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การศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการของกรมราชทัณฑ์และแนวทางบริหารจัดการ
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ระยะ 7 ปี (พ.ศ. 2569 – 2575)” วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา วิเคราะห์โครงสร้างอายุ
ข้าราชการของกรมราชทัณฑ์ แนวโน้มด้านอัตราก าลังของกรมราชทัณฑ์ผลกระทบที่เกิดขึ้นอันเกิดจากโครงสร้างอายุ
ข้าราชการของกรมราชทัณฑ์ และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการของกรมราชทัณฑ์ระยะ 7 ปี  
(พ.ศ. 2569 – 2575) แสวงหานโยบาย แนวทาง โครงการหรือกิจกรรมที่เหมาะสม และสามารถแก้ไขปัญหา 
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในมิติโครงสร้างอายุของข้าราชการ และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุข้าราชการของกรมราชทัณฑ์ในระยะ 7 ปี (พ.ศ. 2569 – 2575)  

ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์มาจากฐานข้อมูลอัตราก าลังข้าราชการกรมราชทัณฑ์จริง ณ วันที่ 1 ตุลาคม  
ของปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2568 โดยใช้กรอบการจ าแนกกลุ่มอายุตามนิยามของส านักงาน ก.พ.  
เป็นหลักในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ร่วมกับแบบจ าลอง Markov Chain Transition Matrix เพ่ือพยากรณ์
แนวโน้มอัตราก าลังในระยะ 7 ปีข้างหน้า นอกจากนี้ ยังมีการวิเคราะห์เพ่ิมเติมตามระดับต าแหน่ง สายงาน  
เจเนอเรชัน และพ้ืนที่ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเชิงนโยบายที่ครบถ้วน รอบด้าน และสามารถใช้ประกอบ  
การตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ 
 

ภาพรวมผลการศึกษา  
กรมราชทัณฑ์มีข้าราชการจ านวน 12,243 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2568) จากกรอบ

อัตราก าลัง 13,430 อัตรา ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2568 โดยมีอายุเฉลี่ย 44.1 ปี มีสัดส่วนข้าราชการ 
อายุ 50 ปีขึ้นไป ร้อยละ 22.98 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์เฝ้าระวังของ OECD (องค์กรเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจ 
และการพัฒนา : The Organization for Economic Co-operation and Development) ที่ก าหนดไว้ที่ร้อยละ 20 
ทั้งนี้ จากการศึกษา พบว่า กรมราชทัณฑ์มีสัดส่วนข้าราชการอายุ 50 ปีขึ้นไปเกินเกณฑ์ดังกล่าวต่อเนื่องตลอด  
5 ปีที่ท าการศึกษา (พ.ศ. 2564 – 2568)  

ผลการพยากรณ์ด้วยแบบจ าลอง Markov Chain ระบุว่า สัดส่วนข้าราชการอายุ  50 ปีขึ้นไป 
จะยังคงสูงกว่าเกณฑ์เฝ้าระวังตลอดช่วง พ.ศ. 2569 – 2575 โดยมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นสู่จุดสูงสุดที่ร้อยละ 23.73 
ในช่วงปี พ.ศ. 2573 – 2574 ก่อนทรงตัวทีร่้อยละ 23.68 ในปี พ.ศ. 2575   

 

ประเด็นส าคัญ  

สัดส่วนข้าราชการอายุ 50 ปีขึ้นไปมีแนวโน้มสูงกว่าเกณฑ์เฝ้าระวังของ OECD ตลอดช่วง  
พ.ศ.  2569 – 2575 โดยคาดว่าจะสูงสุดที่ร้อยละ 23.73 ในช่วง พ.ศ. 2573–2574 
 

 



ห น ้ า  | 2 
 

 ประเดน็ความเส่ียงส าคญั  

1. ปัญหาคอขวดการเลื่อนต าแหน่งในระดับกลาง  
ข้าราชการระดับช านาญงานและช านาญการ เป็นกลุ่มก าลังคนขนาดใหญ่ขององค์กร และมีความเสี่ยง 

ต่อปัญหาคอขวดเชิงโครงสร้างอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องจากอัตราการเลื่อนต าแหน่งในระดับสูงขึ้นมีข้อจ ากัด  
เมื่อเทียบกับจ านวนผู้ด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน  

ระดับช านาญงาน  
• คิดเป็น ร้อยละ 49.6 ของก าลังคนทั้งหมด  
• เลื่อนสู่ระดับอาวุโสได้เพียง ร้อยละ 0.21 ต่อปี  
• มีระยะเวลารอเลื่อนระดับขึ้นเป็นระดับอาวุโส เฉลี่ยประมาณ 476 ปี  
• จะเกษียณภายในระยะเวลา 7 ปี  จ านวน 1,010 คน หรือ ร้อยละ 16.6 ของข้าราชการ 

ในระดับดังกล่าว  
ระดับช านาญการ  

• คิดเป็น ร้อยละ 20.8 ของก าลังคนทั้งหมด  
• เลื่อนสู่ระดับช านาญการพิเศษได้เพียง ร้อยละ 2.67 ต่อปี  
• มีระยะเวลารอเลื่อนระดับขึ้นเป็นระดับช านาญการพิเศษ เฉลี่ยประมาณ 37.5 ปี  
• จะเกษียณภายในระยะเวลา 7 ปี จ านวน 580 คน หรือ ร้อยละ 22.7 ของข้าราชการ 

ในระดับดังกล่าว  

2. ความเสี่ยงต่อการสูญเสียองค์ความรู้ (Knowledge Drain)   
กลุ่ม “ถ่ายทอดประสบการณ์และบริหารงาน” ซึ่งมีอายุระหว่าง 56 – 60 ปี มีอัตราออกจากระบบสูงถึง 

ร้อยละ 26.9 ต่อปี กลุ่มนี้ เป็นก าลังส าคัญขององค์กรในด้านการบริหารจัดการ การก าหนดยุทธศาสตร์  
การก ากับภารกิจ และการถ่ายทอดองค์ความรู้เชิงประสบการณ์  

ความเสี่ยงส าคัญประกอบด้วย  
• ระดับอ านวยการสูง ซึ่งเป็นกลุ่มผู้บริหารเรือนจ าทั่วประเทศ จะเกษียณถึงร้อยละ 60.0 ภายใน

ระยะเวลา 7 ปี  
• จ านวนผู้เกษียณในระดับอ านวยการสูงคิดเป็น 81 คน จากทั้งหมด 135 คน  
• หากไม่มีการเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งที่ พร้อมทดแทน อาจส่งผลกระทบโดยตรงต่อ 

ความต่อเนื่องในการบริหารงานราชทัณฑ์  
• องค์ความรู้ เชิงปฏิบัติ  ประสบการณ์ด้านการบริหารเรือนจ า และทักษะการตัดสินใจ  

ในสถานการณ์เฉพาะ อาจสูญหายไปพร้อมกับการเกษียณของบุคลากรอาวุโส  
การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งและระบบถ่ายทอดองค์ความรู้จึงเป็นภารกิจเร่งด่วนที่ต้องด าเนินการ

อย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง  

3. ความเหลื่อมล้ าเชิงพ้ืนที่ด้านก าลังคน  
การวิเคราะห์เชิงพ้ืนที่พบว่า บางเขตมีสัดส่วนข้าราชการที่จะเกษียณสูงกว่าค่าเฉลี่ยขององค์กรอย่างมี

นัยส าคัญ โดยเฉพาะ เขต 10 เขต 4 และเขต 6 ทัง้ 3 เขตมีสัดส่วนข้าราชการที่จะเกษียณภายในระยะเวลา 7 ปี 
ระหว่าง พ.ศ. 2569 – 2575 อยู่ที่ ร้อยละ 17.5–18.6 ซึ่งสูงกว่าค่าเฉลี่ยขององค์กร  

นอกจากนี้ หน่วยงานขนาดใหญ่บางแห่ง เช่น เรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานคร มีจ านวนผู้เกษียณสูงสุด
ของประเทศ จึงจ าเป็นต้องมีแผนจัดสรรอัตราก าลังทดแทนให้สอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ ขนาดภารกิจ ความ
หนาแน่นของผู้ต้องขัง และลักษณะงานเฉพาะของแต่ละหน่วยงาน 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

ระยะ มาตรการหลัก 

เร่งด่วน 
(ภายใน 1 ปี) 

· จัดท า Executive Succession Plan ครบทุกต าแหน่งอ านวยการที่จะว่างใน 7 ปี  
· โครงการถ่ายทอดความรู้เร่งด่วน 5 สายงานวิกฤต  
· เร่งจัดสรรก าลังคนทดแทนหน่วยงาน/สายงานความเสี่ยงสูงสุด (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ช านาญงาน, นักทัณฑวิทยาช านาญการ) 

ระยะกลาง  
(1 – 3 ปี) 

· ทบทวนเกณฑ์เลื่อนต าแหน่งช านาญงาน/ช านาญการเพ่ือลดคอขวด  
· พัฒนา Fast-Track Leadership Program ส าหรับบุคลากร Gen Y ที่มีศักยภาพ  
· จัดท ารูปแบบหรือแบบจ าลองการวางแผนก าลังคน (Workforce Planning Model)  
ที่ปรับปรุงทุก 2 ปี โดยอ้างอิงข้อมูลจาก Markov Chain Simulation 
· ติดตามผลการขอยกเว้นการยุบเลิกต าแหน่งข้าราชการที่เกษียณอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเตรียม
แผนในการบรรจุอัตราข้าราชการทดแทนได้ครบถ้วนตามแผน 

ระยะยาว  
(3 – 10 ปี) 

· ก าหนดแผนอัตราก าลัง 10 ปี (พ.ศ. 2568–2578) และทบทวนทุก 3 ปี 
· พัฒนาระบบ Competency-Based Career Path ให้ชัดเจนส าหรับทุกสายงาน 
· ผลักดันการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในงานราชทัณฑ์เพ่ือทดแทนแรงงานในงาน Admin 
บางส่วน 
· สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ครอบคลุมทุกเจเนอเรชัน ( Inclusive Multigenerational 
Culture) 

 
 
 

บทสรุป  

กรมราชทัณฑ์อยู่ในสถานะที่ต้องเฝ้าระวังภาวะข้าราชการสูงอายุอย่างต่อเนื่อง ทั้งจากข้อมูล
ย้อนหลัง สถานการณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มในอีก 7 ปีข้างหน้า สัดส่วนข้าราชการอายุ 50 ปีขึ้นไปยังคงสูงกว่า
เกณฑข์อง OECD และมีแนวโน้มทรงตัวในระดับสูงตลอดช่วง พ.ศ. 2569 – 2575 ประเด็นเร่งด่วนที่สุด คือ
การแก้ไขปัญหาคอขวดการเลื่อนต าแหน่งในระดับช านาญงานและช านาญการ ซึ่งเป็นกลุ่มก าลังคนขนาดใหญ่
ขององค์กร ควบคู่กับการเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารและอ านวยการ ก่อนที่คลื่นการเกษียณ  
จะส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของภารกิจราชทัณฑ์ ในขณะเดียวกัน ความเสี่ยงต่อการสูญเสียองค์ความรู้
และความเหลื่อมล้ าเชิงพ้ืนที่ด้านก าลังคนจ าเป็นต้องได้รับการจัดการอย่างเป็นระบบ ผ่านการวางแผน
อัตราก าลัง การถ่ายทอดประสบการณ์ การพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ และการใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ประกอบ  
การตัดสินใจ  

หากกรมราชทัณฑ์ด าเนินการตามข้อเสนอแนะทั้ง 3 ระยะอย่างจริงจัง จะสามารถรักษา 
ความต่อเนื่องของภารกิจหลัก ยกระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และเตรียมความพร้อม  
ต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการได้อย่างมั่นคงในระยะยาว 
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