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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน” ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                       
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต                   
อ าเภอโป่งน  าร้อน ในการวิจัยครั งนี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนซึ่งมี 
จ านวนทั งสิ น 120 คน มีบุคลากรตอบแบบสอบถามสมบูรณ์ที่น ามาศึกษา จ านวน 120 คน สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ รายได้ วุฒิการศึกษา ผู้วิจัยใช้
สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนการศึกษาระดับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน  ช้สถิติร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (μ) และค่าค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ในด้านต่าง ๆ   
จ าแนกตามตัวแปรอิสระ วิเคราะห์ข้อมูลโดยเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Mean) ซึ่งผลการศึกษา
สรุปได้ ดังนี  
 

สรุปผลการวิจัย  

 ตอนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของประชากร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรที่ศึกษา พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อนตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง  
31 - 40 ปี ส่วนใหญ่มีรายได้ 7,001 - 10,000 บาท ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ นไป ตามล าดับ 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต                   
อ าเภอโป่งน้ าร้อน 

 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ภาพรวมด้านต่าง ๆ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นด้านพบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมด้านต่าง ๆ อันดับแรก คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ความก้าวหน้าและโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน, นโยบายและ 
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การบริหารงาน, อันดบัสุดท้าย คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ ซึ่งสามารถสรุปผล
การศึกษาในแต่ละด้านได้ดังนี  
  1.1  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ อันดับแรก คือ งานที่ท่านปฏิบัติเป็น
งานที่ท้าทายความสามารถ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท่านได้ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์, ลักษณะงานของท่านส่งเสริมและพัฒนาทักษะและประสบการณ์ใน 
การท างานของท่านให้สูงขึ น และอันดับสุดท้าย คือ งานที่ท่านปฏิบัติส่วนหนึ่งเป็นงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัตินอกเหนือความรับผิดชอบในหน้าที่ของท่าน ตามล าดับ 

  1.2  ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน อันดับแรก คือ ท่านรู้สึกพอใจเมื่อ
งานประสบความส าเร็จตามที่หวังไว้ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาใน
การท างานได้, ท่านสามารถท างานได้เสร็จสิ นทันตามก าหนดเวลา และอันดับสุดท้าย คือ  
ท่านป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ นในการท างานได้ ตามล าดับ 

  1.3  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ 
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อันดับแรก คือ  
ผู้ร่วมงานให้การยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของท่าน อยู่ในระดับมาก รองลงมา 
คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจท่านในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย, 
ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะของท่าน, ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ท่านท างานใหม่ ๆ เสมอ 
และอันดับสุดท้าย คือ ผู้ร่วมงานของท่านเคยแสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน                     
ตามล าดับ 

  1.4  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ อันดับแรก คือ งานที่รับผิดชอบไม่มี 
การตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านมีอ านาจในการพิจารณา
งานที่รับผิดชอบ, ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญให้ท่านรับผิดชอบ, หน้าที่และงานที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบมีความชัดเจน และอันดับสุดท้าย คือ หน้าที่ความรับผิดชอบที่ท่านได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสมทั งเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามล าดับ 

  1.5  ด้านความก้าวหน้าและโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก                   
เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและโอกาส
เติบโตในการปฏิบัติงาน อันดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ศึกษาหา 
ความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท อยู่ในระดับมาก               
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รองลงมา คือ หัวหน้างานของท่านสนับสนุนให้ท่านได้รับเลื่อนระดับที่สูงขึ น, ท่านมีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่, ท่านได้รับการพิจารณาปรับย้ายต าแหน่งอย่างเหมาะสม และอันดับสุดท้าย คือ  
ท่านได้เลื่อนขั นเงินเดือนตามผลงาน ตามล าดับ 

  1.6  ด้านนโยบายการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหารงาน อันดับแรก คือ ท่านมีความพอใจ
ในนโยบายและการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล/ เทศบาล อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล/ เทศบาล มีการวางแผนและสามารถ
ปฏิบัติงานตามแผนจนเป็นผลส าเร็จ, องค์การบริหารส่วนต าบล/ เทศบาล มีนโยบายที่ชัดเจน  
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงตามเป้าหมาย, และอันดับสุดท้าย คือ ท่านมีส่วนร่วมใน 
การก าหนดนโยบายองค์การบริหารส่วนต าบล/ เทศบาล ตามล าดับ 

  1.7  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อันดับแรก คือ 
เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการกระตุ้นให้ท่านมีก าลังใจในการท างาน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน, เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม 
เป็นกันเอง, และอันดับสุดท้าย คือ เพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของท่าน 
ตามล าดับ 
  1.8  ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ 
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน อันดับแรก คือ ต าแหน่ง
ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่เป็นต าแหน่งที่ต้องไปช่วยงานที่หน่วยงานอ่ืนแทนต าแหน่งงานประจ าเป็น
บางครั ง อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง, และ
อันดับสุดท้าย คือ ในการท างานท่านมีหลักประกันความมั่นคงอย่างเหมาะสมตามล าดับ 

  1.9  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ 
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อันดับแรก คือ  
ท่านได้รับสวัสดิการอ่ืน เช่น โบนัส ค่าเช่าบ้าน เงินประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล
ตามความเหมาะสมกับความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ที่ได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ, ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการใช้จ่ายในครอบครัว และอันดับ
สุดท้าย คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรับผิดชอบ ตามล าดับ 

  1.10  ด้านสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก                  
เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพการท างานและ
ผลกระทบต่อชีวิตครอบครัวอันดับแรก คือ สถานที่ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยและสะอาด  
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อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ เพื่อร่วมงานในองค์การบริหารส่วนต าบล/ เทศบาลไม่ก้าวก่าย 
เร่ืองส่วนตัวของท่าน, สถานที่ท างานมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส านักงานส าหรับให้บริการประชาชน 
อย่างเพียงพอและพร้อมใช้งานได้ทันที, สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอและมีการระบายอากาศ 
ที่ดี, สถานที่ท างานมีพื นที่เพียงพอและมีความเป็นส่วนตัว, สถานที่ท างานมีสิ่งอ านวยความสะดวก
พอเพียงในการปฏิบัติงานและอันดับสุดท้าย คือ สภาพการท างานไม่มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว
และครอบครัว ตามล าดับ 

 2.  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบุคลากรบุคล
การในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน้ าร้อน   
 ในด้านต่าง ๆ จ าแนกตามตัวแปรอิสระมีรายละเอียด ดังนี  
  2.1  เพศ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีเพศต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

  2.2  อายุ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีอายุต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

  2.3  รายได้ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีรายได้ต่างกัน                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

  2.4  วุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีวุฒิ 
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 
อ าเภอโป่งน้ าร้อน   
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ภาพรวมด้านต่าง ๆ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั งนี  
อาจเป็นเพราะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต อ าเภอโป่งน  าร้อน มีการแบ่งหน้าที่
ความรับผิดชอบกันท าอย่างชัดเจน ประกอบกับมีความกระตือรือร้นในการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย และในการท างานเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกันเอง รวมทั งผู้บริหารให้อิสระใน 
การท างานในการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ พร้อมทั งให้โอกาสกับพนักงานทุกคน ได้เข้ารับ 
การอบรม เพิ่มพูนความรู้ และสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ นมี ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ประชัญ สุนันต๊ะ (2547, 
บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 
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2 ปัจจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลางส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัยในระดับ
มาก และสอดคล้องกับการศึกษาของ จิรนันท์ บรรจงภาค (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย  
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร สถาบันราชภัฏสวนสุนันทาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ 
ประวิทย์ ขออาพัด (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ก าลังพลกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 อ าเภอ
อรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ทั งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และขัดแย้งกับ
การศึกษาของ สิริน สุริยวงค์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การส่วนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษา ปัจจัยค  าจุนมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ 
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ถ้าองค์การหาทางตอบสนองให้บุคลากรได้รับปัจจัยมากเท่าใด  
จะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานในระดับสูงมากขึ นเท่านั น ซึ่งสามารถอภิปรายผลดังนี  
  1.1  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะลักษณะ 
งานที่ปฏิบัติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นงานที่ส่งเสริมและพัฒนาทักษะ ท้าทาย
ความสามารถ ได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุนทรี วรรณไพเราะ 
(2549) เร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านลักษณะของงานอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภพ กันธิมา (2550) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะและขอบเขตของงาน มีความสัมพันธ์
กับการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยู่ในระดับมาก ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ลักษณะของงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.2  ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก ทั งนี อาจเป็นเพราะ 
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถท างานได้เสร็จสิ นตามก าหนด และรู้สึกพอใจเมื่อ
งานประสบความส าเร็จตามที่หวัง สามรถแก้ไขปัญหา และป้องกันปัญหาที่เกิดขึ นได้เป็นอย่างดี  
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรทิพย์ สุติยะ (2550) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
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ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ซึ่งพบว่า มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จ
ของงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ประชัญ สุนันต๊ะ (2547) เร่ือง ความคิดเห็น 
ของข้าราชการต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจัจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการ
กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุนทรี  
วรรณไพเราะ (2549) เร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จิรนันท์ บรรจงภาค (2549) เร่ือง แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา พบว่า บุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา
มีแรงจูงใจด้านความตั งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด ไม่สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในหน้าที่การงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.3  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะ 
ปัจจุบันบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการยอมรับนับถือเป็นอย่างดี เนื่องจาก
บุคลากรมีความสามารถและต้องประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ เช่น อ าเภอ ท้องถิ่นจังหวัด 
พัฒนาการสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด โยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พัฒนาชุมชน
จังหวัด เกษตรจังหวัด เป็นต้น ท าให้บุคลากรได้แสดงวิสัยทัศน์ ความคิดเห็นเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของหน่วยงานอ่ืน ๆ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุนทรี วรรณไพเราะ (2549) เร่ือง การใช้พลัง
อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมือง
ชลบุรี พบว่า พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก ไม่สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับปานกลาง 
  1.4  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน อยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะหน้าที่ 
ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมทั งเชิงปริมาณและคุณภาพ ชัดเจน บุคลากรมี
อ านาจในการพิจารณางานที่รับผิดชอบ และไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ สุนทรี วรรณไพเราะ (2549) เร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา
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กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า พนักงานครูมี
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของสุภพ กันธิมา (2550)  
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยจูงใจ  
ด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยู่ในระดับมาก  
ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.5  ด้านความก้าวหน้า และโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน อยู่ในระดับ
มาก  ทั งนี อาจเป็นเพราะผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเปิดโอกาสให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรมการศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท สนับสนุนให้เลื่อนระดับให้สูงขึ น  
เลื่อนขั นเงินเดือนตามผลงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของสุนทรี วรรณไพเราะ (2549) เร่ือง  
การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู่ สังกัด
เทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก ไม่สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ มณีรัตน์ เกิดผลวัฒนา (2549) เร่ือง ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
และผลการศึกษาของ พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.6  ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะ 
ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนและสามารถปฏิบัติงานตามแผนจนเป็น
ผลส าเร็จ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบายที่ชัดเจนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงตาม
เป้าหมาย บุคลากรจึงมีความพอใจในนโยบายและการบริหารจัดการขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภพ กันธิมา (2550) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยค  าจุนด้านนโยบายและการบริหาร                             
มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยู่ในระดับมาก และไม่สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2546) เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร 
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ระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจัยค  าจุนในด้านนโยบายและการบริหาร พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และ 
ผลการศึกษาของ สิริน สุริยวงศ์ (2548) เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ 
สวนพฤกษศาสตร์ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรด้านนโยบายขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.7  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็น 
เพราะการท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง  
เพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุนทรี  
วรรณไพเราะ (2549) เร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ที่พบว่า พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549) เร่ือง แรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานธนาคารมีแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จิรนันท์ บรรจงภาค (2549) เร่ือง แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า บุคลากรมีความสุขที่มีเพื่อนร่วมงาน
ที่ดีอยู่ในระดับมาก 
  1.8  ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะต าแหน่ง 
หน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง มีหลักประกันในการท างาน และต าแหน่งงานไม่ต้องไป
ช่วยงานอื่น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรทิพย์ สุติยะ (2550) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ซึ่งพบว่า มีแรงจูงใจ
ด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของมณีรัตน์ เกิดผลวัฒนา
(2549) เร่ือง ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัด
เชียงใหม่ พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานด้านความมั่นคงในการท างานในระดับมาก 
  1.9  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน อยู่ในระดับมาก ทั งนี อาจเป็นเพราะบุคลากร 
ได้รับเงินเดือน และสวัสดิการอ่ืน เช่น โบนัส ค่าเช่าบ้าน เงินประกันสังคม เงินช่วยเหลือ 
ค่ารักษาพยาบาลเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ ความรู้ความสามารถ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พรทิพย์ สุติยะ (2550) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
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(มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ซึ่งพบว่ามีแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549) เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
กรุงเทพมหานคร ที่พบว่า พนักงานธนาคารมีแรงจูงใจด้านรายได้และสวัสดิการอยู่ในระดับมาก
และไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุนทรี วรรณไพเราะ (2549) เร่ืองการใช้พลังอ านาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า
พนักงานครูมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.10  ด้านสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว พบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน อยู่ในระดับ
มาก  ทั งนี อาจเป็นเพราะส านักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแสงสว่างเพียงพอและมีการระบาย
อากาศที่ดี มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด มีสิ่งอ านวยความสะดวกพอเพียงในการปฏิบัติงาน 
มีพื นที่เพียงพอและมีความเป็นส่วนตัว สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรทิพย์ สุติยะ (2550)  
ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมือง
เชียงใหม่ ซึ่งพบว่า มีแรงจูงใจด้านสภาพการท างาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวอยู่ในระดับมาก  
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภพ กันธิมา (2550) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยค  าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ 
กับการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมาก และไม่สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549) เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
ระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร พบว่า 
พนักงานมีความพึงพอใจด้านสภาพการท างานในระดับปานกลาง 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นในเขต อ าเภอโป่งน้ าร้อน จ าแนกตามเพศ อายุ รายได้ วุฒิการศึกษา  
   2.1  เพศ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีเพศต่างกัน                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ วิเชียร ศรีพฤกษ์ (2546)  
ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพท์จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า เพศชายและ
เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั งนี อาจเป็นเพราะการแบ่งหน้าที่กันภายใน
หน่วยงานมีความชัดเจน หน้าที่ความรับผิดชอบ ก าหนดแน่นอนเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่
บุคลากรแต่ละคนต้องรับผิดชอบ และอยู่ภายใต้การบริหารจัดการที่เหมือนกันมีการท างานใน
นโยบายเดียวกัน จึงท าให้พนักงานหญิง และชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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  2.2  อายุ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีอายุต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551)  
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก  
พบว่า แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนของข้าราชการพลเรือนที่มีอายุไม่เกิน 40 และ 
อายุ 40 ขึ นไป โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ทั งนี อาจเป็นเพราะการปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละงาน 
การรับบุคลากรเข้ามาท างาน ต้องเหมาะสมกับอายุของผู้ที่จะเข้ามาปฏิบัติหน้าที่และงานที่ปฏิบัติมี
การก าหนดมาตรฐาน และปริมาณงานในแต่ละงานไม่แตกต่างกันมากและที่ส าคัญ จะต้องอยู่ภายใต้
นโยบายและกรอบการท างาน ที่เป็นแผนงานเดียวกัน จึงท าให้อายุของบุคลากร มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.3  รายได้ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มีรายได้ต่างกัน                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ ประชัญ สุนันต๊ะ (2547)         
ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย  
กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฏี  
2 ปัจจัยไม่แตกต่างกัน ทั งนี อาจเป็นเพราะบุคลากรมีสวัสดิการ เงินค่าครองชีพ และเงินโบนัส  
ท าให้เร่ืองรายได้ไม่มีความแตกต่างกัน  
  2.4  วุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อนที่มี 
วุฒิการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ
นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงาน
จังหวัดในภาคตะวันออก พบว่า ข้าราชการพลเรือนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและระดับ 
การศึกษาปริญญาตรีขึ นไป โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ทั งนี อาจเป็นเพราะปริมาณงานที่
รับผิดชอบในแต่ละงานอาจไม่แตกต่างกันมากนัก และเหมาะสมกับระดับการศึกษาที่ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่นั น ๆ ประกอบกับบุคลากรที่จบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาตรี 
เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานของตนนั นได้รับการพิจารณาความดีความชอบ หรือการตรวจ ประเมินผล
จากจังหวัด ผู้บังคับบัญชาบริหารจัดการได้อย่างเหมาะสมกับผลงานส่งผลให้ให้บุคลากรเกิด 
ความพึงพอใจ ท าให้ไม่เกิดความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะอยู่ภายใต้การจัดการ
เหมือนกัน 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ นในตัวของ
บุคลากรโดยจะต้องศึกษาและพิจารณาถึงความต้องการแรงจูงใจ และความคาดหวังของบุคลากร
อย่างถึงต้องและชัดเจน เพื่อจะได้สร้างแรงจูงใจด้วยการสร้างสิ่งจูงใจให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจที่มีศักยภาพ ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงสุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2.  ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุน ให้ยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่      
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3.  ผู้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านต่อไป แม้ว่าจะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1.  ควรจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะตลอดจนให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การปรึกษาหารือเร่ืองสิทธิและสวัสดิการของบุคลากรตามความเหมาะสม 
 2.  ควรเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์เร่ืองสิทธิและสวัสดิการ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนใน 
การปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรได้น าไปพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
 3.  ควรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร ในการให้ความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจน
การพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการท างานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ส่งผลต่อการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
 4.  ผู้บังคับบัญชาควรใช้มาตรฐานเดียวกับในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทั งนี  
เพื่อไม่ให้เกิดความล าเอียงและเกิดความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1.  ควรศึกษารูปแบบมาตรการสิ่งจูงใจมาใช้ในการปฏิบัติงานโดยศึกษาจากผู้มี 
ส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ น 
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 2.  ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปปรับปรุง
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับตัวชี วัดการประเมิน ผลการปฏิบัติงานประจ าปีของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3.  ควรศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค  าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 


