای تجزيه و تحلیل داده ها از 
آمار توصیفی )فراوانی، درصد فراوانی، میانگین و انحراف معیار( و 
برای تعیین معنی داری از آمار استنباطی )تی مستقل، آنالیز واريانس 
و ضريب همبستگی پیرسون( استفاده شد و داده ها با استفاده از نرم 

افزار SPSS نسخه ۲1 مورد بررسی قرار گرفتند.

يافته ها
نتايج آماری نشان داد که اکثر واحدهای مورد پژوهش يعنی ۷۵/۲ 
درصد زن بودند و ۲۴/۸ درصد از واحدهای پژوهش مرد بودند. 

اکثر  بود.   ۳۰/۸۸±۵/۷۶ پژوهش  مورد  واحدهای  سنی  میانگین 
واحدهای مورد پژوهش يعنی ۷۷/۲ درصد مدرک کارشناسی اتاق 
عمل و ۲۲/۸ درصد آن ها دارای مدرک کاردانی اتاق عمل بودند. 
۵۲/۳ درصد متاهل و ۴۷/۷ درصد مجرد بودند. از لحاظ وضعیت 
استخدامی، استخدام رسمی با ۳۴/۶ درصد بیشترين نوع استخدام در 
بین واحدهای مورد پژوهش بود، ۷/1 درصد پیمانی، ۲9/9 درصد 
کارمشخص و ۲۸/۳ درصد از واحدهای پژوهش در حال گذراندن 
دوره ی طرح بودند. بیش از نیمی از واحدهای مورد پژوهش يعنی 
۵۳/۸ درصد بین ۴۰ تا ۷۰ ساعت اضافه کاری داشتند، ۲۶/9 درصد 
کمتر از ۴۰ ساعت و 19/۳ درصد از واحدها، بالای ۷۰ ساعت اضافه 
کاری داشتند. ۵9/1 درصد تكنولوژيست های اتاق عمل شیفت 
ترکیبی داشتند، ۲/۴ درصد فقط شیفت صبح، ۳۷/۸ درصد شیفت 
صبح و عصر و ۰/۷ درصد از واحدهای پژوهش دارای شیفت 
فقط شب بودند. ۴۸/۴درصد کمتر از ۵ سال سابقه کار داشتند، 
۲۳/۴ درصد بین 9-۵ سال و ۲۸/۲ درصد واحدها 1۰ سال و بالاتر 
سابقه کار داشتند. نتايج نشان داد که میانگین نمره انگیزش شغلی 
در بین تكنولوژيست های اتاق عمل مورد پژوهش ۳/۳۳±۰/۵۲ 
)از ۴( بود که نشان دهنده ی انگیزش شغلی متوسط رو به بالا در 
بین تكنولوژيست های اتاق عمل می باشد. در بعد عوامل درونی 
)انگیزشی( )جدول شماره 1( به ترتیب خرده مقیاس های ماهیت 
کار با میانگین ۰/۶۸±۳/۴9، مسئولیت شغلی با میانگین ۳/۳۷±۰/۷۴، 

 

 انحراف معيار ميانگين  بيشينه  كمينه خرده مقياس هاي انگيزش  عوامل موثر

  (بهداشتي) عوامل بيروني

 71/0 54/3 4 1  دستمزد و حقوق

 66/0 43/3 4 1  محيط مشي و خط

 73/0 27/3 4 1  )همرديفان با شخصي روابط( ارتباط

  71/0  50/3 4 1  شغلي امنيت
  71/0  52/3 4 1  كار محيط شرايط
  69/0  21/3 4 1  نظارت و سرپرستي نحوه

  (انگيزشي) عوامل دروني

  71/0  10/3 4 1  قدرداني و شناخت
  82/0  15/3 4 1  شغلي توسعه و پيشرفت
  68/0  49/3 4 1  كار ماهيت

  74/0  37/3 4 1  شغلي مسؤوليت
  77/0  31/3 4 1  شغلي موقعيت

جدول 1- شاخص های عددی خرده مقياس های انگيزش در واحدهای مورد پژوهش



25بررسی انگیزش شغلی تکنولوژیست های اتاق عمل در بیمارستان های آموزشی - درمانی فریبا نصیری زیبا و همکاران

موقعیت شغلی با میانگین ۰/۷۷±۳/۳1، پیشرفت و توسعه ی شغلی 
با میانگین ۰/۸۲±۳/1۵ و شناخت و قدردانی با میانگین ۳/1۰±۰/۷1 

با اهمیت ترين عوامل بود. در بعد عوامل بیرونی )بهداشتی( )جدول 
شماره 1( به ترتیب خرده مقیاس های حقوق و دستمزد با میانگین 
۰/۷1±۳/۵۴، شرايط محیط کار با میانگین ۰/۷1±۳/۵۲، امنیت شغلی 
با میانگین ۰/۷1±۳/۵۰، خط مشی حاکم بر محیط کار با میانگین 
میانگین  با  با همرديفان و اطرافیان  ارتباط  ۰/۶۶±۳/۴۳، نحوه ی 
۰/۷۳±۳/۲۷ و نحوه ی سرپرستی و نظارت مسئولین با میانگین 
۰/۶9±۳/۲1 با اهمیت ترين عوامل بودند. و به طور کلی از نظر 
تكنولوژيست های اتاق عمل عوامل بیرونی با میانگین ۳/۳9±۰/۵۴ 

 

انحراف معيارميانگين  بيشينه  كمينه انگيزش شغلي
 61/0 25/3 4 1  عوامل دروني(ذهني)

  54/0  39/3 4 1  عوامل بيروني(بهداشتي)
  52/0  33/3 4 1  انگيزش شغلي

جدول 2- شاخص های عددی انگيزش شغلی و عوامل آن در واحدهای 
مورد پژوهش

  مشخصات دموگرافيك
  انگيزش

  نتايج آزمون
  انحراف معيار  ميانگين  تعداد

  كاري سابقه
  42/0  41/3  62  سال 5كمتر از 

**F= 350/3  

p-value=  038/0  
  71/0  12/3  30  سال 9تا  5

  46/0  36/3  36  سال و بالاتر10

  شيفت كاري
=t*  54/0  22/3  48  صبح و عصر 969/1        df=  121  

p-value=  105/0   49/0  41/3  75  شيفت تركيبي 

  اضافه كاري
  69/0  16/3  32  سال 40كمتر از 

**F= 225/2  

p-value=  113/0  
  44/0  4/3  64  سال 70تا  40

  43/0  33/3  23  ساعت 70بالاي 

  نوع استخدامي

  48/0  37/3  44  رسمي

# p-value=  007/0  
  1  8/2  9  پيماني

  47/0  28/3  38  كارمشخص
  39/0  46/3  36  طرح

  وضعيت تاهل
=t*  48/0  31/3  67  متاهل 394/0        df=  126  

p-value=  694/0   56/0  35/3  61  مجرد 

 جنسيت
=t*  47/0  41/3  31  مذكر 823/0        df=  123  

p-value=  412/0   52/0  32/3  94  مونث 

  سن

  23/0  56/3  10  سال 25كمتر از 

# p-value=  236/0  
  6/0  24/3  43  سال 29تا  25
  57/0  29/3  39  سال 34تا  30
  4/0  42/3  31  سال و بالاتر35

  مدرك تحصيلي
=t*  53/0  28/3  29  كاردان 594/0        df=125 

p-value=  554/0   52/0  34/3  98  كارشناس 
 

جدول 3- ارتباط بين انگيزش شغلی تکنولوژيست های اتاق عمل با مشخصات دموگرافيک

*آزمون تی مستقل
**آناليز واريانس

# آزمون کروسکار واليس
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نسبت به عوامل درونی با میانگین ۰/۶1±۳/۲۵ اهمیت بیشتری در 
ايجاد انگیزش شغلی داشت )جدول شماره ۲(. همچنین طبق نتايج 
آزمون های آماری، از میان اطلاعات دموگرافیك فقط سابقه کاری 
)p-value= ۰/۰۳۸( و نوع استخدامی )p-value= ۰/۰۰۷( با انگیزش 
شغلی ارتباط معنی دار آماری داشتند. آزمون تعقیبی شفه نشاندهنده 
آن بود که انگیزش شغلی در تكنولوژيست های اتاق عمل با ۵ تا 9 
سال سابقه کار به طور معنی داری پايین تر بود. نتايج آزمون مقايسه 
دو به دو نیز نشان داد که انگیزش شغلی تكنولوژيست های اتاق 
عمل طرحی با میانگین ۰/۳9±۳/۴۶ به طور معنی داری بالاتر از 
تكنولوژيست های پیمانی با میانگین1±۲/۸ بود )جدول شماره ۳(.

بحث و نتيجه گيری
هدف از اين پژوهش« بررسی انگیزش شغلی تكنولوژيست های 
دانشگاه  تابعه  درمانی   - آموزشی  بیمارستان های  در  عمل  اتاق 
علوم پزشكی ايران« بود. عطف به نتايج اين مطالعه، میانگین نمره 
انگیزش شغلی در بین تكنولوژيست های اتاق عمل مورد پژوهش 
۰/۵۲±۳۳/۳ )از ۴( می باشد که از مقدار متوسط بیشتر بوده است 
و با مطالعه ی حسنیان و همكاران هم خوانی دارد )11(. بر اساس 
نتايج، عوامل بیرونی موثر بر انگیزش به ترتیب، حقوق و دستمزد، 
شرايط محیط کار، امنیت شغلی، خط مشی حاکم بر محیط کار، 
نحوه ی ارتباط با همرديفان و اطرافیان و نحوه ی سرپرستی و نظارت 
مسئولین میباشد که از نظر اولويت اول تا سوم با مطالعه ی بخشی 
علی آباد و همكاران هم خوانی دارد )1۰(. همچنین نتايج حاصل 
از پژوهش حاضر نشان داد که به نظر تكنولوژيست های اتاق عمل 
عوامل درونی موثر در ايجاد انگیزش به ترتیب اهمیت، ماهیت 
کار، مسئولیت شغلی، موقعیت شغلی، پیشرفت و توسعه ی شغلی 
و شناخت و قدردانی می باشند. در مطالعه ی هكاری و محمدزاده، 
داد  نشان  درونی  عوامل  اهمیت  در خصوص  پرستاران  نظرات 
که ماهیت کار، شناخت و قدردانی، مسئولیت شغلی، پیشرفت و 
توسعه ی شغلی و موفقیت شغلی در ايجاد انگیزش شغلی بسیار 
مهم بودند )1۲(. در تعیین اولويت اهمیت عوامل درونی، عامل 
ماهیت کار، مهمترين عامل انگیزش شغلی بود که با نتايج مطالعه ی 

محمودی و همكاران و مطالعه ی جباری و همكاران هم خوانی دارد 
)1۳ و 1۴(. کاشانیان معتقد است که افراد از مشاغل پرتحرک بیش 
از کارهای عادی و معمولی لذت می برند و رضايت خاطر حاصل 
می کنند و هنگامی بهتر کار می کنند که ماهیت کار برايشان جالب 
باشد. مشاغل تخصصی بعد از مدتی باعث کسالت و دلزدگی می شود 
و انگیزه به کار را در آنان تضعیف می کند که می توان با متنوع ساختن 
شغل ايجاد انگیزه نمود )1۵(. در اين پژوهش عامل حقوق و دستمزد 
در بین عوامل درونی و بیرونی به عنوان مهم ترين عامل در ايجاد 
انگیزش شغلی معرفی شده است که با نتايج مطالعه ی موسوی و 
 (Cumber&Elive) موحدی راد در سال 1۳9۳و مطالعه ی کومبر و الیو
در سال ۲۰1۶ در بیمارستان های بخش فاکو کامرون و همچنین 
مطالعه ی ويلم (Willem) و همكاران در سال ۲۰۰۷ هم خوانی دارد 
)1۶( )1۷( )1۸(. پرداخت حقوق و دستمزد را می توان يك محرک 
و انگیزه ی قوی دانست، اما اگر حقوق بر اساس يك طرح طبقه 
بندی مشاغل، عادلانه استاندارد نشود، خط مشی پرداخت می تواند 

به يك عامل نارضايتی مداوم تبديل شود )1۰(.
يافته ها نشان داد که از نظر تكنولوژيست های اتاق عمل عوامل 
بیرونی بیشتر از عوامل درونی در ايجاد انگیزش نقش داشتند که با 
مطالعه ی حسینی و همكاران، بخشی علی آباد هم خوانی دارد )19( 
)1۰(. از طرفی جودت و همكاران، کومبر و الیو، کونتوديموپلوس 
(Kontodimopoulos) و همكاران در مطالعه ی خود به اين نتیجه دست 

يافتند که عوامل درونی بیش از عوامل بیرونی در ايجاد انگیزش 
اهمیت داشت که با مطالعه ی حاضر هم خوانی ندارد )1۷( )۲۰( 
)۲1(. همچنین نتايج پژوهش حاضر در راستای نتايج تحقیق های 
هرزبرگ نیز نمی باشد زيرا وی معتقد است عوامل بیرونی )بهداشتی( 
وجودشان در کار ضروری است و نبودشان ايجاد مشكل می نمايد اما 
باعث برانگیختن افراد به کار نمی شود، اما عوامل درونی )انگیزشی( 
باعث ترغیب افراد به کار می شوند )۲۲(. به نظر پژوهشگر تفاوت 
در اهمیت عوامل درونی و بیرونی را می توان به دلیل تفاوت های 
موجود در شرايط اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جوامع و موقعیت 
زمانی و همچنین تفاوت در ماهیت مشاغل افراد دانست که مستلزم 

بررسی های تكمیلی است.
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