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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การ 
บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี 2) ระดับของระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี และ 3) ปัจจัย
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี  
ประชากรที่ใช้ คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี จ านวน 213 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
คือ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยผู้วิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก 2) ระดับระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และ 3) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ได้แก่ การฝึกอบรม (X1) เป็นปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อระบบราชการ 4.0 โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 2.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมการวิเคราะห์การถดถอย คือ Ŷ = -.152 (X1) 
 

ค าส าคัญ: ระบบราชการ, ศักยภาพ, บุคลากร, องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุร ี
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ABSTRACT 
The research in the title of Personnel Potential Development Factors Affecting 

Bureaucracy 4.0 of Ratchaburi Provincial Administrative Organization aimed to study  
1) the potential development level of personnel in the Ratchaburi Provincial Administrative 
Organization, 2) the Bureaucracy 4.0 level of Ratchaburi Provincial Administrative Organization, 
and 3) factors of personnel potential development that affected Bureaucracy 4.0 of Ratchaburi 
Provincial Administrative Organization. The population used was 213 personnel of Ratchaburi 
Provincial Administrative Organization. The research instrument was a questionnaire created 
by the researcher. Statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 

The research results showed that: 1) Overall, the personnel potential development  
of the Ratchaburi Provincial Administrative Organization was at a high level. 2) Overall, 
Bureaucracy 4.0 of Ratchaburi Provincial Administrative Organization was at a moderate level.  
3) The development of personnel potential of Ratchaburi Provincial Administrative Organization 
in the aspect of training (X1) was the factor affecting the Bureaucratic 4.0. It could together 
predict the personnel potential development at the percentage of 2.3 with statistical 

significance at .05 level. The regression equation was Ŷ = -.152 (X1). 
 

Keywords: bureaucracy, potential, personnel, Ratchaburi Provincial Administrative Organization 
 

บทน า 
รัฐบาลได้มีการประกาศโมเดลไทยแลนด์ 4.0 ท าให้ภาครัฐจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้เป็นระบบ

ราชการ 4.0 เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
กล่าวคือ ภาครัฐต้องเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
รวมทั้งการท างานแบบใหม่ที่ต้องมีความคล่องแคล่ว ว่องไว และการมีความสามารถปรับตัวในการท างาน
ร่วมกับภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จของนโยบายดังกล่าว คือ ความพร้อมของ
บุคลากร (ส านักงานวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, 2560: 89) จึงต้องให้ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับ
งานแต่ละด้าน และต้องมีความช านาญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีองค์กรหรือหน่วยงานก าหนดไว้ (จารุเนตร เกื้อภักดิ์, 2559: 42) ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพ
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บุคลากรภาครัฐจึงเป็นภารกิจส าคัญที่หน่วยงานราชการจะต้องมีการวางเป้าหมายให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อน าไปสู่ระบบราชการ 4.0  

องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
และมีความเป็นเอกภาพในระดับหนึ่ง ซึ่งมีหน้าที่ในการจัดท าบริการสาธารณะแก่ประชาชน มีพ้ืนที่รับผิดชอบ
ครอบคลุมทั้งจังหวัด การบริหารจัดการจึงต้องมีความโปร่งใส มีประสิทธิภาพและส่งเสริมให้ประชาชนและชุมชน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมด าเนินการ และติดตามตรวจสอบ เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างแท้จริง (นันทวัฒน์ บรมานันท์, 2552: 128) จากปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี พบว่า บุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันยังขาดความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน
ตามรูปแบบของระบบราชการ 4.0 การปฏิบัติงานยังมีความยืดหยุ่นน้อยท าให้ไม่เกิดความคล่องตัวเท่าที่ควร  
มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในกระบวนการปฏิบัติงานน้อย รวมถึงระบบการปฏิบัติงานต้องค านึงถึง  
สายการบังคับบัญชา และการตัดสินใจต่าง ๆ ยังยึดติดกับกรอบอ านาจตามกฎหมายส่งผลให้บุคลากรขาด 
การมีอิสระทางความคิดและตัดสินใจ ดังนั้น การที่จะท าให้ระบบราชการ 4.0 ประสบผลส าเร็จได้นั้นต้องมี  
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่การสร้างคุณค่า
และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน โดยการพัฒนาบุคลากรถือเป็นความจ าเป็นที่มีความส าคัญในอันดับต้น ๆ  
ขององค์กร หากองค์กรใดที่มีบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานนั้น ๆ ก็จะบรรลุเป้าหมาย
ในการท างานรวมทั้งองคก์รก็จะประสบผลส าเร็จ (สุธินี ฤกษ์ข า, 2557: 64) 

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงเห็นว่า การที่องค์กรจะพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 นั้น ขึ้นอยู่กับการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ เน้นการเพ่ิมพูนทักษะของบุคลากรในองค์กรให้สอดคล้องและเหมาะสม 
แก่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและต้องสอดรับกับระบบราชการ 4.0 เพ่ือให้องค์กรมีความเข้มแข็งและ 
มีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ ซึ่งภัทรวรรณ์ ทาขุลี (2564: 8) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากร 
ที่ว่าการอ าเภอชุมแพภายใต้บริบทการบริหารประเทศไทย 4.0 พบว่า สภาพปัญหาในการพัฒนาบุคลากร 
ในที่ว่าการอ าเภอชุมแพ คือ บุคลากรไม่สามารถสร้างนวัตกรรมหรือประยุกต์นวัตกรรมเพ่ือตอบสนอง 
การเปลี่ยนแปลงได้ทันเวลา ปรับตัวให้เป็นหน่วยงานที่ทันสมัยมีขีดสมรรถนะสูง ซึ่งน าไปสู่แนวทางการพัฒนา
บุคลากรในที่ว่าการอ าเภอชุมแพภายใต้บริบทการบริหารประเทศไทย 4.0 คือ ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความจ าเป็นในการพัฒนามุ่งเน้นไปที่การวิเคราะห์องค์กร วิเคราะห์การปฏิบัติงาน และการวิเคราะห์ความต้องการ
ของบุคลากรรายบุคคลโดยก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์การพัฒนาเพ่ือรองรับการเป็น “ประเทศไทย 4.0” 
น าไปสู่การเป็น “ระบบราชการ 4.0” คือ ภาครัฐที่เปิดกว้างและมีความเชื่อมโยงข้อมูลของภาครัฐที่มีประชาชน
เป็นศูนย์กลาง และภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย โดยการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ 
ผู้ศึกษาในการศึกษาต่อไป ซึ่งสามารถน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในระบบราชการ 4.0 และสามารถเป็น
แนวทางในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองค์กร จึงเป็นที่มาของการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี 
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วัตถุประสงค ์
1.  เพ่ือศึกษาระดับของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี  
2.  เพ่ือศึกษาระดับของระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี  
3.  ปัจจัยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดราชบุรี 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อระบบ

ราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีกับเอกสารต าราของนักวิชาการ
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของวรฤทัย ทานะเวช (2563) นที สะอาดนัก (2564) และ ก าชัย 
บุตรกร (2565) สรุปได้ 4 ด้าน ดังนี้ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา 3) เทคโนโลยี และ 4) การวิจัย ส าหรับ
ระบบราชการ 4.0 ผู้วิจัยศึกษาแนวคิดของขวัญตา เบ็ญจขันธ์ (2560) ฟ้าลดา วฤทธิไกรกิตติ (2562) กฤตยา 
ก าไลแก้ว (2564) อิสระพงศ์ กุลนรัตน (2564) และ พัชรณัฎฐ สิริศานต์สกุล (2564) สรุปได้ 3 ด้าน ดังนี้  
1) ด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน 2) ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และ 3) ด้านสมรรถนะสูงและ
ทันสมัย ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องดังนี้ 
1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

วรฤทัย ทานะเวช (2563: 131) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร หมายถึง 
การด าเนินการเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถ ความถนัด ความสามารถในการท างาน ทัศนคติ ค่านิยม 
ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการสร้างเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

1. การฝึกอบรม (X1) 

2. การศึกษา (X2) 

3. เทคโนโลยี (X3) 

4. การวิจัย (X4) 

การเป็นระบบราชการ 4.0 

1. ด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน  

2. ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  

3. ด้านสมรรถนะสูงและทันสมัย 
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นที สะอาดนัก (2564: 28) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตของบุคลากร โดยการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคลากรในทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

ก าชัย บุตรกร (2565: 130) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เป็นการลงทุน 

ในระยะยาว ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน ทั้งยังรูใ้นคุณค่าของตน เพ่ือนร่วมงาน ที่จะปฏิบัติงานไดบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

จากข้างต้น จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีศักยภาพเป็นส่วนส าคัญ
ในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร อีกทั้งยังเป็นการเพ่ิมความสามารถในการปรับตัวของ
องค์กรตามการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร  
ซึ่งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรให้ดีมากยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้นโดยการพัฒนา 
ในแต่ละด้าน ทั้งประสบการณ์การท างาน รวมไปถึงการฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่จะส่งผลให้บุคลากรประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานและมีการสนับสนุนให้องค์กรด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ 4.0 

ขวัญตา เบ็ญจขันธ์ (2560: 661) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง การปรับเปลี่ยน
ค่านิยมการท างานของระบบราชการใหม่ เน้นกระบวนการพัฒนาฝึกอบรมผู้บริหารและฝ่ายปฏิบัติการทุกระดับ  
มีการติดตามและประเมินผลในการด าเนินงานภาครัฐอย่างต่อเนื่องปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานสู่รัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส์อย่างเต็มรูปแบบ การท างานโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง การท างานที่เน้นการเชื่อมโยงและ
บูรณาการร่วมกันในการท างานของทุกภาคส่วนและการส่งเสริมให้ข้าราชการเกิดความคิดสร้างสรรค์และสร้าง
นวัตกรรมที่มีคุณค่าต่อการท างาน 

ฟ้าลดา วฤทธิไกรกิตติ (2562: 277) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง นโยบาย
การปรับตัวอย่างหนึ่งของภาครัฐในประเทศไทย ที่อ านวยความสะดวกในการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
ผ่านการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมมากขึ้นเพ่ือความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

กฤตยา ก าไลแก้ว (2564: 98) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง การท าให้ระบบ
บริหารงานภาครัฐมีความทันสมัยขึ้น มีความคล่องตัว มีความคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ จะสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนอย่างไรให้มีคุณภาพในการใช้ทรัพยากรเพ่ือจัดบริการสาธารณะ และสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ผู้รับบริการ 
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อิสระพงศ์ กุลนรัตน (2564: 48) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง ระบบราชการ 
ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และการพัฒนาประเทศไทย 4.0 บริหารงานโดยยึดหลักธรรมมาภิบาลโดยมี
การปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหม่ 

พัชรณัฎฐ สิริศานต์สกุล (2564: 109) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง วิสัยทัศน์
เชิงนโยบายที่เปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดบูรณาการการท างานให้มีความทันสมัย รวดเร็ว ถูกต้อง
และน่าเชื่อถือมากขึ้น ผ่านการใช้นวัตกรรม 

จากที่กล่าวมา จึงสรุปได้ว่า ระบบราชการ 4.0 หมายถึง การเปลี่ยนแปลงภาครัฐหรือระบบราชการ
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ที่มุ่งเน้น  
การท างานบูรณาการร่วมกัน มีการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ที่มีการเปิดเผย
อย่างโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 

 

วิธีด าเนินการ 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
ประชากร จ านวน 213 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี จังหวัดราชบุรี จ านวน 

213 คน   
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการเป็น

ระบบราชการ 4.0 ทีผู่้วิจัยพัฒนาขึ้น แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ซึ่งมี  

4 ด้าน ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา 3) เทคโนโลยี และ 4) การวิจัย  
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ซึ่งมี 3 ด้าน 

ได้แก่ 1) ด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน 2) ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และ 3) ด้านสมรรถนะสูง
และทันสมัย 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale)  5 ระดับ ตามหลักการ
ของ Likert (1967: 90) ดังนี้  
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5      หมายถึง มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
4.50-5.00  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.50-4.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
2.50-3.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50-2.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามตามหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่ผู้วิจัยศึกษา จากนั้น

ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามค านิยามศัพท์ โดยผ่านการตรวจสอบคุณภาพความตรงด้านเนื้อหา และพิจารณา
ข้อที่มีค่า Index of Item Objective Congruence (IOC) มากกว่า 0.50 ได้ข้อกระทงค าถามของการพัฒนา
ศักยภาพบุคลาการ จ านวน 20 ข้อ และข้อกระทงค าถามระบบราชการ 4.0 จ านวน 24 ข้อ ซึ่งแต่ละข้อกระทง
ค าถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 จากนั้นน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่ประชากร

เพ่ือหาค่าความเที่ยง โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α–coefficient) ได้ค่าความเที่ยงของการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร เท่ากับ 0.75 และค่าความเที่ยงของระบบราชการ 4.0 เท่ากับ 0.78 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ไปติดต่อที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี อ าเภอเมืองราชบุรี 

จังหวัดราชบุรี ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มประชากร จ านวน 
213 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี โดยจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด คือ 213 ชุด 
และได้เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนมาเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท้ังหมด จ านวน 213 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาในครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ หาค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ 

(percentage)  ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) ใช้ทดสอบระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวกับ
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ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยได้ก าหนดค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ดังนี้ 
(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2562: 42) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.71-1.00 หมายถึง ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.31-0.70 หมายถึง ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กัน

ปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากบั 0.00-0.30 หมายถึง ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพันธ์กันน้อย  
ส าหรับค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ก าหนดไว้ที่ระดับ .05 
 

ผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 147 คนคิดเป็นร้อยละ 69.01 อายุบุคลากรส่วนใหญ่ คือ อายุ 23-35 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 49.30 ในด้านระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 61.03 
ฝ่ายที่อยู่ในการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ส านักช่าง จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.88 
ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้าง จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 53.99 อายุงานของบุคลากรส่วนใหญ่ 
มีอายุงาน 1-5 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 42.25 ในด้านรายได้ส่วนใหญ่มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท 
จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 47.89  

 
2. ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี  
 

ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดราชบุรี        

(N = 213) 

ล าดับ การพัฒนาศักยภาพ µ σ ระดับ 
1. ด้านการฝึกอบรม 3.68 0.46 มาก 
2. ด้านการศึกษา 3.73 0.40 มาก 
3. ด้านเทคโนโลยี 3.73 0.41 มาก 
4. ด้านการวิจัย 3.81 0.38 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.73 0.41 มาก 
 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทั้งหมดขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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(µ = 3.73, σ = 0.41) ด้านการวิจัย (µ = 3.81, σ = 0.38) ด้านการศึกษา (µ = 3.73, σ = 0.40) ด้านเทคโนโลยี 

(µ = 3.73, σ = 0.41) และด้านการฝึกอบรม (µ = 3.68, σ = 0.46) ตามล าดับ 
 

3. ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับของระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ราชบุร ี

 

ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ราชบุรี      

 (N = 213) 

ล าดับ ระบบราชการ 4.0 µ σ ระดับ 
1. ด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน 3.57 0.49 ปานกลาง 
2. ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 3.70 0.45 มาก 
3. ด้านสมรรถนะสูงและทันสมัย 3.69 0.43 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.65 0.46 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาพบว่า ระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง (µ = 3.65, σ = 0.46) ส่วนรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

(µ = 3.70, σ = 0.45) ด้านสมรรถนะสูงและทันสมัย (µ = 3.69, σ = 0.43) ส่วนด้านการเปิดกว้างและ

เชื่อมโยงกัน อยู่ในระดับปานกลาง (µ = 3.57, σ = 0.49) 
 

4.  ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อระบบราชการ 4.0 ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี จังหวัดราชบุรี 
 

ตารางท่ี 3  ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ส่งผลต่อระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดราชบุรี จังหวัดราชบุรี 

 

ตัวแปรอิสระ Beta p-value R2 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดา้นการฝึกอบรม -0.152* 0.027 0.023 

หมายเหต:ุ Beta = ค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน, *p-value ≤ .05, R2 = ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ ์ 
 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ในด้านการฝึกอบรม (X1) 
เป็นตัวแปรที่ได้รับเลือกเข้าสมการถดถอยและสามารถอภิปรายความผันแปรของระบบราชการ 4.0 ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .023 ซึ่งแสดงว่า การฝึกอบรมส่งผลต่อ
ระบบราชการ 4.0 และสามารถท านายการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ได้ร้อยละ 2.30 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  Ŷ = -.152(X1)  
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อภิปรายผล 
1. การศึกษาระดับของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี พบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี 
ภาพรวมในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรีให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
โดยการตั้งงบประมาณเพ่ือรองรับการอบรมตามแผนงานและโครงการต่าง ๆ เช่น การจัดส่งบุคลากรเข้ารับ
การอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ที่ส่วนราชการหรือสถาบันการศึกษาจัดอย่างต่อเนื่อง โดยค านึงถึงภารกิจ อ านาจ 
หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ และวิธีปฏิบัติราชการ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม ที่จะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการของ
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่ ได้มีการจัดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากร 
ในแต่ละต าแหน่งให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและ
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมานะชัย เทพสุรินทร (2565: 127) ได้ศึกษาเรื่อง  
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในเขตอ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ พบว่า 
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารองค์กรจึงควรกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดความร่วมมือในการพัฒนาตนเองตามทิศทางที่ก าหนดขององค์กร โดยให้แต่ละต าแหน่งงานได้
พัฒนาตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษณ์วริศ ชะนิดไทย (2565: 159)  
ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษาในเขตอ าเภอ
เมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลก พบว่า การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก 
ผู้บริหารองค์กรจึงควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนในการสนับสนุนให้บุคลากร
ได้เรียนรู้แนวทางปฏิบัติงานจากแผนกอ่ืน ๆ เพ่ือเป็นแบบอย่าง เนื่องจากบุคลากรต้องรู้บริบท หรือจุดอ่อน 
จุดแข็งขององค์กร 

2.  จากผลการศึกษาระดับการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี พบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยเห็นว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรีมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นประโยชน์ของ
ประชาชนเป็นส าคัญ มีการจัดการข้อมูลด้วยระบบสารสนเทศที่ประชาชนหรือบุคคลภายนอกสามารถสืบค้น
ข้อมูลได้อย่างสะดวกรวดเร็วผ่านเว็บไซต์ www.ratchaburipao.go.th หรือ เพจเฟซบุ๊กขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดราชบุรี ซึ่งเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่สามารถดูได้ทุกที่ ทุกเวลา และมีบุคลากรที่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ตอบสนองและปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพ มีจิตส านึกและยึดมั่นในจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความเชี่ยวชาญ 
ความคล่องตัวและมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสระพงศ์ 
กุลนรัตน (2564: 37) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ของเทศบาลนครอุดรธานี 
พบว่า ระบบราชการ 4.0 ในด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ด้านการมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย และ
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ด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางระบบดิจิทัลที่ใช้ในการให้บริการแก่ประชาชนที่ท าให้รู้สึกเหนือความคาดหมาย
หรือประทับใจ สามารถติดตามกระบวนการตั้งแต่ต้นจนถึงปลายได้รวดเร็ว ด้านการมีขีดสมรรถนะสูงและ
ทันสมัย การคิดค้นและหาวิธีการใหม่ ๆ โดยให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม มีนวัตกรรมที่น ามาใช้พัฒนาและ
สร้างคุณค่าในงานบริการภาครัฐ การปรับปรุงบริการหรือสร้างบริการใหม่เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการให้บริการ
ประชาชน และด้านการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกันมีนโยบายในการเปิดเผยข้อมูล มีความโปร่งใส มุ่งเน้น  
การท างานเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  

3.  จากผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี 
พบว่า ในด้านการฝึกอบรม (X1) เป็นตัวแปรที่ได้รับเลือกเข้าสมการถดถอยและสามารถอภิปรายความผันแปร
ของระบบราชการ 4.0 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .023  
ซึ่งแสดงว่า การฝึกอบรมส่งผลต่อระบบราชการ 4.0 และสามารถท านายการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่การเป็น 
ระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ได้ร้อยละ 2.30 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ 

ดังนี้ Ŷ = -.152(X1) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพีรดาว สุจริตพันธ์ และเพ็ญศรี ฉิรินัง (2565: 383) ได้ศึกษา
เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 นั้น การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่างยิ่ง โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มีทั้งหมด 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย กระบวนการสรรหาและคัดเลือก กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน และกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของวานิสา วรวุธ (2565: 12) ที่กล่าวถึงความส าคัญของการฝึกอบรมที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เพ่ือรองรับระบบราชการ 4.0 ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลต าบลเมืองเก่า เพ่ือรองรับระบบราชการ 4.0 พบว่า แนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะ 
ของบุคลากร คือ การฝึกอบรมตามสายงาน เพ่ือเพ่ิมพูน ความรู้  ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  

ในงานวิจัยนี้ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี 
ที่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบนั้น 
ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี จ านวน 1 องค์ประกอบ คือ  
การฝึกอบรม ส่วนองค์ประกอบ ด้านการศึกษา ด้านเทคโนโลยี ด้านการวิจัย ไม่ส่งผลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0 
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรี นอกจากนี้ ในสมการพยากรณ์ แสดงว่าการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
และการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์เชิงลบ ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดราชบุรีนั้นเน้นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจส่งเสริมหรืออาจท าให้เกิด
การพัฒนาเป็นระบบราชการ 4.0 ลดลง เพราะหน่วยงานได้จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามความต้องการ
ของบุคลากร จัดฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ และติดตามน าผลการฝึกอบรม
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ไปใช้ในการปฏิบัติงานของผู้รับการอบรม ซึ่งเป็นภาระงานที่อาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องกับระบบราชการ 4.0 นั่นเอง 

 

ข้อเสนอแนะ 
1.  ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้  

องค์การบริหารส่วนจังหวัดราชบุรีควรส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้สูงขึ้น และมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ เช่น การส ารวจ
ความต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งหรืองานที่บุคลากรรับผิดชอบ  
เพ่ือจัดท าแผนการศึกษาต่อให้บุคลากรเป็นรายบุคคล และมีการจัดสรรงบประมาณให้ทุนการศึกษาตามอายุงาน
ของบุคลากร 

  
2.  ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งต่อไป 

ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
ได้แก่ องค์การสมรรถนะสูง องค์กรแห่งนวัตกรรม พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ
ท้องถิ่น วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล หลักธรรมมาภิบาลของการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม เป็นต้น 
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