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บทคัดย่อ 

 บทความวิจัยฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) สำรวจและวิเคราะห์มุมมองของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ต่อความคุ้มค่าเชิงระบบในการกำหนดอายุเกษียณราชการของข้าราชการครู โดยพิจารณาดุลยภาพระหว่าง
การรักษาความรู ้ฝังลึก (Tacit Knowledge) กับภาระงบประมาณ และ 2) เสนอรูปแบบการกำหนดอายุ
เกษียณที่ก่อให้เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลใน  ระบบราชการครูอย่าง
ยั่งยืน การวิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 9 ราย แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 3 ราย ข้าราชการ
ครูที่ใกล้เกษียณอายุราชการ 3 ราย และข้าราชการครูบรรจุใหม่ 3 ราย ในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาอุดรธานี เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
การวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) และตรวจสอบความน่าเชื ่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการสามเส้า 
(Triangulation) ผลการวิจัยพบว่า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเห็นพ้องว่าความรู้ฝังลึกของครูอาวุโสเป็นทุนมนุษย์ที่มี
คุณค่าสูงต่อระบบการศึกษา แต่มีมุมมองแตกต่างกันเกี่ยวกับความคุ้มค่าทางการเงิน โดยผู้บริหารและครู
อาวุโสให้ความสำคัญกับผลผลิตและคุณภาพการศึกษา ขณะที่ครูรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพด้าน
งบประมาณและโอกาสในการบริหารกำลังคน นอกจากนี้ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียส่วนใหญ่เสนอให้ใช้แนวทางที่
ยืดหยุ่น โดยกำหนดอายุเกษียณบนพื้นฐานของการประเมินสมรรถนะรายบุคคล และปรับบทบาทครูอาวุโส
เป็นที ่ปรึกษาหรือพี ่เลี ้ยง เพื ่อรักษาความรู ้ฝังลึกควบคู ่กับการควบคุมต้นทุน ผลการศึกษาชี ้ให้เห็นว่า          
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การกำหนดอายุเกษียณไม่ควรใช้เกณฑ์อายุเพียงอย่างเดียว แต่ควรยึดหลักการประเมินสมรรถนะและบริบท  
ของหน่วยงาน เพื่อสร้างดุลยภาพระหว่างคุณภาพทุนมนุษย์ ความเป็นธรรมระหว่างรุ่น และความยั่งยืน
ทางการคลัง ซึ ่งสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
ในอนาคตได้ 

คำสำคัญ:  นโยบายอายุเกษียณราชการ, ภาระงบประมาณ, การบริหารทรัพยากรบุคคล, สังคมสูงวัย 

ABSTRACT 

 This research article aims to 1 )  explore and analyze stakeholders’ perspectives on the 

system-level cost-effectiveness of determining the retirement age of civil servant teachers by 

considering the balance between tacit knowledge retention and fiscal burden; and 2) propose a 

retirement age model that generates cost-effectiveness and maximum benefits for sustainable 

human resource management in the civil service teacher system. This study employed a 

qualitative research methodology. Nine key informants were selected through purposive 

sampling and divided into three groups: three school administrators, three civil servant teachers 

approaching retirement age, and three newly appointed civil servant teachers from the 

Secondary Educational Service Area Office of Udon Thani. Data were collected through in-

depth interviews, analyzed using content analysis, and validated through triangulation. The 

findings revealed that stakeholders agreed that the tacit knowledge of senior teachers 

constitutes highly valuable human capital for the education system. However, they held 

different views regarding financial cost-effectiveness. School administrators and senior 

teachers emphasized productivity and educational quality, whereas younger teachers 

emphasized budgetary efficiency and opportunities for workforce management. In addition, 

most stakeholders proposed a flexible approach in which retirement age should be determined 

based on individual competency assessment, with senior teachers repositioned as advisors or 

mentors in order to preserve tacit knowledge while controlling costs. The study indicates that 

retirement age determination should not rely solely on age criteria. Rather, it should be based 

on competency assessment and organizational context in order to create a balance among 

human capital quality, intergenerational equity, and fiscal sustainability. These findings can 

serve as evidence for future public sector human resource management policy formulation. 

Keywords: Retirement age policy, Fiscal burden, Human resource management, Aging society 

บทนำ 
 ประเทศไทยกำลังเผชิญการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรครั้งสำคัญจากการเข้าสู่สังคมสูงวัย  
อย่างสมบูรณ์ (Completely Aged Society) โดยในปี พ.ศ. 2565 มีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปประมาณ 13 
ล้านคน หรือร้อยละ 19 ของประชากรทั้งหมด และคาดว่าจะก้าวสู่สังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super-Aged 
Society) ภายในช่วงปี พ.ศ. 2574–2576 เมื ่อประชากรสูงอายุมีสัดส่วนเกินร้อยละ 28 ของประชากร 
ทั้งประเทศ อันเป็นผลจากอัตราการเกิดที่ลดลงและอายุขัยเฉลี่ยที่ยืนยาวขึ้น ส่งผลให้ประชากรวัยแรงงาน
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ลดลง ขณะที่จำนวนผู ้สูงอายุเพิ ่มขึ ้นอย่างต่อเนื่อง (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู ้สูงอายุไทย , 2566; 
สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 
 การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและความยั่ งยืน 
ทางการคลัง เนื่องจากภาครัฐต้องรองรับภาระค่าใช้จ่ายด้านบำนาญ สวัสดิการ และการรักษาพยาบาล  
ของผู้สูงอายุที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยธนาคารโลกคาดการณ์ว่าค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการผู้สูงอายุของไทย  
จะเพิ่มจากร้อยละ 6.2 ของ GDP ในปี พ.ศ. 2563 เป็นร้อยละ 11.3 ของ GDP ภายในปี พ.ศ. 2603 (World 
Bank, 2021; World Bank, 2023) อย่างไรก็ตาม การประเมินนโยบายด้านกำลังคนไม่ควรพิจารณา 
เฉพาะต้นทุนทางการคลัง แต่ควรคำนึงถึงต้นทุนจากการสูญเสียประสบการณ์และองค์ความรู้ของบุคลากร
อาวุโสควบคู่กัน 
 ในภาคการศึกษา แม้จะมีครูเกษียณอายุจำนวนมากในแต่ละปี แต่โรงเรียนยังประสบปัญหาการขาด
แคลนครูในหลายสาขาวิชา โดยเฉพาะระดับมัธยมศึกษา การเกษียณของครูจึงมิได้ส่งผลเพียงต่อจำนวน
กำลังคน หากยังทำให้สูญเสียความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ที่สั่งสมจากประสบการณ์การจัดการเรียนรู้ 
การบริหารชั้นเรียน และการพัฒนาผู้เรียน ซึ่งไม่สามารถถ่ายทอดผ่านเอกสารหรือระเบียบราชการได้ทั้งหมด 
(Nonaka & Takeuchi, 1995; DeLong, 2004) 
 ด้วยเหตุนี้  ร ัฐบาลไทยได้ผล ักด ันนโยบายขยายอายุ เกษียณราชการเพื ่อร ักษาบุคลากร  
ที่มีประสบการณ์และลดผลกระทบจากการขาดแคลนกำลังคน อย่างไรก็ตาม นโยบายดังกล่าวยังมีข้อถกเถียง
เกี่ยวกับความคุ้มค่าทางการคลัง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเมื่ออายุเพิ่มขึ้น และความเป็นธรรมระหว่างรุ่น 
โดยเฉพาะผลกระทบต่อโอกาสความก้าวหน้าของบุคลากรรุ่นใหม่ อีกทั้งยังมีข้อเสนอว่าการขยายอายุเกษียณ
อาจเพียงเลื่อนภาระงบประมาณออกไปภายใต้ระบบบำนาญเดิม (TDRI, 2559) 
 แม้งานว ิจ ัยที่ ผ่ านมาได ้ศึ กษาการขยายอายุ เกษ ียณในม ิต ิด ้านเศรษฐศาสตร ์แรงงาน 
และการคลังสาธารณะ แต่ยังขาดการศึกษาในมิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐที่เชื่อมโยงการประเมิน
สมรรถนะรายบุคคล การรักษาความรู้ขององค์กร และการสร้างดุลยภาพระหว่างการคงไว้ซึ่งบุคลากรอาวุโสกับ
การเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ งานวิจัยนี้จึงเลือกศึกษาในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุดรธานี 
ซึ่งมีความหลากหลายของโครงสร้างอายุครูและประสบปัญหาการขาดแคลนครูในบางสาขาวิชา เพื่อพัฒนา
แนวทางการประเมินดุลยภาพในการกำหนดอายุเกษียณของข้าราชการครู อันจะเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์สำหรับ
การกำหนดนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื ่อสำรวจและวิเคราะห์มุมมองของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการกำหนดอายุเกษียณราชการ  

ของข้าราชการครู โดยพิจารณาดุลยภาพระหว่างการรักษาความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge Retention) 

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และภาระงบประมาณของภาครัฐ เพ่ือประเมินความคุ้มค่าเชิงระบบ

ของการขยายอายุเกษียณราชการ 
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 2. เพื ่อพัฒนาแนวทางและรูปแบบการกำหนดอายุเกษียณราชการของข้าราชการครูในระดับ

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยมุ่งสร้างดุลยภาพระหว่างการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะ 

และองค์ความรู้ขององค์กร การเปิดโอกาสความก้าวหน้าแก่บุคลากรรุ่นใหม่ และความยั่งยืนด้านงบประมาณ

ของภาครัฐ 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา

มุมมองของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียเกี่ยวกับความคุ ้มค่าในการกำหนดอายุเกษียณราชการของข้าราชการครู 

ตลอดจนผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาอุดรธานี การ

วิจัยมุ่งทำความเข้าใจปรากฏการณ์จากประสบการณ์และมุมมองของผู้ให้ข้อมูลหลักผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth Interview) โดยใช้แนวคำถามกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ให้

ข้อมูลสามารถอธิบายความคิดเห็นและประสบการณ์ได้อย่างละเอียด ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักด้วยวิธีการ

เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาจากความรู้ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน และการมีส่วนเกี่ยวข้องกับประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการครูโดยตรง เพื่อให้

ข้อมูลที่ได้สะท้อนข้อเท็จจริงจากผู้มีประสบการณ์ตรง ทั้งนี้ จำนวนผู้ให้ข้อมูลหลักกำหนดไว้จำนวน 9 ราย ซึ่ง

ถือว่าเหมาะสมสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพที่มุ่งเน้นความลึกของข้อมูลมากกว่าปริมาณ โดยผู้วิจัยจะดำเนินการ

เก็บข้อมูลจนกระทั่งข้อมูลมีความอิ่มตัว (Data Saturation) กล่าวคือ ไม่พบประเด็นหรือข้อมูลใหม่ที่แตกต่าง

จากข้อมูลเดิมอย่างมีนัยสำคัญ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) โดยดำเนินการถอดเทปการ

สัมภาษณ์อย่างละเอียด จากนั้นจัดหมวดหมู่ข้อมูล สร้างรหัสข้อมูล (Coding) วิเคราะห์ประเด็นสำคัญ และ

สังเคราะห์เป็นประเด็นหลักที่สะท้อนรูปแบบและความสัมพันธ์ของข้อมูลภายใต้กรอบแนวคิดของการวิจัย 

เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ใน 2 ด้าน 

ได้แก่ (1) การตรวจสอบด้านแหล่งข้อมูล (Data Source Triangulation) โดยเปรียบเทียบข้อมูลจากผู้ให้

ข้อมูลทั้งสามกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารนโยบายและแผน ผู้ปฏิบัติงานอาวุโส และผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ เพ่ือพิจารณา 

ความสอดคล้องและความแตกต่างของข้อมูล และ (2) การตรวจสอบด้านข้อมูลเอกสาร (Methodological 

Triangulation) โดยนำผลจากการสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบกับเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น กฎหมาย ระเบียบ 

นโยบายของภาครัฐ รายงานทางวิชาการ และข้อมูลเชิงสถิติ เพ่ือยืนยันความถูกต้อง ความครบถ้วน และความ

สอดคล้องของข้อค้นพบ 

โดยผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตการดำเนินงานไว้ดังนี้ 
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 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยมุ่งศึกษาใน 2 มิติหลัก คือ (1) มิติความคุ้มค่าเชิงระบบ ซึ่งครอบคลุม

ถึงการเปรียบเทียบระหว่างภาระงบประมาณสวัสดิการภาครัฐ กับมูลค่าของความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) 

และประสบการณ์ของครูอาวุโส และ (2) มิติประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ ่งพิจารณาจาก

ผลกระทบของการกำหนดอายุเกษียณต่อโครงสร้างอัตรากำลัง และความเป็นธรรมในการเข้าสู่ตำแหน่งของ

ข้าราชการครูรุ่นใหม่ โดยใช้ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) เป็นกรอบในการวิเคราะห์  

 2. ขอบเขตด้านประชากรและผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยจึงกำหนด

ขอบเขตผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ผ่านการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียในระบบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จำนวน 9 ราย แบ่งเป็น 3 กลุ่มเป้าหมายหลัก ได้แก่ 

  2.1) กลุ่มผู้บริหารนโยบายและแผน จำนวน 3 ราย ประกอบด้วยผู้บริหารสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา และผู้อำนวยการกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลและงบประมาณ  

  2.2) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานอาวุโส จำนวน 3 ราย ข้าราชการครูที่มีอายุใกล้เกษียณราชการหรือ

เกษียณราชการไม่เกิน 2 ปี  

  2.3) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ จำนวน 3 ราย ข้าราชการครูบรรจุใหม่หรือนักศึกษาฝึกสอน 

ที่กำลังจะเข้าสู่วิชาชีพ  

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ การศึกษาครั้งนี้เป็นการเลือกพื้นที่การศึกษาวิจัยแบบเจาะจง (Purposive) 

ในพื ้นที ่จังหวัดอุดรธานี เนื ่องจากเป็นพื ้นที่ขนาดใหญ่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที ่มีประชากรทั ้งสิ้น 

1,867,942 คน (กรมการปกครอง, 2567) และเป็นพ้ืนที่ที่สะท้อนบริบทสังคมสูงวัยของประเทศได้อย่างชัดเจน 

เนื่องจากในปี พ.ศ. 2567 ประเทศไทยเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ด้วยสัดส่วนผู้มีอายุ 60 ปีขึ้นไปเกินกว่า

ร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ (PolicyWatch Thai PBS, 2567) และสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาอุดรธานีมีตำแหน่งครูว่างจากการเกษียณและโอนย้ายอย่างต่อเนื่อง โดยในปี พ.ศ. 2567 เพียงปี

เดียว มีการเปิดสอบบรรจุครูผู้ช่วยถึง 32 ตำแหน่ง (สพม.อุดรธานี, 2567) สะท้อนให้เห็นถึงความเร่งด่วนของ

ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในพื้นท่ี  

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยกำหนดระยะเวลาในการดำเนินงานวิจัยนับตั้งแต่การรวบรวม

ข้อมูล การลงพ้ืนที่ภาคสนาม จนถึงการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัย ภายใต้บริบทของนโยบายการขยายอายุ

เกษียณราชการในพุทธศักราช 2568 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดการวิจัยนี้พัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภาครัฐ การกำหนดอายุเกษียณราชการ และการบริหารกำลังคนในภาครัฐ ซึ่งพบว่า การกำหนดอายุเกษียณ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรผ่านกลไกการบริหารทรัพยากรมนุษย์หลายด้าน ได้แก่ การคงไว้ซึ่งทุนมนุษย์ 
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(Human Capital Retention) การถ่ายทอดองค์ความรู ้ (Knowledge Transfer) การบริหารอัตรากำลัง 

(Workforce Planning) ตลอดจนภาระงบประมาณของภาครัฐ (Fiscal Sustainability) ภายใต้กรอบแนวคิด

นี้ ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) ของ Becker (1964) เป็นฐานในการอธิบาย

ว่า ข้าราชการครูมิได้เป็นเพียงทรัพยากรบุคคล แต่เป็นทุนมนุษย์ที่สะสมองค์ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์

ตลอดช่วงเวลาการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความคุ้มค่าเชิงระบบจึงมิได้พิจารณาเฉพาะต้นทุนด้านงบประมาณในการ

คงไว้ซึ่งบุคลากรเท่านั้น แต่ต้องเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่เกิดจากการรักษาทุนมนุษย์ การถ่ายทอดองค์

ความรู้ การพัฒนาคุณภาพการศึกษา และการลดต้นทุนจากการสูญเสียบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
จากการส ังเคราะห ์วรรณกรรม ผู้ ว ิจ ัยกำหนดให้นโยบายการกำหนดอายุ เกษ ียณราชการ 

เป็นตัวแปรต้น ซึ่งส่งผลต่อกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลัง การรักษาทุนมนุษย์ 
ก า รถ่ า ยทอดองค์ ค ว ามรู้  และการบริ ห า ร งบประมาณ ก่ อนจะสะท้ อนออกมา เป็ นผลลั พธ์  
ด้านความคุ้มค่าเชิงระบบ ซึ่งประกอบด้วยประสิทธิภาพของการบริหารกำลังคน ความสมดุลระหว่างต้นทุน  
และประโยชน์ของรัฐ คุณภาพการจัดการศึกษา และความยั่งยืนของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

อย่างไรก็ตาม ขอบเขตการวิจัยยังครอบคลุมถึงการสร้างส่วนสะท้อนกลับเชิงนโยบาย (Feedback 
Loop)  โดยผลลัพธ์ที่เกิดขึ ้นจากการดำเนินนโยบายจะถูกนำกลับมาใช้เป็นข้อมูลประกอบการประเมิน  
และปรับปรุงนโยบายการกำหนดอายุเกษียณในอนาคต เพื่อนำเสนอข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเกณฑ์  
อายุเกษียณให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อระบบราชการครูในอนาคต  รายละเอียด 
กรอบแนวคิดปรากฎตาม ภาพที่ 1 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 

ผลการวิจัย 
1. คุณค่าของความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ของครูอาวุโส 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มเห็นพ้องกันว่า ความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) 
ของครูอาวุโสเป็นทุนมนุษย์ที ่มีคุณค่าต่อระบบการศึกษา เนื่องจากเป็นองค์ความรู ้ที ่เกิดจากการสั ่งสม
ประสบการณ์และไม่สามารถถ่ายทอดผ่านการเร ียนการสอน หรือการอบรมในระยะเวลาอันสั ้นได้  
เมื่อวิเคราะห์ตามแนวคิดของ Nonaka และ Takeuchi สามารถจำแนกความรู้ฝังลึกออกเป็น 3 ประเภท  
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ได้แก่ (1) ความรู ้เชิงเทคนิค (Technical Tacit Knowledge) เช่น การจัดการชั ้นเรียน เทคนิคการสอน  
และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า (2) ความรู้เชิงการรับรู้และการตัดสินใจ (Cognitive Tacit Knowledge)  
เช่น การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้เรียน การเลือกวิธีการสอนที่เหมาะสม และการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์  
ที่ซับซ้อน (3) ความรู้เชิงคุณค่า (Professional Value) ซึ่งประกอบด้วยจริยธรรม ความเป็นครู ความอดทน 
และความรับผิดชอบต่อผู้เรียน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียส่วนใหญ่เห็นว่า ความรู้ทั้งสามประเภทเป็นองค์ประกอบ
สำคัญที่ทำให้ครูอาวุโส สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีบทบาทในการเป็นพี่เลี้ยง 
ถ่ายทอดประสบการณ์ และพัฒนาครูรุ ่นใหม่ โดยเฉพาะในด้านการจัดการชั้นเรียนและการแก้ไขปัญหา  
ที่เกิดขึ้นจริง ส่งผลให้การรักษาครูอาวุโสไว้ในระบบมิได้หมายถึงการคงไว้ซึ่งกำลังคนเท่ านั้น แต่ยังเป็นการ
รักษาทุนมนุษย์และความต่อเนื่องของคุณภาพการศึกษาในระยะยาว 

2. ความคุ้มค่าทางการเงินและความคุ้มค่าเชิงผลิตภาพ 
 ผลการศึกษาพบว่า ผ ู ้ม ีส ่วนได้ส ่วนเสียมีม ุมมองต่อความคุ ้มค่าทางการเง ินแตกต่างกัน  
ออกเป็น 2 แนวคิดหลัก แนวคิดแรก เห็นว่า การรักษาครูอาวุโสไว้ในระบบมีความคุ ้มค่าเชิงผลิตภาพ 
(Productivity Value) เนื่ องจากครูที่ มีประสบการณ์สามารถสร ้างผลล ัพธ ์ทางการศ ึกษาได ้ท ันที   
ทั ้งในด้านคุณภาพการเร ียนการสอน การพัฒนาผู ้เร ียน และการถ่ายทอดองค์ความรู้ แก่คร ูรุ่นใหม่  
จึงทำให้ต้นทุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการที ่ส ูงกว่ายังคงให้ผลตอบแทนที ่คุ ้มค่าต่อระบบการศึกษา  
ผู้บริหารหลายรายยังมองว่า การให้ครูที่มีศักยภาพทำงานต่อสามารถลดการสูญเสียทุนมนุษย์  และเปลี่ยน
ภาระบำเหน็จบำนาญให้กลายเป็นการสร้างผลผลิตแก่รัฐได้อย่างต่อเนื่อง ในทางตรงกันข้าม ผู้บริหารบางส่วน 
และครูรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพเชิงงบประมาณ (Cost Efficiency) โดยเห็นว่าการใช้งบประมาณ
เดียวกันในการบรรจุครูรุ ่นใหม่สามารถเพิ ่มจำนวนกำลังคน ลดต้นทุนด้านเงินเดือน และเปิดโอกาส  
ให้เกิดการหมุนเวียนบุคลากรในระบบมากขึ ้น อีกทั ้งยังช่วยส่งเสริมการนำเทคโนโลยี  และนวัตกรรม 
ทางการศึกษามาประยุกต์ใช้ได้อย่างรวดเร็ว 
 ดังนั้น เมื่อเปรียบเทียบทั้งสองแนวคิด พบว่า ความแตกต่างมิได้อยู่ที ่การยอมรับหรือปฏิเสธ  
การขยายอายุเกษียณ แต่เป็นความแตกต่างของเกณฑ์ในการประเมิน “ความคุ้มค่า” กล่าวคือ กลุ่มแรก  
ใช้ผลลัพธ์ทางการศึกษาและคุณภาพของทุนมนุษย์เป็นเกณฑ์หลัก ขณะที่อีกกลุ่มหนึ่งเน้นประสิทธิภาพ  
การใช้ทรัพยากรและความคุ้มค่าเชิงงบประมาณของภาครัฐ 

3. ดุลยภาพระหว่างการรักษาทุนมนุษย์กับภาระงบประมาณ 
 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของผู้มีส ่วนได้ส่วนเสียสะท้อนความขัดแย้งเชิงนโยบาย  
(Policy Trade-off) ระหว่างการรักษาทุนมนุษย์กับการบริหารงบประมาณภาครัฐอย่างชัดเจน โดยสามารถ
แบ่งออกเป ็น 3 กลุ่ ม ได ้แก่  (1) กลุ่มที่ ให ้ความสำค ัญก ับการร ักษาความร ู ้ฝ ังล ึกของคร ูอาว ุ โส  
(2) กลุ ่มที ่ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพเชิงงบประมาณและการเปิดโอกาสให้ครูรุ ่นใหม่เข้าสู ่ระบบ  
(3) กล ุ ่มที ่ เสนอแนวทางประนีประนอม โดยสนับสนุนให ้ม ีการขยายอายุเกษียณเฉพาะบุคลากร  
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ที่ยังมีสมรรถนะสูง หรือปรับบทบาทเป็นพี่เลี้ยง ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือที่ปรึกษาทางวิชาการแทนการปฏิบัติงาน  
เต็มเวลา ข้อค้นพบดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ความขัดแย้งระหว่างคุณภาพและต้นทุนมิใช่ประเด็นที่สามารถ  
เลือกฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งได้ หากแต่เป็นการสร้างดุลยภาพระหว่างการรักษาทุนมนุษย์ และการใช้ทรัพยากรของรัฐ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ภายใต้บริบทที่แตกต่างกันของสถานศึกษา ดังนั้น การกำหนดนโยบายขยายอายุเกษียณ 
จึงไม่ควรใช้แนวทางเดียวกันทั้งหมด แต่ควรมีความยืดหยุ่น ความขาดแคลนบุคลากร และสมรรถนะของครู  
แต่ละราย เช่น โรงเรียนขนาดเล็กอาจให้ครูอาวุโสทำหน้าที่พี่เลี้ยงและถ่ายทอดองค์ความรู้ ขณะที่โรงเรียน
ขนาดใหญ่สามารถต่ออายุราชการเฉพาะสาขาวิชาที่ขาดแคลนหรือบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น  
ซึ่งจะช่วยให้เกิดทั้งความคุ้มค่าเชิงผลิตภาพและความยั่งยืนทางการคลังในระยะยาว 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาครั้งนี้สะท้อนให้เห็นถึงความซับซ้อนของการกำหนดอายุเกษียณราชการของข้าราชการ
ครูในบริบทของสังคมสูงวัย โดยเฉพาะในมิติของความคุ้มค่าเชิงระบบ ซึ่งไม่ได้จำกัดอยู่เพียงการเปรียบเทียบ
ต้นทุนทางการคลัง แต่ครอบคลุมถึงประสิทธิภาพของการใช้ทุนมนุษย์ (Human Capital) และความสามารถ
ของระบบในการรักษาคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ผลการศึกษาพบว่าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีมุมมองที่
หลากหลาย และสามารถอธิบายได้ผ่านกรอบแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์และแนวคิดการวิเคราะห์ต้นทุน –
ผลประโยชน์เชิงนโยบาย ซึ่งสามารถดำเนินการอภิปรายผลได้ดังนี ้
 ประเด็นแรกเกี่ยวกับคุณค่าของการรักษาความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) สอดคล้องอย่างชัดเจน
กับทฤษฎีทุนมนุษย์ของ Mincer (1974) ที่มองว่าความรู้และประสบการณ์เป็นผลจากการลงทุนระยะยาวที่
ก่อให้เกิดผลิตภาพ (productivity) ที่สูงขึ้นในอนาคต ผลการศึกษาพบว่าครูอาวุโสไม่ได้มีเพียงความรู้เชิง
เนื้อหา แต่ยังมีทักษะเชิงปฏิบัติ เช่น การจัดการชั้นเรียน การเข้าใจผู้เรียน และการแก้ปัญหาเชิงสถานการณ์ 
ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Polanyi (1966) ที ่อธิบายว่า Tacit Knowledge เป็นความรู ้ที ่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดได้โดยตรงผ่านภาษา แต่ต้องอาศัยประสบการณ์และการปฏิบัติจริง นอกจากนี้ ผลการศึกษายัง
สอดคล้องกับงานของ Kini และ Podolsky (2019) ที่พบว่าประสบการณ์การสอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลของครูในระยะยาว โดยเฉพาะในช่วงหลังของอาชีพ ซึ่งสนับสนุนข้อค้นพบที่ว่าการสูญเสียครู
อาวุโสอาจทำให้ระบบสูญเสียทุนมนุษย์ท่ีมีมูลค่าสูง 
 ประเด็นที่สองเกี่ยวกับ “ภาระงบประมาณและความคุ้มค่าทางการเงิน” ชี้ให้เห็นมุมมองที่แตกต่าง 
โดยผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมองว่าการรักษาครูอาวุโสไว้ในระบบเป็นการเพิ่มต้นทุน โดยเฉพาะในรูปแบบเงินเดือน
และสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการวิเคราะห์ต้นทุน–ผลประโยชน์ (Cost-Benefit Analysis) ของ 
Mishan และ Quah (2020) ที่เน้นการเปรียบเทียบระหว่างต้นทุนและผลตอบแทนของนโยบายในเชิงปริมาณ 
นอกจากนี้ มุมมองดังกล่าวยังสอดคล้องกับรายงานของ World Bank (2016) ที่ชี้ให้เห็นว่าระบบบำเหน็จ
บำนาญในภาครัฐของประเทศกำลังพัฒนาเผชิญแรงกดดันทางการคลังจากการเพิ่มขึ้นของประชากรสูงวัย 
ขณะเดียวกัน Bloom et al. (2015) อธิบายปรากฏการณ์นี้ว่าเป็น double burden ที่รัฐต้องเผชิญทั้งด้าน
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รายได้ที่ลดลงและรายจ่ายที่เพิ่มขึ้น อีกทั้งสิ่งที่น่าสนใจจากผลการศึกษา คือการที่ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมองว่า
การจ่ายบำนาญโดยไม่มีผลผลิตตอบแทนอาจไม่คุ้มค่า ซึ่งสะท้อนแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์แรงงานที่มองว่า
การขยายอายุการทำงานสามารถเปลี่ยนผู้รับสวัสดิการให้กลับมาเป็นผู้สร้างผลิตภาพได้ (OECD, 2019) 
แนวคิดนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Coile (2022) ที่พบว่าการยืดอายุการทำงานสามารถเพิ่มการมีส่วนร่วม
ในตลาดแรงงานและลดภาระทางการคลังของรัฐได้ 
 ประเด็นที่สามเกี่ยวกับดุลยภาพระหว่างการรักษาความรู้ฝังลึกกับภาระงบประมาณ ผลการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่าเป็นลักษณะของ trade-off เชิงนโยบายอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Barr (2012) ที่
อธิบายว่าระบบสวัสดิการที่ดีต้องสร้างสมดุลระหว่างประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจ (efficiency) และความเป็น
ธรรมทางสังคม (equity) โดยกลุ่มผู้บริหารและครูอาวุโสให้ความสำคัญกับคุณภาพและความต่อเนื่องของ
ระบบ ขณะที่ครูรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับโอกาสในการเข้าสู่ระบบและความยืดหยุ่นของโครงสร้างกำลังคน  
นอกจากนี้ ผลการศึกษายังสะท้อนแนวคิดเรื่อง ความเป็นธรรมระหว่างรุ่น (intergenerational fairness) ซึ่ง
เป็นประเด็นสำคัญในงานวิจัยด้านนโยบายสาธารณะ (OECD, 2019) โดยการขยายอายุเกษียณอาจสร้าง
ผลกระทบต่อโอกาสของคนรุ่นใหม่ในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Adams (2004) ที่
ชี้ให้เห็นว่าการออกแบบนโยบายแรงงานต้องคำนึงถึงสมดุลระหว่างการรักษาแรงงานเดิมและการเปิดโอกาสให้
แรงงานใหม ่
 ดังนี้ พิจารณาในภาพรวม ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าความคุ้มค่า ในบริบทของนโยบายอายุเกษียณ
ไม่สามารถวัดได้จากตัวชี้ว ัดทางการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ต้องพิจารณาในลักษณะของ  system-level 
efficiency ซึ ่งรวมถึงคุณภาพของผลลัพธ์ทางการศึกษา ความต่อเนื ่องของการจัดการเร ียนรู ้ และ
ความสามารถของระบบในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากร ดังนั้น การกำหนดนโยบาย
อายุเกษียณที่เหมาะสมควรใช้แนวทางแบบยืดหยุ่น (flexible approach) โดยพิจารณาจากสมรรถนะของ
บุคคล ความต้องการของระบบ และข้อจำกัดด้านงบประมาณควบคู่กันไป อีกท้ังต้องก้าวข้ามการกำหนดเกณฑ์ 
ระเบียบแบบตายตัว ไปสู่การออกแบบระบบที่สามารถสร้างดุลยภาพระหว่างคุณภาพของทุนมนุษย์ และ 
ความยั่งยืนทางการคลังที่สมดุล 
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องค์ความรู้ใหม่ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2 รูปแบบการกำหนดอายุเกษียณราชการครูอย่างยั่งยืน 
  
 จากแผนภาพที่ 2 รูปแบบการกำหนดอายุเกษียณราชการครูอย่างยั่งยืน (Sustainable Teacher 
Retirement Model) แสดงให ้ เห ็นโครงสร ้างการต ัดส ินใจเช ิงนโยบายที่ เชื่อมโยงกันเป ็นลำดับขั้น  
โดยเริ ่มจาก ปัจจัยนำเข้า ( Input) ซึ ่งประกอบด้วยสององค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ ความรู ้ฝังลึก (Tacit 
Knowledge) อ ั น เ ป็ น อ ง ค์ ค ว า ม รู้  ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์  แ ล ะ ทั ก ษ ะ เ ชิ ง วิ ช า ชี พ ที่ ค รู อ า วุ โ ส สั่ ง ส ม 
ตลอดช่วงชีวิตการทำงาน และ ภาระงบประมาณ (Fiscal Burden) ซึ่งครอบคลุมค่าใช้จ่ายด้านเงินเดือน 
สวัสดิการ และผลกระทบต่อความยั่งยืนทางการคลังของภาครัฐ ทั้งสององค์ประกอบสะท้อนประเด็นหลัก  
ที่ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียใช้ประกอบการตัดสินใจเกี ่ยวกับการขยายอายุเกษียณราชการ  นำปัจจัยดังกล่าว 
เข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะรายบุคคล ( Individual Competency Assessment) ซึ่งเป็นกลไกหลัก
ของรูปแบบ โดยยึดหลักการประเมินตามสมรรถนะ (Competency-based Assessment) แทนการใช้เกณฑ์

ความรูฝั้งลกึ  

(Tacit Knowledge) 

ภาระงบประมาณ  

(Fiscal Burden) 

การประเมินสมรรถนะรายบคุคล  

(Individual competency assessment) 

คงอยู่ในระบบ  

(ผ่านการประเมิน) 

ปรบับทบาท  

(ท่ีปรกึษา/วิทยากร) 

เกษียณตามก าหนด 

(ไมผ่่านการประเมิน) 

ดลุยภาพ  (System-level balance) 

คณุภาพการศึกษา ความเป็นธรรมระหว่างรุน่ ความยั่งยืนทางการคลงั 

ปัจจยั

น าเขา้ 

ทางเลือก 

นโยบาย 

ดลุยภาพ 

ผลลพัธ ์
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อายุเพียงอย่างเดียว การประเมินประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (1) สมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน  
และผลสัมฤทธิ ์ของผู ้เร ียน (2) สมรรถนะด้านการถ่ายทอดองค์ความรู ้และการเป็นพี ่เลี ้ยงครูร ุ ่นใหม่  
(3) สมรรถนะด้านสุขภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และ (4) สมรรถนะด้านการ
ปรับตัวต่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา โดยใช้ข้อมูลจากหลายแหล่ง (Multiple Sources 
Assessment) เช่น ผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง ผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และข้อมูลเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับผลการจัดการเรียนการสอน เพื่อลดอคติจากการประเมินโดยบุคคลเพียงรายเดียว พร้อมทั้ง 
กำหนดคณะกรรมการประเมินที่ประกอบด้วย ผู้แทนจากหลายฝ่ายและใช้เกณฑ์มาตรฐานเดียวกัน  
เพื่อเพิ่มความโปร่งใส ความเป็นธรรม และความน่าเชื่อถือของผลการประเมิน  โดยผลการประเมินนำไปสู่ 
ทางเลือกเชิงนโยบาย 3 รูปแบบ ได้แก่ (1) การปฏิบัติราชการต่อสำหรับครูที ่ผ ่านเกณฑ์สมรรถนะ  
และยังสามารถสร้างผลลัพธ์ทางการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) การปรับบทบาทเป็นครูที่ ปรึกษา 
(Mentor Teacher) ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือวิทยากรเฉพาะด้าน สำหรับผู้ที่มีความเชี่ยวชาญสูงแต่ไม่เหมาะสม  
กับการสอนเต็มเวลา โดยกำหนดค่าตอบแทนในลักษณะ สัญญาจ้างแบบยืดหยุ ่น (Flexible Contract)  
หรือค่าตอบแทนตามภารกิจ (Performance- or Task-based Compensation) เช่น ค่าตอบแทนรายชั่วโมง 
รายภารกิจ หรือรายโครงการ เพื่อลดภาระงบประมาณระยะยาวของรัฐ ขณะเดียวกันยังสามารถรักษาองค์
ความรู้และประสบการณ์ไว้ในระบบ และ (3) การเกษียณราชการตามปกติสำหรับผู้ที่ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
พร้อมทั ้งกำหนดให้มีกระบวนการถ่ายทอดองค์ความรู ้ (Knowledge Transfer) ก่อนออกจากระบบ  
เพื ่อป้องกันการสูญเสียทุนมนุษย์ขององค์กร กลไกดังกล่าวนำไปสู ่ ดุลยภาพเชิงระบบ (System-level 
Balance) ซึ ่งหมายถึง การสร้างสมดุลระหว่างการรักษาทุนมนุษย์ที ่มีคุณค่ากับการบริหารงบประมาณ 
ของภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผลลัพธ์ที่คาดหวังประกอบด้วย 3 มิติที ่เชื ่อมโยงกัน ได้แก่ (1) การ
ยกระดับคุณภาพการศึกษา ผ่านการคงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (2) การสร้างความเป็นธรรมระหว่างรุ่น  
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ ่นใหม่เข้าสู ่ระบบควบคู ่กับการใช้ประโยชน์จากครูอาวุโสอย่างเหมาะสม  
และ (3) ความยั่งยืนทางการคลัง ผ่านการบริหารกำลังคนที่ยืดหยุ่นและสอดคล้องกับบริบทของสังคมสูงวัย  
อันเป็นเป้าหมายสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. กระทรวงศึกษาธิการร่วมกับสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.)  

ควรพัฒนาระบบประเมินสมรรถนะครูก่อนการขยายอายุเกษียณ โดยกำหนดเกณฑ์ที่ชัดเจน ครอบคลุม  
ด้านผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการถ่ายทอดองค์ความรู้ สุขภาพ และการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมใช้การประเมินจากหลายแหล่งข้อมูลเพื่อเพ่ิมความโปร่งใสและลดอคติในการพิจารณา 

2. กระทรวงศึกษาธิการควรดำเนินโครงการนำร่องในพื ้นที ่ที ่ประสบปัญหาการขาดแคลนครู  
เพ่ือทดลองใช้รูปแบบการขยายอายุเกษียณตามสมรรถนะ และประเมินผลก่อนขยายผลสู่ระดับประเทศ 
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3. ควรพัฒนารูปแบบการจ้างงานที่ยืดหยุ่นสำหรับครูอาวุโสหลังเกษียณ เช่น ครูพ่ีเลี้ยง ผู้ทรงคุณวุฒิ 
หรือที่ปรึกษาทางวิชาการ พร้อมกำหนดค่าตอบแทนตามภารกิจ เพื่อรักษาความรู้ฝังลึกไว้ในระบบโดยไม่เพ่ิม
ภาระงบประมาณประจำของรัฐ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเพื่อประเมินมูลค่าทางเศรษฐศาสตร์ของทุนมนุษย์และความรู้ฝังลึก  

ของครูอาวุโส เปรียบเทียบกับต้นทุนงบประมาณของภาครัฐ เพื่อสนับสนุนการกำหนดนโยบายบนฐานข้อมูล
เชิงประจักษ ์

2. ควรศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครัฐที่มีโครงสร้างการเกษียณและลักษณะ  
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เพื ่อพัฒนาแนวทางการกำหนดอายุเกษียณที่เหมาะสมกับบริบทของแต่ละ
หน่วยงาน 

3. ควรมีการศึกษาติดตามและประเมินผลภายหลังการนำร ูปแบบการกำหนดอายุเกษียณ 
ตามสมรรถนะไปทดลองใช้ เพื ่อประเมินผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษา การบริหารทรัพยากรบุคคล  
และความยั่งยืนทางการคลัง ก่อนนำไปใช้ในระดับนโยบายต่อไป 

4. หากจะนำโมเดลการประเมินดุลยภาพดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติ จำเป็นต้องมีการศึกษา  

และแก้ไขข้อกฎหมาย รวมถึงระเบียบที่เกี่ยวข้องเพ่ือรองรับการบังคับใช้อย่างเป็นรูปธรรม  
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