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บทคดัย่อ 

 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้โครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรม และศกึษาแนวทางทีเ่หมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลภายใต้โครงการดังกล่าว การวิจยัใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 10 คน ซึ่งเป็นข้าราชการศาลยุติธรรมปฏิบัติงานในระดับ
ผูอ้ านวยการและระดบัช านาญการพิเศษ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างและ รวบรวม
ขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล และ
โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยการวเิคราะห์เชงิเนื้อหา ผลการวจิยัพบว่า ส านักงาน
ศาลยุตธิรรมมกีารด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดอย่างเป็นระบบตามระเบยีบและขัน้ตอนที่
ชัดเจน ส่งผลให้การบริหารงานบุคคลมีความโปร่งใสและต่อเนื่ อง อย่างไรก็ตาม ยังพบข้อจ ากัดเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการวางแผนก าลงัคน การพฒันาบุคลากรทดแทน และการจดัการองค์ความรู้ แนวทางที่
เหมาะสมควรมุ่งเน้นการบูรณาการการวางแผนก าลงัคน การถ่ายทอดองค์ความรู ้และการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากร เพื่อรกัษาความต่อเนื่องและประสทิธภิาพขององคก์ารในระยะยาว 
 
 
 
 
ค าส าคญั: การบรหิารทรพัยากรบุคคล; เกษยีณอายุราชการกอ่นก าหนด; ส านักงานศาลยุตธิรรม 
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บทน า 

ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบพืน้ฐานทีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการด าเนินงานและความส าเรจ็
ขององค์การ โดยเฉพาะองค์การภาครฐัซึ่งมภีารกิจในการให้บรกิารสาธารณะและอ านวยความยุติธรรมแก่
ประชาชนอย่างต่อเนื่อง การบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นกลไกส าคัญในการ
ขบัเคลื่อนภารกจิของรฐัใหบ้รรลุเป้าหมายเชงินโยบายและเชงิยุทธศาสตร ์ภายใตบ้รบิทของการเปลีย่นแปลง
ด้านเศรษฐกิจ สงัคม โครงสร้างประชากร ระบบราชการ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยดีจิทิลั องค์การ
ภาครฐัจ าเป็นต้องปรบัแนวทางการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคลให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

ส านักงานศาลยุตธิรรมเป็นหน่วยงานธุรการทีท่ าหน้าทีส่นับสนุนการด าเนินงานของศาลยุตธิรรมให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง และเป็นธรรม ภารกิจดังกล่าวจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ และจรยิธรรมเป็นส าคญั อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบนัส านักงานศาลยุติธรรมก าลงั
เผชิญกับความท้าทายด้านการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างก าลงัคน มีการ
เกษียณอายุราชการของข้าราชการจ านวนมากในช่วงเวลาใกล้เคียงกัน รวมถึงข้อจ ากัดด้านอัตราก าลังและ
งบประมาณ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของการปฏิบตัิงานและประสทิธภิาพขององค์กรในระยะยาว 
เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงดงักล่าว ส านักงานศาลยุตธิรรมไดก้ าหนดทศิทางการพฒันาองคก์รภายใตแ้ผนยุทธศาสตร์
ส านักงานศาลยุตธิรรม พ.ศ. 2569–2572 ซึง่มุ่งเน้นการพฒันาองคก์รใหม้คีวามทนัสมยั โปร่งใส และมปีระสทิธภิาพ 
ส านักงานศาลยุตธิรรม,ส านักแผนงานและงบประมาณ.(2568) ไดก้ าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาองค์กรภายใต้กรอบ
แนวคดิ S-M-A-R-T ยุทธศาสตร์ทีมุ่่งสู่การบรหิารทรพัยากรบุคคลถอืเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนส านักงานศาล
ยุติธรรมไปสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง แผนยุทธศาสตร์ได้เน้นการพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนา
ทรพัยากรบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจของศาลยุติธรรม การเสรมิสร้างสมรรถนะและทกัษะที่จ าเป็นต่อการ
ท างานในยุคดจิทิลั การวางแผนก าลงัคนอย่างเป็นระบบ และการธ ารงรกัษาบุคลากรทีม่คีุณค่าไวก้บัองค์กร เพื่อ
รองรบัการเปลีย่นแปลงของภารกจิและบรบิทการท างานในอนาคต ควบคู่กบัแผนยุทธศาสตร์ ส านักงานศาลยุตธิรรม
ยงัไดจ้ดัท าแผนปฏบิตัิการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อเชื่อมโยงยุทธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลกบั
การด าเนินงานเชงิปฏบิตั ิโดยมุ่งเน้นการบรหิารก าลงัคนเชงิระบบ การพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหส้อดคลอ้ง
กบับทบาทหน้าที ่การสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และการจดัการองคค์วามรูเ้พื่อรกัษาความต่อเนื่องของ
การปฏิบตัิงาน ทัง้นี้ แผนปฏิบตัิการดงักล่าวยงัสะท้อนถึงความพยายามในการปรบัตัวของส านักงานศาล
ยุตธิรรมต่อปัจจยัแวดลอ้มดา้นเศรษฐกจิ สงัคม ระบบราชการ และเทคโนโลยดีจิทิลัทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็  

ภายใตก้รอบยุทธศาสตรแ์ละแผนปฏบิตักิารดงักล่าว โครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดจงึถูก
น ามาใชเ้ป็นเครื่องมอืหนึ่งในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลของส านักงานศาลยุตธิรรม เพื่อเพิม่ความคล่องตวั 
ในการปรบัโครงสรา้งก าลงัคน สนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร ์S-M-A-R-T และเปิดโอกาสใหเ้กดิการสรรหา
บุคลากรรุ่นใหม่ทีม่สีมรรถนะสอดคล้องกบัทศิทางการพฒันาองค์กร อย่างไรกต็าม การด าเนินโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดอาจก่อใหเ้กดิผลกระทบในหลายมติิ โดยเฉพาะการสูญเสยีบุคลากรที่มปีระสบการณ์และองค์
ความรูเ้ชงิลกึ หากขาดการวางแผนก าลงัคน การพฒันาบุคลากรทดแทน และระบบการถ่ายทอดองคค์วามรูท้ี่
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มปีระสทิธภิาพ อาจส่งผลต่อความต่อเน่ืองของการปฏบิตังิานและความสามารถในการขบัเคลื่อนยุทธศาสตร์
องคก์รในระยะยาว 

จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว จะเหน็ไดว้่าการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล
ภายใต้โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรมมคีวามเชื่อมโยงอย่างใกล้ชดิกบั
ยุทธศาสตร์องค์การ โดยเฉพาะยุทธศาสตร์ S-M-A-R-T ทีมุ่่งเน้นการพฒันาทรพัยากรบุคคลเป็นฐานส าคญั
ของการพฒันาองค์กร การศกึษาประเดน็ดงักล่าวจงึมคีวามส าคญัทัง้ในเชงิการสนับสนุนการด าเนินงานตาม
แผนยุทธศาสตรส์ านักงานศาลยุตธิรรม และในเชงิการพฒันาองค์ความรูด้า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐั 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้โครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุติธรรม เพื่อศกึษาการด าเนินงานดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล 
และแนวทางทีเ่หมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการดงักล่าว อนัจะน าไปสู่การพฒันา
ทรพัยากรบุคคลและการธ ารงรกัษาไว้ซึ่งทรพัยากรบุคคลอนัมคี่าขององค์กรในอนาคตอย่างมปีระสทิธภิาพ
และยัง่ยนื 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดของ
ส านักงานศาลยุตธิรรม 

2. เพื่อศกึษาแนวทางทีเ่หมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการเกษยีณอายุ
ก่อนก าหนดของส านักงานศาลยตุธิรรม 

ขอบเขตการวิจยั 

 1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา : การศกึษาครัง้นี้ จะศกึษาเกีย่วกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุติธรรม เกี่ยวกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล 
และแนวทางในการจดัการทรพัยากรบุคคลเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลต่อส านักงานศาล
ยุตธิรรม  

2. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่: ศกึษาเฉพาะ ส านักงานศาลยุตธิรรม เท่านัน้ 
3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา : ระหว่างเดอืนพฤศจกิายน 2568 ถงึเดอืนมกราคม 2569 

วิธีการวิจยั 
การวิจยั เรื่อง การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดของ

ส านักงานศาลยุตธิรรม เป็นการวจิยัในรูปแบบเชงิคุณภาพ ใช้การศกึษาขอ้มูลเพิม่เตมิจากเอกสาร ศกึษาคน้คว้า
เกบ็รวบรวมขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง และใชก้ารศกึษาลกัษณะภาคสนาม (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 31) โดยผูว้จิยัลง
พื้นที่เพื่อสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคญัด้วยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยก าหนดประเด็นค าถามให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และกรอบแนวคดิการวจิยัเท่านัน้   และสามารถก าหนดขอบเขตของการวจิยัได้
อย่างชดัเจน  
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กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ในการวิจยันี้ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ข้าราชการศาลยุติธรรม เช่น ผู้อ านวยการ หัวหน้าส่วนงาน 
หวัหน้ากลุ่มงาน และหรอืขา้ราชการศาลยุตธิรรมทีม่อียู่ในเกณฑ์สามารถเขา้ร่วมโครงการเกษยีณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุติธรรมที่มีอายุตัง้แต่ 50 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป หรือมีอายุราชการส าหรบัค านวณ
บ าเหน็จบ านาญครบ 25 ปีขึ้นไป โดยก าหนดกลุ่มผู้ให้สัมภาณ์แบบเจาะจง (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 33)   
จากกลุ่มตัวอย่างรวม 10 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ จ านวน 4 คน  หัวหน้าส่วนงาน หัวหน้ากลุ่มงาน 
จ านวน 6 คน 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงันี้  
1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูม ิผู้วจิยัรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลเชงิเอกสารที่มกีารบนัทกึไว้แล้วโดย

ผูอ้ื่น ได้แก่ หนังสอืทัว่ไป ต ารา คู่มอื เอกสารวชิาการ เอกสารประกอบการบรรยาย วารสาร สิง่พมิพ ์งานวจิยั 
วทิยานิพนธ์ เป็นต้น ตลอดจนเอกสารของทางราชการเป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการ
ปฏบิตังิาน เช่น วสิยัทศัน์ นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบญัญตั ิคู่มอืปฏบิตังิาน ประกาศ แผนปฏบิตัริาชการ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยัมากทีสุ่ด  

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสมัภาษณ์ใช้หลกัการ
หลกัการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง โดยผูว้จิยัลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดว้ยการสมัภาษณ์ และ
ก าหนดประเด็นค าถามให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และกรอบแนวคดิการวจิยั  ใช้ค าถามแบบปลายเปิด และ
ผูว้จิยัจะซกัถามในประเดน็ปลกีย่อยทีเ่กีย่วขอ้งเท่านัน้ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คอื แบบสมัภาณ์แบบกึ่งโครงสรา้ง ผ่านการสมัภาษณ์แบบ
ถามตอบโดยตรงแบบเผชญิหน้า ผู้วจิยัใช้การดว้ยการจดบนัทกึขอ้มูลและบนัทกึเสยีงตามค าบอกของผูใ้ห้
สมัภาษณ์ โดยมกีารขออนุญาตผู้ให้สมัภาษณ์ก่อนทุกครัง้ เพื่อรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลอย่างครบถ้วน
และถูกตอ้ง   

การวิเคราห์ข้อมูล 

  ผูศ้กึษาวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากการเกบ็รวบรวมในรปูแบบพรรณนาโดยมขีัน้ตอนดงันี้ 
  1. ถอดบทสมัภาษณ์และสรุปประเดน็ส าคญั 
  2. ศกึษาหาขอ้มลูเพิม่เตมิผ่านบทความวชิาการเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเวบ็ไซตต์่างๆเรยีบเรยีง
ขอ้มลูวเิคราะหแ์ละสรุปประเดน็ส าคญัในเชงิพรรณา  
  3. ผูศ้กึษาเรยีบเรยีงขอ้มลูและสรุปประเดน็ส าคญัทัง้หมด 

ผลการวิจยั 
 จากการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารและการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเกีย่วกบัการด าเนินงานของ
โครงการเกษยีญอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรม ตามประเดน็จากวตัถุปรสงคข์องการวจิยัดงันี้  

1. เพื่อศกึษาการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดของ
ส านักงานศาลยุตธิรรม 
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  1.1 การด าเนินงานของส านักงานศาลยุตธิรรมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการ
เกษยีณอายุราชการก่อนก าหนด 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลการสมัภาษณ์เชงิลกึพบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ร่วมกนัว่า 
การด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรมมลีกัษณะเป็นกระบวนการที่
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ มขี ัน้ตอนทีช่ดัเจน และอยู่ภายใตก้รอบกฎหมาย ระเบยีบ และหลกัเกณฑท์ีก่ าหนด
ไว้อย่างเป็นทางการ โดยมสี านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุตธิรรมเป็นหน่วยงานหลกัในการก ากบัดูแล
และด าเนินโครงการ ตัง้แต่การประกาศโครงการ การก าหนดคุณสมบตัผิูม้สีทิธเิขา้ร่วม การรบัสมคัร การพจิารณา
คดัเลอืกโดยคณะกรรมการ ตลอดจนการมคี าสัง่ให้ข้าราชการพ้นจากราชการตามวนัที่ก าหนด ผู้ให้ขอ้มูล
ระดบัผู้บรหิารหลายรายอธบิายสอดคล้องกนัว่า ขัน้ตอนการด าเนินโครงการเริม่จากการจดัท าหนังสอืแจ้ง
เวียนไปยงัหน่วยงานในสงักัด เพื่อประชาสมัพันธ์และสอบถามความประสงค์  ของบุคลากรที่มีคุณสมบัติ 
ตามหลกัเกณฑ์ เมื่อบุคลากรยื่นความประสงค์ภายในระยะเวลาทีก่ าหนดแล้ว คณะกรรมการด าเนินโครงการ
จะร่วมกันพิจารณาคดัเลอืกตามหลกัเกณฑ์ และแจ้งผลการพิจารณาให้หน่วยงานทราบเป็นหนังสืออย่าง  
เป็นทางการ โดยใหม้ผีลตัง้แต่วนัที ่2 กนัยายนของทุกปี ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความเป็นทางการ ความโปร่งใส 
และความต่อเนื่องของการด าเนินโครงการ ดงัค าสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ทีร่ะบุว่า “...ส านัก
คณะกรรมการขา้ราชการศาลยุตธิรรมจะมหีนังสอืแจง้เวยีนไปยงัหน่วยงาน เพื่อสอบถามความประสงค์ของ
บุคลากร และเมื่อยื่นความประสงค์แล้ว คณะกรรมการก็จะพิจารณาตามหลกัเกณฑ์และแจ้งผลอย่างเป็น
ทางการ...” บทสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องผูใ้หข้อ้มลูส าคญัในท านองเดยีวกนั คอื ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 
(2569) และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4(2569) เหน็ตรงกนัว่า โครงการดงักล่าวเป็นโครงการทีด่ าเนินการมาอย่าง
ต่อเนื่อง มกีารประกาศรบัสมคัรอย่างเป็นทางการ และมหีลกัเกณฑ์การพจิารณาที่ชดัเจน ส่งผลใหบุ้คลากร
สามารถรบัรูข้ ัน้ตอนและเงือ่นไขของโครงการไดอ้ย่างทัว่ถงึ ซึง่ช่วยลดปัญหาความคลุมเครอืหรอืความไม่เป็น
ธรรมในกระบวนการคดัเลอืก  
  อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาในเชงิลกึ พบว่ามคีวามเหน็ต่างในมติขิอง การบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลเชงิยุทธศาสตร ์โดยผูใ้หข้อ้มลูบางราย โดยเฉพาะในระดบัช านาญการพเิศษในส่วนของหวัหน้าส่วนงาน
และหวัหน้ากลุ่มงาน สะท้อนว่าการด าเนินโครงการยงัคงมุ่งเน้นที่ข ัน้ตอนเชงิธุรการและกฎหมายเป็นหลกั 
มากกว่าการบูรณาการเข้ากับแผนการบริหารทรพัยากรบุคคลในระยะยาว  ทัง้นี้ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 2 
(2569) ให้ความเห็นอย่างชดัเจนว่า “...ปัจจุบนัส านักงานศาลยุติธรรมยงัไม่มีการบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลเพื่อรองรบัโครงการเกษียณก่อนก าหนดอย่างเป็นรูปธรรม มเีพยีงการจดัสรรงบประมาณเพื่อพฒันา
บุคลากรตามปกติ ซึ่งไม่ไดอ้อกแบบมาเพื่อรองรบัโครงการนี้โดยตรง...”  ขอ้มูลส าคญัในความเหน็ดงักล่าว
สะทอ้นใหเ้หน็ช่องว่างระหว่าง ระบบการด าเนินโครงการกบัการวางแผนก าลงัคนเชงิยุทธศาสตร ์โดยเฉพาะ
ในประเด็นการคาดการณ์ผลกระทบต่อโครงสร้างก าลงัคน การเตรยีมบุคลากรทดแทน และการจดัการองค์
ความรูก้่อนที่บุคลากรจะพ้นจากราชการ ซึ่งประเดน็นี้ได้รบัการตอกย ้าจากผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที ่6  (2569)  
ที่มองว่า การด าเนินโครงการควรเริม่จากการวางแผนกรอบอตัราก าลงัและคุณภาพบุคลากรในอนาคตก่อน 
แล้วจึงก าหนดคุณสมบัติและจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ เพื่อป้องกันผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพของ
หน่วยงานในระยะยาว การวเิคราะห์ขอ้มูลในประเดน็นี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่า แมโ้ครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรมจะมคีวามเขม้แขง็ในเชงิกระบวนการและการปฏบิตัติามระเบยีบ แต่ยงัมี
ขอ้จ ากัดในมิติของการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ กล่าวคอื การเชื่อมโยงกิจกรรมด้านทรพัยากร
บุคคลทัง้หมดเขา้กบักลยุทธ์และเป้าหมายระยะยาวขององคก์ร โดยไม่ใช่แค่การท างานธุรการ แต่เป็นการวางแผน
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และด าเนินงานเพื่อดงึดูด พฒันา รกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถ เพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั และ
ขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รบรรลุวสิยัทศัน์และเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสทิธภิาพ ซึ่งอาจส่งผลต่อความยัง่ยนืของการ
บรหิารก าลงัคนในระยะยาว หากไม่มกีารปรบัปรุงหรอืพฒันาแนวทางการด าเนินโครงการใหส้อดคลอ้งกบับรบิท
การเปลีย่นแปลงขององคก์รและภารกจิของศาลยุตธิรรม 
  สรุปไดว้่า การด าเนินโครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรมมคีวาม
เป็นระบบ เป็นทางการ และโปรง่ใสในเชงิขัน้ตอนและกฎหมาย อย่างไรกต็าม ยงัขาดการบูรณาการกบัการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิยุทธศาสตร ์โดยเฉพาะการวางแผนก าลงัคนและการเตรยีมความพรอ้มบุคลากร
ทดแทน ซึง่เป็นประเดน็ส าคญัทีค่วรไดร้บัการพฒันาในอนาคต 
  1.2 ผลกระทบของโครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดต่อการจดัสรรก าลงัคน ภาระงาน และความ
ต่อเนื่องของการปฏบิตังิาน 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลการสมัภาษณ์เชงิลกึพบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ร่วมกนัว่า 
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดส่งผลกระทบต่อการบรหิารจดัการก าลงัคนของหน่วยงานอย่าง
หลกีเลี่ยงไม่ได ้โดยเฉพาะในช่วงรอยต่อของปีงบประมาณ ซึ่งเป็นช่วงทีบุ่คลากรทีไ่ดร้บัการคดัเลอืกให้เขา้
ร่วมโครงการพน้จากราชการแลว้ แต่ยงัไม่มกีารจดัสรรอตัราก าลงัทดแทนเขา้มาปฏบิตังิาน ส่งผลใหห้น่วยงานตอ้ง
เผชญิกบัภาวะขาดแคลนก าลงัคนชัว่คราว ขณะทีภ่าระงานตามภารกจิของศาลยงัคงมอียู่ในปรมิาณเท่าเดมิ 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัหลายรายสะท้อนตรงกนัว่า ช่วงเวลาดงักล่าวท าใหบุ้คลากรที่ยงัปฏบิตัิงานอยู่ต้องรบัภาระ
งานเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะในกลุ่มงานทีม่กีรอบอตัราก าลงัจ ากดัและไม่สามารถเกลี่ยอตัราก าลงัจากส่วนงานอื่น
มาช่วยได้อย่างเพียงพอ ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (2569) ซึ่งอธบิายว่า “...ภายหลงัวนัที่ 2 กนัยายนถึงสิ้น
เดอืนกนัยายน หน่วยงานจะขาดอตัราก าลงัทนัท ีแต่ภาระงานยงัเท่าเดมิ ท าให้บุคลากรที่เหลอืต้องรบังาน
เพิม่ขึน้ และไม่สามารถเกลี่ยคนจากส่วนงานอื่นได ้เพราะทุกส่วนงานกม็อีตัราก าลงัจ ากดัอยู่แล้ว...”  แต่ทัง้นี้
บทสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่านดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ผลกระทบดงักล่าวมคีวาม
รุนแรงแตกต่างกนัไปตามบรบิทของแต่ละศาล โดยผูใ้หข้อ้มูลบางรายเห็นว่า ศาลทีม่ปีรมิาณคดสีูง เช่น ศาล
จงัหวดัหรอืศาลแขวง จะไดร้บัผลกระทบมากกว่าศาลที่มลีกัษณะงานเฉพาะหรอืมปีรมิาณคดน้ีอยกว่า เช่น ศาล
เยาวชนและครอบครวั ซึง่สามารถบรหิารจดัการก าลงัคนภายในไดย้ดืหยุ่นมากกว่า  
  อย่างไรกต็าม หากบุคลากรทีเ่กษยีณก่อนก าหนดเป็นต าแหน่งเฉพาะทาง เช่น ต าแหน่งดา้นการเงนิ
หรือนิติกรผลกระทบจะทวีความรุนแรงมากขึ้น เนื่องจากไม่สามารถน าบุคลากรที่ไม่มีความรู้เฉพาะด้านมา
ปฏบิตังิานแทนไดโ้ดยทนัท ีและอาจก่อใหเ้กิดความเสีย่งต่อความผดิพลาดในการปฏบิตัิงาน ในขณะที่ผูใ้หข้อ้มูล
ส่วนใหญ่สะทอ้นผลกระทบในเชงิลบ  ผูใ้หข้อ้มูลบางราย โดยเฉพาะในระดบัผูบ้รหิารมคีวามเหน็ต่าง โดยมอง
ว่าโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของการปฏิบตัิงานอย่างมี
นัยส าคญั เนื่องจากกรอบระยะเวลาทีเ่กิดภาวะขาดก าลงัคนเป็นช่วงเวลาสัน้ และหน่วยงานสามารถบรหิาร
จดัการภายในได ้ ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 (2569) ใหค้วามเหน็ว่า “...การเกษยีณก่อนก าหนดไม่ส่งผลต่อการ
จดัก าลงัคนมากนัก เพราะเป็นช่วงเวลาสัน้ และต าแหน่งไม่ได้ถูกยุบ บุคลากรสามารถท างานแทนกนัได้...”  
บทสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหค้วามเหน็ทีแ่ตกต่างดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ผลกระทบ
ของโครงการไม่ไดเ้กดิขึน้ในลกัษณะเดยีวกนัทุกหน่วยงาน แต่ขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นปรมิาณงาน ลกัษณะภารกจิ 
และความพรอ้มของบุคลากรภายในหน่วยงานนัน้ ๆ อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาในภาพรวม ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่
เห็นตรงกนัว่า การขาดการวางแผนก าลงัคนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบ ท าให้ภาระงานของบุคลากรที่เหลอือยู่เพิ่ม
สงูขึน้ และอาจส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพและคุณภาพของงานในระยะสัน้ 
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  สรุปไดว้่า โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดส่งผลกระทบต่อการจดัสรรก าลงัคน ภาระงาน 
และความต่อเนื่องของการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะในช่วงรอยต่อของปีงบประมาณ แมบ้างหน่วยงานจะสามารถ
บรหิารจดัการได้ แต่โดยภาพรวมยงัสะท้อนถึงความเปราะบางของระบบก าลงัคน หากขาดการวางแผน
รองรบัอย่างเป็นระบบ  
  1.3 การถ่ายทอดองคค์วามรูแ้ละการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงดา้นก าลงัคน 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่เหน็พอ้งกนัว่า การถ่ายทอดองคค์วามรูแ้ละ
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นกลไกส าคญัในการลดผลกระทบจากการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
โดยหน่วยงานของส านักงานศาลยุตธิรรมมกีารด าเนินการในหลายรูปแบบ เช่น การสอนงานภายในกลุ่มงาน 
การหมุนเวยีนงาน การจดัท าคู่มอืการปฏิบตัิงาน และการก าหนดให้บุคลากรเขา้รบัการพฒันาศกัยภาพไม่
น้อยกว่า 60 ชัว่โมงต่อปี โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัหลายรายระบุว่า การด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดเป็นประจ าทกุปี ท าใหห้น่วยงานสามารถทราบล่วงหน้าว่าจะมบีุคลากรพน้จากราชการ ส่งผลใหผู้บ้รหิารหรอื
หวัหน้ากลุ่มงานสามารถเตรยีมการถ่ายทอดงานและพฒันาบุคลากรทดแทนไดร้ะดบัหนึ่ง ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคน
ที ่1 (2569) ไดอ้ธบิายว่า “...เมื่อทราบล่วงหน้าว่าจะมบีุคลากรสมคัรเขา้ร่วมโครงการ หน่วยงานก็จะเตรยีมการ
สอนงานใหน้้อง ๆ เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานแทนกนัได.้..”  อย่างไรกต็าม ผูใ้หข้อ้มูลบางรายสะทอ้นว่า การ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ดงักล่าวยงัคงเป็นลกัษณะไม่เป็นทางการและขึ้นอยู่กบัดุลยพินิจของหวัหน้างานหรอื
ความสมคัรใจของบุคลากร มากกว่าการด าเนินการภายใตร้ะบบการจดัการองคค์วามรูท้ีช่ดัเจนในระดบัองคก์ร 
   ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 เหน็ว่า ควรมกีารจดัท าโครงการพฒันาศกัยภาพทีอ่อกแบบมาเฉพาะเพื่อ
รองรบัการเกษียณก่อนก าหนด รวมถงึการจดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานอย่างเป็นระบบ เพื่อใหก้ารถ่ายทอดองค์
ความรูม้คีวามต่อเน่ืองและลดการพึง่พาบุคคลใดบุคคลหนึ่งมากเกนิไป ในท านองเดยีวกนั ผู้ให้ขอ้มูลระดบั
ช านาญการพเิศษบางรายใหค้วามส าคญักบัการถ่ายทอดความรูจ้ากรุ่นสู่รุ่น โดยมองว่าประสบการณ์เชงิลกึ 
(Tacit Knowledge) ของบุคลากรที่เกษียณก่อนก าหนดเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่า หากไม่มีการจดัเก็บหรือ
ถ่ายทอดอย่างเป็นระบบ อาจท าใหห้น่วยงานสญูเสยี องคค์วามรูท้ีส่ าคญัและกระทบต่อคุณภาพงานในระยะยาว 
  สรุปไดว้่า ส านักงานศาลยุตธิรรมมกีารด าเนินการถ่ายทอดองคค์วามรูแ้ละพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ในระดบัหนึ่ง แต่ยงัขาดระบบการจดัการองค์ความรู้ทีเ่ป็นรูปธรรมในระดบัองค์กร การพฒันากลไกดงักล่าว
อย่างเป็นระบบจะช่วยลดผลกระทบจากการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดไดอ้ย่างยัง่ยนื  
  2. แนวทางทีเ่หมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการเกษยีณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของส านักงานศาลยตุธิรรม  
  2.1 แนวทางทีเ่หมาะสมเพื่อใหก้ารด าเนินงานมปีระสทิธภิาพและความต่อเนื่อง 
  จากการสงัเคราะห์ขอ้มูลค าใหส้มัภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั พบความเห็นพอ้งร่วมกนัว่า สาระส าคญั
ของแนวทางทีเ่หมาะสมไม่ใช่เพยีงการใหบุ้คลากรออกจากราชการตามสทิธ ิแต่ตอ้งจดัการความต่อเนื่องของ
ภารกิจให้เป็นระบบ โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 (2569) เน้นมิติการเตรียมคนทดแทนและการจัดสรร
อตัราก าลงัแบบไม่ใหเ้กดิสุญญากาศว่า เมื่อมคี าสัง่ใหพ้น้จากราชการแล้ว ควรจดัสรรอตัราก าลงัมาทดแทนทนัท ี
เพื่อป้องกนัความล่าชา้หรอืความเสยีหายของงาน แนวคดิดงักล่าวสะทอ้น ตรรกะเชงิปฏบิตักิาร (operational 
continuity) ที่ให้ความส าคัญกับจังหวะเวลาและก าลังคนในช่วงรอยต่อมากกว่าการบริหารตามรอบ
ปีงบประมาณเพยีงอย่างเดยีว ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่2 (2569) เสนอแนวทางเชงิระบบและเป็น
รปูธรรมมากขึน้ โดยชีว้่าการบรหิารภายใตโ้ครงการควรเริม่จากการ จดัล าดบัความส าคญัของภารกจิ แบ่งงาน
เป็นระดบั ภารกจิตามกฎหมายภารกิจตามกฎหมายยุทธศาสตร์ของหน่วยงานซึ่งต้องด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
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ภารกิจสนับสนุนซึ่งสามารถปรบัลดหรือชะลอการด าเนินการได้ตามความเหมาะสม  และภารกิจสนับสนุนซึ่ง
สามารถปรบัลดหรอืชะลอการด าเนินการได้ตามความเหมาะสม  เพื่อใช้เป็นฐานในการจดัคนให้เหมาะกับ
ความจ าเป็น พรอ้มกนันี้ยงัเน้นการบรหิารอตัราก าลงัแบบยดืหยุ่นตามสมรรถนะ ไม่ยดึตดิการแบ่งงานตาม
ต าแหน่งเดิม และหลีกเลี่ยงการให้บุคคลเดียวถือครองงานส าคญัเพียงล าพงั ซึ่งสะท้อนมุมมองว่า ความ
ต่อเน่ือง มไิดข้ึน้กบัจ านวนคนอย่างเดยีว แต่ขึน้กบัการออกแบบงาน (job design) และการกระจายความเสีย่ง
ขององคค์วามรูแ้ละทกัษะในทมีดว้ย เมื่อพจิารณามติ ิองคค์วามรูแ้ละการสบืทอดงาน  
  ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2 (2569) และคนที ่5 (2569) ไดใ้หค้วามเหน็สอดคลอ้งกนัชดัเจน โดยเสนอใหจ้ดัการ
องค์ความรู ้(knowledge management) ผ่านการถ่ายทอดงานอย่างเป็นระบบและจดัท าเอกสาร และหรอืคู่มอืที่
จ าเป็นก่อนเกษียณ  ขณะหวัหน้าส่วนงานฯ เน้นการถ่ายทอดประสบการณ์ จากรุ่นพีสู่่รุ่นน้องอย่างเป็นระบบ 
การพฒันาบุคลากรต่อเนื่อง เปิดโอกาสใหค้นรุ่นใหม่มบีทบาท และเปิดโอกาสใหผู้เ้กษยีณทีม่ปีระสทิธภิาพมา
ถ่ายทอดการท างานและองคค์วามรู ้ประเดน็น้ีสะทอ้นว่า ความสญูเสยีส าคญัภายใตโ้ครงการคอื ทุนมนุษยเ์ชงิ
ประสบการณ์ (experiential human capital) ดงันัน้ แนวทางทีเ่หมาะสมตอ้งท าใหค้วามรูท้ีฝั่งลกึถูกแปลงเป็น
ความรูท้ีส่่งต่อได ้ไม่เช่นนัน้แมม้คีนทดแทนกอ็าจเกดิช่องว่างสมรรถนะและคุณภาพงานได ้ 
  อย่างไรกด็ ีมคีวามเหน็ต่าง ทีส่ าคญัซึง่ช่วยท าใหข้อ้คน้พบมมีติยิิง่ขึน้ กล่าวคอื ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคน
ที ่3 (2569) เหน็ว่า โดยหลกัแลว้ส านักงานศาลยุตธิรรม ด าเนินการโครงการอย่างเหมาะสมแลว้ และการเขา้
ร่วมโครงการ มิได้กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานแต่อย่างใด มุมมองนี้สะท้อนภาพของหน่วยงานที่
สามารถทดแทนงานกันได้ในทางปฏิบัติ หรอืมีระบบงานรองรบัอยู่แล้ว แต่ในอีกด้าน ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 
(2569)  ไดเ้สนอ กลไกคดักรองเพื่อไม่ใหสู้ญเสยีบุคลากรคุณภาพ โดยเหน็ว่าควรตรวจประเมนิสุขภาพกาย 
สุขภาพจติของผูข้อเขา้ร่วมโครงการฯ และควรใชโ้ครงการฯ กบัผูท้ีม่ปัีญหาสุขภาพ และหรอืเป็นอุปสรรคต่อ
การปฏบิตัริาชการ เพื่อป้องกนัการสญูเสยีบุคลากรทีม่คีุณภาพและศกัยภาพ จากแรงจงูใจทางการเงนิ  
  ดงันัน้ เมื่อเทียบกันจะเห็นความต่างเชิงหลกัคิดว่า โครงการฯ ควรเป็นเครื่องมือบริหารสมดุล
คุณภาพก าลงัคน ไม่ใช่เพยีงช่องทางสมคัรใจทัว่ไป เพราะหากเปิดกวา้งโดยไม่คดักรองอาจเร่งใหทุ้นมนุษย์
ส าคญัไหลออกและกระทบความสามารถขององค์กรในระยะยาว นอกจากนี้ ในกลุ่มข้อเสนอเชิงเทคนิค
เพิม่เตมิ ยงัพบแนวคดิเรื่องการใชเ้ทคโนโลยแีละกลไกจงูใจ และหรอืดแูลคนท างานเพิม่ภาระ โดยผูใ้หข้อ้มูล
คนที่ 2 (2569)  เสนอให้ส่งเสรมิการน าระบบเทคโนโลยเีขา้มาใช้ในการปฏิบตัิงานให้มากขึ้นและเสนอการ
ดูแลขวญัก าลงัใจผ่านการประเมินความดีความชอบตามภาระงานที่เพิ่มขึ้น ภาพรวมจึงชี้ว่า แนวทางที่
เหมาะสมควรเป็นมาตรการบูรณาการ ตัง้แต่ (1) การจดัคนและงาน (2) การจดัการความรูแ้ละหรอืสบืทอด
ต าแหน่ง (3) ระบบสนับสนุนและแรงจูงใจ และ (4) การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อยกระดบัประสทิธภิาพและลดภาระ
งานซ ้าซอ้น 

  2.2 ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิต่อการด าเนินโครงการในอนาคต 
  ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัจ านวนมากเสนอให้ ปรบัโครงการให้เป็นระบบมากขึ้นและเริม่ต้นเรว็ขึ้น เพื่อให้
หน่วยงานเตรยีมรบัมอืช่วงปลายปีงบประมาณไดท้นัเวลา โดยผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 (2569)  ได้เสนอไว้
ชดัเจนว่าโครงการควรเริม่ตัง้แต่ไตรมาสแรก และประกาศรายชื่อผู้ได้รบัคดัเลอืกในไตรมาสที่ 2 เพื่อใหก้าร
บรหิารทรพัยากรบุคคลมีประสทิธภิาพและตัง้รบัการขาดแคลนได้ ขณะเดยีวกัน ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4  
(2569) เน้นมติิ ระยะเวลาในการประกาศผล ว่าควรมเีวลาพอสมควรก่อนถึงวนัเกษียณเพื่อการส่งมอบงาน
และถ่ายทอดงานโดยไม่กระทบคนที่เหลอืและหน่วยงาน  สาระส าคญัร่วมของสองมุมมองนี้คอื หากองค์กร
ตอ้งการความต่อเนื่องจรงิ การบรหิารเวลา เป็นตวัแปรเชงิโครงสรา้งทีจ่ าเป็นตอ้งออกแบบใหม่ ไม่ใช่ปล่อยให้
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หน่วยงานปลายทางแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในช่วงสัน้ ๆ อกีประเดน็ร่วมทีป่รากฏคอื ควรด าเนินโครงการต่อเนื่อง
และค านึงสุขภาพ และหรอืคุณภาพชีวติ  ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 (2569)  เห็นว่า โครงการควรมีทุกปี เพราะ
ผู้สมัครส่วนใหญ่เป็นผู้สูงอายุและมีปัญหาสุขภาพ ซึ่งอาจท าให้ประสทิธิภาพการท างานไม่สมบูรณ์เท่าผู้ที่
สุขภาพแขง็แรง ในขณะทีผู่ใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (2569) ไดเ้สนอเชงิทรพัยากรว่าควร เพิม่งบประมาณของ
โครงการใหม้ากขึน้ โดยเฉพาะกรณีเจบ็ป่วย เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจทัง้ผูป่้วยและผูท้ีท่ างานแทน สะทอ้นว่า 
หากองค์การใช้โครงการฯเป็นเครื่องมอืบรหิารทรพัยากรบุคคล ก็ต้องม ีงบประมาณรองรบัอย่างเป็นธรรม  
ทัง้ต่อผูเ้ขา้ร่วมและต่อผูร้บัภาระงานเพิม่ ไม่เช่นนัน้แรงจงูใจและความยอมรบัต่อโครงการฯ อาจลดลง  
  อย่างไรก็ดี ยงัมีข้อเสนอที่ยกระดบั กรอบแนวคิด ของโครงการไปสู่ระดับยุทธศาสตร์ กล่าวคือ  
มขีอ้เสนอว่า ในอนาคตควรมองโครงการเป็นเครื่องมอืเชงิยุทธศาสตร์ในการปรบัเปลี่ยนองค์กร ไม่ใช่เพยีง
มาตรการลดก าลงัคน โดยต้องใหค้วามส าคญักบัการวางแผนก าลงัคน การจดัการองค์ความรู ้การพฒันาคน
รุ่นใหม่ การใช้เทคโนโลย ีและการบรหิารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นธรรมและมส่ีวนร่วม เพื่อรกัษาประสทิธภิาพ 
ความต่อเนื่อง และความเชื่อมัน่ของประชาชนอย่างยัง่ยนื ประเดน็นี้ท าให้เห็นว่า ความส าเรจ็ของโครงการ  
ไม่ควรถูกวดัเพยีงจ านวนผู้เขา้ร่วม แต่ควรวดัจากความสามารถขององค์กรในการคงคุณภาพบรกิาร ความ
รวดเร็วและความถูกต้องของกระบวนงาน และหรอืลดความเสี่ยงจากช่องว่างทกัษะหลงัการเกษียณก่อน
ก าหนด  
  เมื่อสรุปความเหน็ร่วมและความเหน็ต่าง จะเหน็รปูแบบส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) ความเหน็ร่วม 
เรื่องการเร่งแผนการด าเนินงานและเพิม่ระยะเตรยีมส่งมอบงาน (2) เรื่องการจดัการความรู้และเตรยีมคน
ทดแทนอย่างเป็นระบบ (3) ความเห็นต่าง เรื่อง ระดบัความจ าเป็นของการปรบัปรุง โดยบางส่วนเห็นว่า
โครงการด าเนินได้เหมาะสมแล้ว ขณะที่อีกส่วนเสนอใหป้รบัเงื่อนไขและใชโ้ครงการเพื่อคดักรองและรกัษา
บุคลากรคุณภาพ ดงันัน้ ขอ้เสนอเชงินโยบายที่สอดคล้องกบัขอ้มูลสมัภาษณ์ จงึควรเป็นการยกระดบัโครงการให้
เป็นระบบบริหารทรพัยากรบุคคลแบบครบวงจร โดยผสานแผนการด าเนินงาน การบริหารจัดการคน  
การบรหิารจดัการงาน การจดัการความรู ้งบประมาณ และความเป็นธรรมไวใ้นกรอบเดยีวกนั 
  สรุปได้ว่า แนวทางที่เหมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้โครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนด ควรมุ่งสรา้งความต่อเนื่อง ของภารกจิผ่านการจดัสรรก าลงัคนทดแทนอย่างทนัท่วงท ี  
มกีารจดัล าดบัความส าคญัของงานและบรหิารก าลงัคนแบบยดืหยุ่นตามสมรรถนะ รวมทัง้การถ่ายทอดองค์
ความรูแ้ละพฒันาคนรุ่นใหมอ่ย่างเป็นระบบ และการปรบัรปูแบบโครงการในอนาคตใหเ้ริม่เรว็ขึน้ การประกาศ
ผลล่วงหน้าเพื่อเอือ้ต่อการส่งมอบงาน พรอ้มทัง้เพิม่การงบประมาณและค านึงความเป็นธรรม โดยเฉพาะกรณี
เจ็บป่วย ทัง้นี้ มีความเห็นต่างบางส่วนที่มองว่าโครงการด าเนินได้เหมาะสมและไม่กระทบประสิทธิภาพ  
แต่อีกส่วนเสนอให้ยกระดบัโครงการเป็น เครื่องมอืเชงิยุทธศาสตร์ เพื่อปรบัเปลี่ยนองค์กรและรกัษาความ
เชื่อมัน่ของประชาชนอย่างยัง่ยนื 

อภิปรายผล 
จากการศึกษาการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลภายใต้โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดของ

ส านักงานศาลยุตธิรรม  
วตัถุประสงค์ที่ 1 การด าเนินงานของส านักงานศาลยุติธรรมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล

ภายใต้โครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนด ผลการวจิยัพบว่า การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใต้
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรม มลีกัษณะเป็นกระบวนการทีเ่ป็นระบบ  
มคีวามเป็นทางการ และด าเนินการภายใต้กรอบกฎหมาย ระเบยีบ และหลกัเกณฑ์ทีช่ดัเจน โดยมหีน่วยงานกลาง
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ท าหน้าทีก่ ากบัดแูลการด าเนินงานตัง้แต่การประชาสมัพนัธ ์การรบัสมคัร การพจิารณาคดัเลอืก จนถงึการมคี าสัง่ให้
ขา้ราชการพ้นจากราชการ ลกัษณะดงักล่าวสะท้อนรูปแบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลแบบดัง้เดมิในระบบ
ราชการทีใ่หค้วามส าคญักบัความถูกต้องตามกฎหมาย ความเป็นธรรม และความเสมอภาค ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคิดการบรหิารงานบุคคลภาครฐั ส านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ได้ก าหนดแนวทางการ
พฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยภ์าครฐัไวว้่าตอ้งก าหนดกรอบนโยบายแนวทางการจดัก าลงัคนภาครฐัให้
เกดิประสทิธภิาพ เพื่อรองรบัภารกจิภาครฐัทีม่คีวามหลากหลายรปูแบบมากขึน้ และทฤษฎีระบบราชการของ 
Weber สอดคล้องกบัขอ้มูลของจุมพล หนิมพานิช (2553,หน้า 318-320) การบรหิารจดัการบุคลากรตามตวั
แบบการบรหิารแบบดัง้เดมิ ทีเ่น้นกฎ ระเบยีบ และโครงสรา้งสายการบงัคบับญัชาเพื่อสรา้งความมัน่คงและ
ความน่าเชื่อถอืขององคก์ร  

อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัยงัพบว่า แม้การด าเนินโครงการจะมีความเข้มแขง็ในเชิงกระบวนการ  
แต่ยงัขาดการเชื่อมโยงโครงการเขา้กบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิยทุธศาสตร ์ ซึง่สอดคลอ้งกบั อนันตช์ยั 
คงจนัทร์ (2557,หน้า 33) ที่ให้ข้อมูลไว้ว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (strategic human resource 
management) เป็นรูปแบบของการใช้ทรพัยากรมนุษย์อย่างมกีารวางแผนและมกีารด าเนินงานที่มีวตัถุประสงค์
เพื่อท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะการวางแผนก าลงัคนระยะยาว การบรหิารโครงสร้างต าแหน่ง 
และการเตรยีมความพร้อมรองรบัการสูญเสียบุคลากรที่มีประสบการณ์สูง ประเด็นดงักล่าวสอดคล้องกับ
แนวคดิของนักบรหิารดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีช่ ีว้่า การบรหิารทรพัยากรบุคคลไม่ควรจ ากดัอยู่เพยีง
การจดัการเชงิธุรการ แต่ต้องครอบคลุมการวางแผน การพฒันา และการธ ารงรกัษาทุนมนุษย์ เพื่อสนับสนุน
เป้าหมายขององค์กรในระยะยาว สอดคล้องกบั ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2542, หน้า 3) ให้ความหมาย การจดัการ
ทรพัยากรบุคคลนัน้ หมายถงึ กระบวนการที่ผูบ้รหิารผู้มหีน้าทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานบุคคล และหรอืบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้ง
กบับุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรูท้กัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลอืก และบรรจุบุคคลที่
มคีุณสมบตัเิหมาะสมใหเ้ขา้ปฏบิตังิานในองค์การ พรอ้มทัง้ด าเนินการธ ารงรกัษา และพฒันาใหบุ้คลากรของ
องค์การมคีุณภาพชวีติการท างาน (quality of work life,QWL) ที่เหมาะสม ตลอดจนเสรมิสร้างหลกัประกนั
ใหแ้ก่สมาชกิทีต่อ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหด้ ารงชวีติในสงัคมไดอ้ย่างมคีวามสุขในอนาคต 

นอกจากนี้ ผลการวจิยัในประเดน็ผลกระทบของโครงการต่อการจดัสรรก าลงัคน ภาระงาน และความ
ต่อเน่ืองของการปฏบิตังิาน พบว่า การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดส่งผลใหเ้กดิภาวะขาดแคลนก าลงัคน
ชัว่คราว โดยเฉพาะในช่วงรอยต่อของปีงบประมาณ ส่งผลให้บุคลากรที่ยงัปฏิบตัิงานอยู่ต้องรบัภาระงาน
เพิม่ขึน้ ซึง่อาจกระทบต่อประสทิธภิาพการท างานและขวญัก าลงัใจในระยะสัน้ ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้อง
กบัแนวคดิการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ทีร่ะบุว่า หากองค์กรขาดการคาดการณ์และเตรยีมก าลงัคนล่วงหน้า 
จะต้องเผชญิกบัปัญหาการแก้ไขเฉพาะหน้าและความเสีย่งต่อเสถยีรภาพขององค์กรในระยะยาว  สอดคล้อง
กบัพะยอม วงศส์ารศร ี(2537, อ้างถงึใน นงนุช วงษ์สุวรรณ,2546 หน้า 91) ใหเ้หตุผลว่าทีต่อ้งมกีารวางแผน
ทรพัยากรมนุษย์ เพราะท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลในอนาคต 
เพราะการวางแผนทรพัยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคญัของการวางแผนกลยุทธ์ให้แก่ผู้บรหิารระดบัสูง
ขององค์การ ท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมัน่คงท่ามกลางสภาพแวดล้อมสภาพสังคมที่
เปลี่ยนแปลง องค์การต้องหากลยุทธ์ต่างๆ ที่จะได้บุคคลที่มคีุณภาพเพื่อให้องค์การสามารถแข่งขนักบัองค์การ 
อื่นได ้และท าใหอ้งคก์ารมแีผนด าเนินการอย่างละเอยีดทีจ่ะปฏบิตังิานดา้นบคุคลอย่างมขี ัน้ตอนอนัจะส่งผลให้
เกดิความเจรญิกา้วหน้าขององคก์ารไดใ้นอนาคต 
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ดา้นการถ่ายทอดองคค์วามรู ้ผลการวจิยัพบว่า ส านักงานศาลยุตธิรรมมกีารด าเนินการถ่ายทอดองค์
ความรู้ในระดบัหนึ่ง แต่ยงัเป็นลกัษณะไม่เป็นทางการและขาดระบบการจดัการองค์ความรู้ในระดบัองค์กร 
ส่งผลให้เกิดความเสี่ยงต่อการสูญเสียทุนทางปัญญา โดยเฉพาะความรู้จากประสบการณ์ของบุคลากรที่
เกษียณก่อนก าหนด ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทีม่องว่าทรพัยากรมนุษย์เป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าและสามารถ
สรา้งมูลค่าเพิม่ใหแ้ก่องค์กรได ้หากมกีารจดัการและพฒันาอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกบันงนุช วงษ์สุวรรณ 
(2546, หน้า 4) เหน็ว่าทรพัยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่า มคีวามคดิ ซึ่งมศีกัยภาพในตนเองแต่ละคน
แตกต่างกนัทัง้ดา้นความรู ้ดา้นทกัษะและเจตคต ิและมคีวามสามารถในการปฏบิตังิาน หรอืผลทีไ่ดจ้ากการ
ปฎิบตังิานทีแ่ตกต่างกนั ในประเดน็นี้จงึตอ้งน ามาพจิารณาร่วมกบัผลการปฏบิตังิานทีจ่ะสะทอ้นถงึศกัยภาพ
ของมนุษยแ์ละกระบวนการท างานถา้สามารถวเิคราะห์ ไดว้่ามนุษย์มศีกัยภาพเพยีงใด ผลการปฏบิตังิานเป็น
เช่นไรก็จะสามารถที่จะด าเนินการพัฒนาพัฒนาหรือดึงศักยภาพของมนุษย์ออกมาใช้ประโยชน์ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏบิตังิาน ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกบังานวจิยัของ พรพมิล ศรแีก้ว 
(2552) ศกึษา เรื่อง การพฒันาทรพัยากรบุคคลของส านักงานเลขาธกิารวุฒิสภา พบว่า ด าเนินการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลของภาครฐั กลายเป็นสิง่ที่ทุกส่วนราชการให้ความส าคญั และได้น าแนวทางการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลแนวใหม่มาใช้ เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถปฏิบตังิานได้อย่างเต็มศกัยภาพ และมปีระสทิธภิาพ 
เกดิผลสมัฤทธิต์่อภารกจิของรฐั และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

วตัถุประสงคท์ี ่2 เพื่อศกึษาแนวทางทีเ่หมาะสมในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการ
เกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงานศาลยุตธิรรม 

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางที่เหมาะสมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายใต้โครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ควรมุ่งเน้นการรกัษาความต่อเนือ่งของภารกิจศาลยุตธิรรมเป็นศูนย์กลาง 
โดยใช้โครงการดังกล่าวเป็นเครื่องมือในการบริหารก าลงัคนเชิงยุทธศาสตร์ มากกว่าการมองเป็นเพียง
มาตรการดา้นสทิธปิระโยชน์ของบุคลากร ผลการวจิยัชี้ว่า การวางแผนก าลงัคนล่วงหน้าโดยอาศยัขอ้มลูการ
สมัครเข้าร่วมโครงการเป็นฐานในการคาดการณ์ต าแหน่งงานที่ว่างลง จะช่วยให้องค์กรสามารถเตรียม
บุคลากรทดแทนไดอ้ย่างเหมาะสมและลดผลกระทบจากภาวะขาดแคลนก าลงัคน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิการ
วางแผนทรพัยากรมนุษย์ที่มองการบรหิารก าลงัคนเป็นกระบวนการเชงิรุก ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2542, 
หน้า 65-70) การวางแผนทรพัยากรบุคคล คอื ถา้องคก์ารมไิดม้กีารวางแผนบุคลากรไวล่้วงหน้าแลว้องคก์าร
ย่อมจะไดร้บัผลกระทบถงึการขาดแคลนบุคลากรที่จะมาปฏิบตังิานซึ่งจะส่งผลเชื่อมโยงถงึการแก้ไขปัญหา
และการเจรญิเตบิโตอย่างต่อเนื่องขององคก์าร 

นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัพบว่า แนวทางทีเ่หมาะสมควรเพิม่ความยดืหยุ่นในการจดัสรรอตัราก าลงั 
และจดัล าดบัความส าคญัของภารกจิ เพื่อใหส้ามารถบรหิารทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างสอดคล้องกบับรบิทการ
เปลีย่นแปลงดา้นก าลงัคน แนวคดิดงักล่าวสะทอ้นการเปลีย่นผ่านจากการบรหิารทรพัยากรบุคคลแบบดัง้เดมิ
ไปสู่การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เชงิยุทธศาสตร์ ซึ่งให้ความส าคญักบัผลลพัธ์และความยัง่ยนืขององค์การ  
ในระยะยาว สอดคล้องกบัณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2542, หน้า 65-70) การวางแผนทรพัยากรบุคคล มคีวามส าคญั
ในทุกระดบัทัง้มหภาคและจุลภาค มคีวามส าคญัทัง้ต่อระดบับุคคล ระบบและองค์การ เป็นการวางแผนเพื่อ
ความพรอ้มและแนวทางการปฏบิตัโิดยมุ่งเน้นไปสู่การด าเนินงานดา้นทรพัยากรบุคคลทีเ่ป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ
และสอดคล้องกบัทศิทางการด าเนินงานขององค์การที่มสีภาวะการณ์ที่เกดิการเปลี่ยนแปลงจากอดตีมาสู่ปัจจุบนั 
และส่งเสรมิการพฒันาการใชบุ้คลากรอย่างเตม็ความสามารถ ซึง่ท าใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้า สามารถ
บรรลุวตัถุประสงคท์ีไ่ดต้ัง้ไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป  
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ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรและการจดัการองค์ความรู ้ผลการวจิยัพบว่า แนวทางทีเ่หมาะสม
ควรยกระดบัการถ่ายทอดองค์ความรูใ้หเ้ป็นระบบทีช่ดัเจนและเป็นทางการ เช่น การจดัท าแผนถ่ายทอดงาน
รายต าแหน่ง และการพฒันาบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับบทบาทในอนาคต สอดคล้องกับ
ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หน้า 174-175) การพฒันาบุคลากร (Human resource Management : HRD) 
เป็นการใช้การฝึกอบรม (training) การพฒันาองค์การ (organization development) และการพฒันาอาชีพ 
(career development) อย่างบูรณาการเพื่อทีจ่ะเพิม่ประสทิธผิลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ การพฒันา
บุคลากรจะช่วยพฒันาสมรรถนะส าคญั (key competency) ทีจ่ะท าใหบุ้คลากรในองค์การสามารถปฏบิตังิาน
ปัจจุบนัและอนาคตได ้โดยผ่านกระบวนการเรยีนรูท้ีม่กีารวางแผนไวล่้วงหน้า (planned learning activities) 
ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์การสามารถรเิริม่และจดัสรรจดัการ การเปลี่ยนแปลง และท าให้การประสานงาน
ระหว่างความตอ้งการขององค์การกบับุคลากร เชื่อมโยงกบัแนวคดิทีม่องว่าทรพัยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรที่
สามารถพฒันาและเพิม่มลูค่าได ้หากองคก์รลงทุนอย่างต่อเนื่องและมทีศิทางทีช่ดัเจน  

ผลการวิจยัทัง้สองวตัถุประสงค์สะท้อนให้เห็นว่า ส านักงานศาลยุติธรรมมีความเข้มแข็งในการ
บรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลภายใตโ้ครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดในเชงิระบบและระเบยีบ แต่ยงั
มขีอ้จ ากดัในมติกิารบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิยุทธศาสตร ์งานวจิยัจงึชี้ใหเ้หน็ความจ าเป็นในการยกระดบั
โครงการดงักล่าวใหเ้ป็นกลไกส าคญัของการบรหิารก าลงัคน การพฒันาศกัยภาพ และการจดัการองค์ความรู ้
เพื่อรองรบัการเปลีย่นผ่านก าลงัคนและเสรมิสรา้งความยัง่ยนืของส านักงานศาลยุตธิรรมในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะ 
1.ข้อเสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช้ 
1. ควรเสนอต่อผูบ้รหิารงานบุคคล ก าหนดนโยบายอย่างชดัเจนใหโ้ครงการเกษยีณอายุราชการก่อน

ก าหนดเป็นเครื่องมอืเชงิยุทธศาสตร์ในการบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยเชื่อมโยงโครงการเขา้กบัการวางแผน
ก าลงัคนระยะกลางและระยะยาว เพื่อให้การจดัสรรอตัราก าลงั การเตรยีมบุคลากรทดแทน และการพฒันา
โครงสรา้งต าแหน่งเป็นไปอย่างมทีศิทางเดยีวกนัทัง้องค์การ และลดผลกระทบต่อความต่อเนื่องของภารกิจ
ศาลยุตธิรรม 

2. ควรเสนอต่อผูบ้รหิารงานบุคคล ก าหนดนโยบายให้มรีะบบการจดัการองค์ความรูข้ององค์การที่
เชื่อมโยงโดยตรงกับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด โดยเฉพาะการถ่ายทอดองค์ความรู้จาก
บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์สูง เช่น การก าหนดใหต้ าแหน่งเฉพาะ ต้องจดัท าแผนถ่ายทอดงานและองค์ความรู้
ก่อนพ้นจากราชการ และจดัเก็บองค์ความรูเ้ชิงปฏิบตัิในรูปแบบที่สามารถน าไปใช้ได้จรงิ เพื่อป้องกนัการ
สญูเสยีทุนทางปัญญา และลดระยะเวลาในการเรยีนรูข้องบุคลากรรุ่นใหม่ 

3. ควรเสนอต่อผูบ้รหิารงานบุคคล จดัท าแผนเตรยีมบุคลากรทดแทนควบคู่กบัแผนถ่ายทอดงานราย
ต าแหน่ง โดยก าหนดช่วงเวลาการถ่ายทอดงานอย่างชดัเจน ก่อนบุคลากรพน้จากราชการ เช่น การสอนงาน 
การมอบหมายงาน จดัท าคู่มอืการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรทีเ่ขา้มารบัช่วงงานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
ต่อเนื่อง ลดภาระงานทีก่ระจุกตวั และรกัษาคุณภาพงานใหค้งอยู่ในระดบัเดมิไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ศึกษาระบบการติดตามและประเมินผลโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ

ส านักงานศาลยุติธรรมในเชิงผลลพัธ์ด้านก าลงัคนและประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน วิเคราะห์ความ
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เพยีงพอของอตัราก าลงั ภาระงาน และการปรบัตวัของบุคลากรทดแทน เพื่อน าไปพฒันาแนวทางการ
ประเมนิผลโครงการฯ อย่างเป็นรปูธรรม 

2. ศกึษาขอ้มลูจากศาลยุตธิรรมหลายระดบัหรอืหลายภูมภิาค รวมถงึบุคลากรในสายงานและ
ระดบัต าแหน่งที่แตกต่างกนั เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ครอบคลุมและสะท้อนภาพรวมของการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรบุคคลและโครงการเกษยีณอายุราชการก่อนก าหนดชดัเจนยิง่ขึน้ 
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