
***คานิยมกรมอุตุนิยมวิทยา SOSMART 

S : Self development พัฒนาตนเอง         O : On Target มุงผลสัมฤทธิ ์             S : Service mind มีจิตบรกิาร  M : Moral มีคุณธรรม จริยธรรม   
A : Active กระตือรือรน มุงมัน่ในการทํางาน    R : Responsibility มีความรับผิดชอบ   T : Team work ทํางานเปนทมี 

                   บันทึกขอความ บันทึกขอความ 
สวนราชการ   กลุมการเจาหนาที่                    โทร. 0 2399 4023, 6118, 6185  
ที ่   วันที่            
เรื่อง  รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5  

เรียน  ออต. (ผาน ชช.บค.) 
 

 เรื่องเดิม 
 ตามหนังสือสํานักงาน ก .พ . ที่ นร 1002.2/2 ลงวัน ท่ี 13 มกราคม 2566 เรื่อง                 
การรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 สํานักงาน ก.พ. ไดขอความ
อนุเคราะหกรมฯ ดําเนินการจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565                 
ผานระบบออนไลนทาง https://shorturl.ocsc.go.th/qr/agencysurvey65 และขอความอนุ เคราะห
ขาราชการประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ ประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ผานระบบออนไลน
ทาง https://shorturl.ocsc.go.th/qr/HRfeedback ภายในวันที่ 7 มีนาคม 2566 เพ่ือใหไดขอมูลที่สะทอน
คุณภาพและผลการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ ในมุมมองของผูที่เปนกลไก
สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการ (เอกสารแนบ 1) 
 ขอเท็จจริง  
 กจ. ไดดําเนินการกรอกขอมูลตามแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 ในระบบออนไลนเรียบรอยแลว รายละเอียดตามเอกสารแนบ 2 และไดเวียนแจง               
ขอความอนุเคราะหขาราชการประเภทบริหารและอํานวยการ เขาประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ในระบบออนไลนแลว เมื่อวันที่ 23 มกราคม 2566  
 

 ขอพิจารณา 
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา หากเปนที่เห็นชอบ โปรดลงนามรับรองขอมูลผลการดําเนินงาน
ตามแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของกรมอุตุนิยมวิทยา                
ในเอกสารแนบ 2 กอน กจ. ยืนยันการสงขอมูลในระบบใหสํานักงาน ก.พ. ตอไป 
 
 
                                            (นางบุญเกตุ นุชประมูล) 
 ผก.กจ.  
 
 
                                                            (นางสาววิระนันท โลหะสวัสดิ์) 
 ชช.บค. 
 
 
 

บใหสานกงาน ก.พ. ตอไป

ป )

าววิระนันท โลห

      

                                                               



สรุปรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

 
1. ผลการด าเนินการตามนโยบายหรือแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 1.1 มีการจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ซึ่งมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้น การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ การสรา้งนักวิจัย และนวัตกรคุณภาพ 
การพัฒนา ระบบการเรียนรู้ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ปลุก จิตส านึก และวัฒนธรรมการท างานบนพ้ืนฐาน
ธรรมาภิบาล โดยสามารถด าเนินการตามแผนไดรอ้ยละ 72.1  
 1.2. มีการจัดท าแผนการจัดการความรู้  (KM Action Plan) ของกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบ 
ประมาณ พ.ศ. 2565 โดยสามารถด าเนินการไดทั้ง สิ้น 16 องค์ความรู้ 
 1.3 มี การจัดท าแผนการปฏิบัติการป้องกันและปราบปราม การทุจริต และแผนส่งเสริมคุณธรรมของ
กรมอุตุนิยมวิทยา โดยผลการประเมินคุณธรรมและ ความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของกรมอุตุนิยมวิทยา ไดคะแนน 88.99 คะแนน (ระดับ A) 
 1.4 มีการถ่ายโอนข้อมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS5) ให้เป็นเวอร์ชั่นใหม่ 
(DPIS6) และมีการปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน รวมทั้งน าระบบมาใช้ประโยชนในด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตาง ๆ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือน รอบการประ 
เมินครั้งที่ 1/2565 และครั้งที่ 2/2565 และการลาผ่านระบบ DPIS6 เป็นต้น โดยมีการจัดกิจกรรม เพ่ือให้
ความรู้ในการใช้งานระบบ และจัดท าคู่มือส าหรับใช้งานภายในองค์กรดว้ย 

2.สรุปข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.ปัญหา/อุปสรรค 
 1. การลดลงของอัตราต าแหน่งข้าราชการในสายงานสนับสนุนที่ถูกยุบเลิกตามมาตรการบริการ
จัดการก าลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕ ซึ่งส่งผลต่ออัตราก าลังบุคลากรที่ปฏิบัติงาน เนื่องจากต าแหน่ง
พนักงานราชการที่ไดมาทดแทน มีการอัตราการ เขา-ออกสูง ท าให้การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง รวมทั้งใน
บางต าแหน่งต้องอาศยับุคลากรที่มีประสบการณในการท างานเฉพาะด้าน 
 2. งบประมาณด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอต่อการด าเนินงานตามแผนงาน/
โครงการด้านการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนพัฒนา
บุคลากร แผนสร้างความผาสุกและความ ผูกพันของบุคลากร เป็นต้น 
 3. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการไมเอ้ือต่อความต้องการของข้าราชการภายในกรมฯ เช่น 
การจัดสวัสดิการตา่ง ๆ คา ตอบแทน และการก าหนดต าแหน่งเปน็ระดับท่ีสูงขึ้น เป็นต้น 
 4. อัตราก าลังของบุคลากรหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ซึ่งไมเพียงพอต่อการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 
เนื่องจากปัจจุบันมีภารกิจต่าง ๆ ที่เพ่ิมมากขึ้น เช่น การจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม การด าเนินการตาม
มาตรการ แผนงาน/โครงการต่าง ๆ จากหน่วยงาน กลาง เช่น กพร. ปปช. กรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว เป็นต้น 
 5. การมีระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ซ้ าซ้อน ท าให้เพ่ิมภาระในการปฏิบัติงาน 
เช่น ระบบสารสนเทศการ บริหารทรัพยากรบุคคล และระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ 
4.ข้อเสนอแนะ 
 1. ไมควรยุบเลิกอัตราก าลังจากผลการเกษียณอายุราชการของส่วนราชการแลว เนื่องจากมี
อัตราก าลังลดลงไปจ านวนมากแต่มีภารกิจงานเพ่ิมข้ึน 
 2. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ ก.พ. ควรมีความยืดหยุ่น สอดคลองกับบริบท หรือสถานภาพของส่วน
ราชการ โดยเฉพาะส่วนราชการขนาดเล็ก 
 3. การให้จัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ควรให้อัตราก าลังเพ่ิมเติมให้แก่ส่วนราชการเลย โดยไม
ต้องด าเนินการร้องขอ 
 4. บูรณาการระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถบันทึกข้อมูลเพียงระบบเดียว 
แลวสามารถเชื่อมโยงข้อมูล ไปยังระบบอ่ืน ๆ ต่อได เพ่ือให้มีข้อมูลที่ตรงกันทุระบบ และสามารถลดภาระงาน
ของบุคลากร รวมทั้งลดข้อผิดพลาดในการบันทึกข้อมูลของเจาหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 



แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พพ.ศศ. 2565

กรมอุตุนิยมวิทยากรมอุตุนิยมวิทยา

    ตามระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กําหนดใหกรม สวน
ราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สงใหสํานักงาน ก.พ.
และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคมของทุกปี น้ัน

    สวนราชการไดจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ดังกลาวแลว โดยประกอบดวยเน้ือหา 3 สวน ดังน้ี

 สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
 สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล
 สวนที่ 3 แผนภูมิแสดงขอมูลผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ขอมูลจากสวนที่ 2)

ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพรอมน้ี

ลงช่ือ ................................................................

ช่ือ-สกุล .............................................................

ตําแหนง .............................................................

วันที่ ............../............../..............

ผูประสานงานผูประสานงาน

ช่ือ-สกุล นางสาวภวริศา ชาติวีระธรรม

โทรศัพท/โทรสาร 023994023

ตําแหนง นักทรัพยากรบคุคลชาํนาญการ 

มือถือ

อีเมล hrm@tmd.mail.go.th

1

........................................................

......../.............././/////////////// ........

.........................



สวนที่สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการิ ัการรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการิ ั 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไมวนราชการมีการจัดทําแผนกลยทธการบริหารทรัพยากรบคคลหรือไมสวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไมสวนราชการมีการจัดทําแผนกลยทธการบริหารทรัพยากรบคคลหรือไม

มี

ไดแกไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปีบุคคลฉบับประจําปี พพ.ศศ.

2563

ถึงปีถึงปี พพ.ศศ. 2565

อัพโหลดไฟลอัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน(ไมเกินจํานวน 5 ไฟลไฟล) แผนกลยุท… .pdf แผนปฏิบัติ… .pdf

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรโปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีพรรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมาที่ผานมา 3 ลําดับแรกลําดับแรก
พรอมทั้งระบุประเด็นทีพรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญมุงใหความสําคัญทีที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการการดําเนินการ/กิจกรรมที่สํากิจกรรมที่สําคัญคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาวดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะ เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ มี
ประสิทธิภาพ รองรับระบบราชการ 4.0 โดยใชวิธี
การ ที่หลากหลาย/ตอเน่ือง ครอบคลุมและทั่วถึง

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. บุคลากรมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ สามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมืออาชีพ สอดคลองกับ ระบบราชการ
4.0 2. บุคลากรมีสังคมแหงการเรียนรูและสามารถ
พัฒนาขีดความรูความสามารถไดด้วยตนเอง - ผล
การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ 1. มีการจัด
ทําแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา
ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีประเด็นยุทธ
ศาสตรที่มุงเนน การพัฒนาบุคลากรใหเป็นมืออาชีพ
การสรางนักวิจัยและนวัตกรคุณภาพ การพัฒนา
ระบบการเรียนรู และการปรับเปล่ียนทัศนคติ ปลุก
จิตสํานึก และวัฒนธรรมการทํางานบนพื้นฐานธร
รมาภิบาล โดยสามารถดําเนินการตามแผนไดรอย
ละ 72.1 2. มีการจัดทําแผนการจัดการความรู (KM
Action Plan) ของกรมอุตุนิยมวิทยา ประจําปีงบ
ประมาณ พ.ศ. 2565 โดยสามารถดําเนินการไดทั้ง
ส้ิน 16 องคความรู
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 2 เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใส
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. บุคลากรของ
องคกรมีคุณธรรมจริยธรรม 2. การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปรงใส เป็นธรรมตรวจ
สอบได 3. การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
บุคคลมีความโปรงใส เป็นธรรม และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน - ผลการดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ คือ มี
การจัดทําแผนการปฏิบัติการปองกันและปราบปราม
การทุจริต และแผนสงเสริมคุณธรรมของกรม
อุตุนิยมวิทยา โดยผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาค
รัฐ (ITA) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของกรมอุ
ตุนิยมวิทยา ไดคะแนน 88.99 คะแนน (ระดับ A)

ประเด็นที่ 3

พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรใหเป็นปัจจุบัน และ
บูรณาการระบบสารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้ง
ผลักดันให้นําไปใชประโยชน ในการบริหารงาน
บุคคลได้อยางเต็มประสิทธิภาพ

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. มีระบบสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่นําไปใชไดอยางมีประ
สิทธิภาพ 2. มีฐานขอมูลบุคลากรที่ถูกตอง และเป็น
ปัจจุบัน - ผลการดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ มีกา
รถายโอนขอมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพย
ากรบุคคล (DPIS5) ใหเป็นเวอรช่ันใหม (DPIS6)
และมีการปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรใหเป็นปัจจุบัน
รวมทั้งนําระบบมาใชประโยชนในดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตาง ๆ เชน การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือน รอบการประ
เมินคร้ังที่ 1/2565 และคร้ังที่ 2/2565 และการ
ลาผ่านระบบ DPIS6 เป็นต้น โดยมีการจัดกิจกรรม
เพื่อใหความรูในการใชงานระบบ และจัดทําคูมือ
สําหรับใชงานภายในองคกรดวย
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
 แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได

4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
      หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ

3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลังการวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการมีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียและเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญอัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละี ิ  ั ี ั มีการวิเคราะหลักษณะงานทีเหมาะสมกับการจางงานแตละ ั ี่ ั  
ประเภทประเภท เชนเชน ขาราชการขาราชการ พนักงานราชการพนักงานราชการ เป็นตนเป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวนมีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการราชการ

การสรรหาการสรรหา บรรจุบรรจุ และแตงต้ังและแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความมีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบันตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสมและเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
 แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได

4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
      หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ

3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลองมีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที ่กก.พพ. กําหนดกําหนด

12. มีระบบการสอนงานมีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนาของบุคลากรระดับหัวหนา
งานงาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชาเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุนที่สนับสนุน และสอดคลองกันและสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับมีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะเพื่อใหมีภาวะ
ผูนําผูนํา (Leadership) และมีความรูและมีความรู/ทักษะทักษะ และสมรรถนะที่และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคตสอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการกําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชนผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ีดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร เชนเชน การวางแผนพัฒนาการวางแผนพัฒนา การวิเคราะหการวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนาจุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตนเป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพการคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากรการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานักสํานัก/
กองกอง/องคกรองคกร
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
     5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
               แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
     4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
               หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
     3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
     2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
     1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

กกาารรบบรริหิหรร าารรจจัดัดจจ กกาารรกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีกีกมม าารรกกําํากก หหนนดดกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ* (Talent Pools) เพพืื่ออใใชช
ปปรระะโโยยชชนนใในน นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร

18. มีกีกมม าารรววาางงเเสสนนสส ททาางงคคววาามมกกาากก ววหหนนาานน ใในนออาาชชีพีพชช  (Career Path)
สสําําสส หหรรับับรร กกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ โโดดยยมมีกีกมม าารรรระะบบุแุแบบ ผผนนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาา โโยยกก
ยยาายย ยย สสับับสส เเปปลล่ียี่ยลล นนหหมมุนุนมม เเววียียเเวว นน หหรรือือรร มมออบบหหมมาายยงงาานน เเพพืื่ออเเปป็น็นปปปป แแนนววททาางงใในน
กกาารรววาางงแแผผนนกกาารรสส่ังั่งสส สสมมปปรระะสสบบกกาารรณณแแณณ ลละะกกาารรพพัฒัฒพพ นนาา

19. มีแีแมม นนววททาางง ิดิดตต ตตาามมปปรระะเเมมินินมม ผผลลกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ เเชชนนชช
ิดิดตต ตตาามมแแลละะรรับับรร ฟฟััฟฟฟฟงงคคววาามมคคิดิดคค เเหห็น็นหห ขขอองงกกําํากก ลลังังลล คคนนกกลลุมุมลล ดดังังดด กกลลาาลล ววตตออตต กกาารร

ปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานน กกาารร ิเิเรรวว คครราาะะหหออหห ัตัตออ รราากกาารรลลาาออออกก/กกาารรโโออนน เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
     5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
               แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
     4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
               หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
     3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
     2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
     1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ิติตวว กกาารรททําําทท งงาานนแแลละะคคววาามมสสมมดดุลุลดด รระะหหววาาวว งงชชีวีวชช ิติตวว กกับับกก กกาารรททําําทท งงาานน

5 4 3 2 1

20. มมีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนกกาารรงงาานน
เเชชนนชช  จจัดัดจจ สสภภาาพพแแววดดลลออลล มม ิ่งิ่งสส ออําําออ นนววยยคคววาามมสสะะดดววกก นนํําารระะบบบบ
เเททคคโโนนโโลล ีสีสยย าารรสสนนเเททศศศศ/ ิจิจดด ิทิทจจ ัลัลทท มมาาใใชชสสชช นนัับบสสนนุนุนนน กกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานน มมีี
รระะบบบบปปออปปปป งงกกันันกก ภภัยัยภภ ตตาาตต งง ๆๆ เเปป็น็นปปปป ตตนนตต  เเพพืื่่ออสสนนัับบสสนนุนุนนน ใใหหกกหห าารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิภิภตต าารร ิจิจกก
เเปป็น็นปปปป ไไนน ปปออยยาาย งงมมีปีปมม รระะสสิทิทสส ิภิภธธ าาพพ สสะะดดววกก ปปลลออดดภภัยัยภภ แแลละะถถูกูกถถ สสุขุขสส ลลักักลล ษษณณะะ

21. มีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนสสังังสส คคมม เเชชนนชช
จจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมมเเพพืื่่ออปปรระะโโยยชชนนสสนน าาธธาารรณณะะ จจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมมเเพพืื่ออเเสส ิมิมสสรร สสรราารร งง
คคววาามมสสัมัมสส พพันันพพ ธธททธธ ี่ดี่ดทท ีรรดด ะะหหววาาวว งงบบุคุคบบ ลลาากกรรใในนรรูปูปรร แแบบบบตตาาตต งง ๆๆ เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

22. มีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนสสววสส นนตตัวัวตต
เเชชนนชช  มมีกีกมม าารรตตรรววจจสสุขุขสส ภภาาพพปปรระะจจําําจจ ปปีีปปปป มมีสีสมม ถถาานนทที่หี่หทท รรือือรร มมีกีกมม าารรจจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมม
ทที่สี่สทท งงสส เเสส ิมิมสสรร สสุขุขสส ภภาาพพ กกาารรใใหหคคหห ววาามมรรูดูดรร าาดด นนกกาารรววาางงแแผผนนททาางงกกาารรเเ ินินเเงง
กกาารรจจัดัดจจ สสววัสัสวว ิกิกดด าารรเเ ินินเเงง กกูกูก เเ ินินเเงง ชชววชช ยยเเหหลลือือลล งงาานนศศพพศศศศ  เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

ฐฐาานนขขออขข มมูลูลมม ดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล

23. สสววสส นนรราาชชกกาารรมมีกีกมม าารรนนํําาขขออขข มมูลูลมม เเกกี่ยี่ยกก ววกกับับกก บบุคุคบบ คคลลมมาา ิเิเวว คครราาะะหหเเหห พพืื่ออใใชชใใชช นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลใในนรระะดดับับดด ใใดด

กกาารรววาางงแแผผนนกกําํากก ลลังังลล คคนน ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรสสรรรรหหาา บบรรรรจจุุ แแลละะแแตตงงตต ตต้ังั้งตต ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรบบรริหิหรร าารรจจัดัดจจ กกาารรกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)
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24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นนววัตัตวว กกรรรรมม
กกรรมมออุตุตุตออ นนนตต ิิยยมมววิทิทวว ยยาายยังังยย ไไงง มมมมมม ีนีนมม ววัตัตวว กกรรรรมมดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคุคบบ คคลล

โโปปรรดดออ ิบิบธธ าายยววาาวว นนววัตัตวว กกรรรรมมนน้ี้ีสสาามมาารรถถแแกกไไกก ขขปปััปปปปญญหหาาหหรรือือรร ยยกกรระะดดับับดด ปปรระะสสิทิทสส ิภิภธธ าาพพกกรระะบบววนนกกาารรดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารร
ททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลออยยาาย งงไไงง รร
-
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25. โโปปรรดดรระะบบุผุผบบ ลลสสําําสสสส เเ ็จ็จรร ดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรใในนรรออบบปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณทที่ผี่ผทท าาผ นนมมาา จจําําจจ นนววนน 
1 เเรรืื่่อองง
กรมอุตุนิยมวิทยาไดปรับเปล่ียนระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS5) เป็นระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS6) โดยมี
การถายโอนขอมูลบุคลากร ทั้งขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา มายังระบบใหม รวมทั้งไดสํารวจและปรับปรุง
ขอมูลใหครบถวนและเป็นปัจจุบัน เพื่อนํามาใชประโยชนในดานการบริหารและการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 กรมอุตุนิยมวิทยาไดนําระบบ DPIS6 มาใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการบริหารวงเงินเล่ือนเงินเดือน 
โดยมีการสงขาราชการซ่ึงเป็นเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานการเจาหนาที่ไปอบรมการใชงานระบบกับสํานักงาน ก.พ. แลวนําความรูที่
ไดมาจัดอบรมเพื่อถายทอดใหกับบุคลากรในกรมอุตุนิยมวิทยา รวมทั้งมีการจัดเจาหนาที่ใหคําปรึกษาในการใชงานระบบ
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการบริหารวงเงินเล่ือนเงินเดือน แลวรวบรวมปัญหา อุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึน้ใน
ระหวางรอบการประเมินมารวมรวมและจัดทําเป็นคูมือสําหรับใชงานภายในหนวยงาน นอกจากน้ียังมีการใชงานระบบลา
ออนไลน เพื่อปรับเปล่ียนระบบการทํางานใหเป็นรูปแบบอิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึน้ 
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26. โโปปรรดดรระะบบุกุกบบ าารรดดําําดด เเนนิินนงงาานนดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรทที่ยี่ยทท ังังยย ไไงง มมสสมม าามมาารรถถบบรรรรลลุเุเลล ปปปปปปาาหหมมาายย 
หหรรือือรร ทที่เี่เทท หห็น็นหห ววาาวว คคววรรไไรร ดดรรดด ับับรร กกาารรปปรรับับรร ปปรรุงุงรร แแกกไไกก ขขมมาากกทที่สี่สทท ุดุดสส  ใในนรรออบบปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณทที่ผี่ผทท าาผ นนมมาา จจําําจจ นนววนน 1 เเรรืื่่อองง (ถถาาถถ มมีี)
“การบริหารอัตรากําลังคนในเชิงคุณภาพ เพื่อรองรับโครงสรางอายุที่จะเปล่ียนแปลงในอนาคต” เน่ืองจากปัจจุบันกรม
อุตุนิยมวิทยามีอัตรากําลังขาราชการในกลุม Baby Boomer Generation หรือ Gen B (อายุ 55 ปี ขึน้ไป) คอนขางมาก จึงจําเป็น
ตองวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร และบริหารอัตรากําลัง เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงจากการสูญเสียอัตรากําลังกลุมดังกลาวในอีก 
5 ปี ขางหนา แตเน่ืองจากกลุมการเจาหนาที่ซ่ึงเป็นหนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีอัตรากําลังไม
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน เพราะการจัดทําแผนดังกลาวตองใชเวลาในการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะห และสรางการมีสวนรวม
ในการจัดทําแผนกับหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด จึงทําใหปัจจุบันยังไมสามารถดําเนินการไดบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว
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สสววสส นนทที่ี่ 2 ผผลลสสัมัมสส ฤฤททธธิิ ์์ิิิิดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล

1. ขขออขข มมูลูลมม ขขาาขข รราาชชกกาารร ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ พพ.ศศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จจําําจจ นนววนน (คคนน) สสัดัดสส สสววสส นน

บรรรรจจุใุใจจ หหมม 22 95.65

รรับับรร โโออนน 1 4.35

บรรรรจจุกุกจจ ลลับับลล 0 0

กกาารรเเขขาาขข รรับับรร รราาชชกกาารรตตาามมมมาาตตรราา 56 0 0

รรววมมกกาารรเเขขาาขข รรับับรร รราาชชกกาารร 23 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จจําําจจ นนววนน (คคนน) สสัดัดสส สสววสส นน

ลาาออออกก 13 25

ใใหหโโหห ออนน 5 9.62

เเกกษษีียยณณออาายยุุ 33 63.46

เเสสียียสส ชชีวีวชช ตตวว 1 1.92

ออออกกดดววดด ยยเเหหตตุผตุต ิดิดผผ ินินวว ยย 0 0

รรววมมกกาารรสสูญูญสส เเสสียียสส ขขาาขข รราาชชกกาารร 52 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จจําําจจ นนววนนกกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพทที่ลี่ลทท าา
ออออกกหหรรือือรร โโออนนออออกกจจาากกสสววสส นน
รราาชชกกาารรใในนปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ

จจําําจจ นนววนนกกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ
ททั้งั้งทท หหมมดดขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรใในน

ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ
รออรร ยยลละะ

อัตัตออ รราากกาารรสสูญูญสส เเสสียียสส กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ*** 0 13 0

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

ไมมี

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี
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1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จจําําจจ นนววนน (คคนน)

1. ขขาาขข รราาชชกกาารร 8

2. พนนัักกงงาานนรราาชชกกาารร 1

รรววมม 9

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปปีีปปปปทที่ี่ 2565

ตตนนตต ททุนุนทท รรววมมดดาาดด นนบบรริหิหรร าารรบบุคุคบบ ลลาากกรร (บบาาทท) 7379004.96

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรรทที่ใี่ใทท ชชคคชช ําําคค นนววณณ (คคนน) 1099

ตตนนตต ททุนุนทท ตตออตต หหนนววยยดดาาดด นนบบรริหิหรร าารรบบุคุคบบ ลลาากกรร (บบาาทท) 6,714.29

ตตนนตต ททุนุนทท ดดาาดด นนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล (บบาาทท) 4186372.28

จจําําจจ นนววนนชช่ัวั่วชช โโมมงง/คคนน/กกาารรฝฝึึฝฝฝฝกกออบบรรมม (ชช่ัวั่วชช โโมมงง) 8352

ตนนตต ททุนุนทท ตตออตต หหนนววยยดดาาดด นนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล (บบาาทท) 501.24

เหตุผลสําคัญของการเปล่ียนแปลง
การเพิ่มขึน้และลดลงของอัตรากําลังบุคลากรที่มีการเคล่ือนไหวในแตละปี เชน การเกษียณอายุราชการ การลาออก การโอน 
การบรรจุแตงต้ัง เป็นตน
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สสววสส นนทที่ี่ 3 ขขออขข มมูลูลมม ดดาาดด นนผผลลกกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ัตัตบบ ิริรตต าาชชกกาารร

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

คคะะแแนนนน

กาารรปปรระะเเมมินินมม ปปรระะสสิทิทสส ิผิผธธ ลลกกาารรดดําําดด เเนนิินนงงาานน (Performance Base) 50.75

กกาารรปปรระะเเมมินินมม ศศักักศศศ ยยภภาาพพใในนกกาารรดดําําดด เเนนิินนงงาานน (Potential Base) 24.83

คคะะแแนนนนรรววมม 75.58

3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน

รอบการประเมินที่ 1/2565

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททบบรริหิหรร าารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททออําําออ นนววยย
กกาารร (คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททววิชิชวว าากกาารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร
ปปรระะเเภภททททั่วั่วทท ไไวว ปป

(คคนน)

ีเีเดด ดดนนดด 3 10 343 598

ีมดด าากก 0 0 7 40

ดดีี 1 0 0 4

พพออใใชช 0 0 0 0

ตตออตต งงปปรรับับรร ปปรรุงุงรร 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททบบรริหิหรร าารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททออําําออ นนววยย
กกาารร (คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททววิชิชวว าากกาารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร
ปปรระะเเภภททททั่วั่วทท ไไวว ปป

(คคนน)

ีเีเดด ดดนนดด 3 13 340 606

ีมดด าากก 0 0 5 29

ดดีี 1 0 0 5

พพออใใชช 0 0 0 0

ตตออตต งงปปรรับับรร ปปรรุงุงรร 0 0 0 0
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4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรรทที่ไี่ไทท ดด
รรับับรร กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาใในน
ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ (คคนน)

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรร
ททั้งั้งทท หหมมดดใในน

ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ (คคนน)
รรออรร ยยลละะ

4.1 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททักักทท ษษะะเเชชิงิงชช ยยุทุทยย ธธศศาาสสตตรร (Strategic
Skillset)****
(ททักักทท ษษะะเเชชิงิงชช ยยุทุทยย ธธศศาาสสตตรร ไไดดแแดด กก ททักักทท ษษะะ ิจิจดด ิทิทจจ ัลัลทท  ททักักทท ษษะะกกาารร
สส่ืืออสสาารรโโนนมมนน นนาานน วว ททักักทท ษษะะกกาารรคคิดิดคค ออยยาาย งงเเปป็น็นปปปป รระะบบบบแแลละะ
สสรราารร งงสสรรรรคค แแลละะททักักทท ษษะะกกาารรคคิดิดคค ิเิเวว คครราาะะหหแแหห ลละะววิพิพวว าากกษษ)

823 1002 82.14

4.2 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททักักทท ษษะะดดาาดด นนภภาาววะะผผูนูนผผ าา (Leadership
Skillset)****
(ททักักทท ษษะะดดาาดด นนภภาาววะะผผูนูนผผ าา ไไดดแแดด กก กกาารร ึดึดยย มมั่นั่นมม ใในนมมาาตตรรฐฐาานน
จจรริยิยรร ธธรรรรมมแแลละะคคววาามมเเปป็น็นปปปป มมือือมม ออาาชชีพีพชช  กกาารรกกําํากก หหนนดดววิสิสวว ัยัยสส ททัศัศทท นน
แแลละะกกลลยยุทุทยย ธธ กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาตตนนเเอองงแแลละะผผูอูอผผ ืื่่นนแแลละะสสรราารร งงกกาารรมมีี
สสววสส นนรรววรร มมใในนอองงคคกกคค รร กกาารรสสรราารร งงแแลละะสสงงสส เเสส ิมิมสสรร ใใหหเเหห ิดิดกก
กกาารรททําําทท งงาานนบบูรูรบบ ณณาากกาารรแแลละะคคววาามมรรววรร มมมมือือมม ออยยาาย งงเเตต็ม็มตต ทที่ี่ กกาารร
ผผลลักักลล ดดันันดด ใใหหเเหห ิดิดกก นนววัตัตวว กกรรรรมมแแลละะกกาารรเเปปลล่ียี่ยลล นนแแปปลลงง กกาารรผผลลักักลล
ดดันันดด ใใหหเเหห ิดิดกก กกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิแิแตต ลละะผผลลสสัมัมสส ฤฤททธธิิ ์์ิิิิ)

3 1002 0.30

4.3 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาดดาาดด นนจจรริยิยรร ธธรรรรมมตตาามมปปรระะมมววลลจจรริยิยรร ธธรรรรมม
ขขาาขข รราาชชกกาารรพพลลเเรรือือรร นน

0 1002 0

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565
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5. ปปััปปปปญญหหาาออุปุปออ สสรรรรคคใในนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร
1. การลดลงของอัตราตําแหนงขาราชการในสายงานสนับสนุนที่ถูกยุบเลิกตามมาตรการบริการจัดการกําลังคนภาครัฐ พ.ศ. 
๒๕๖๒ – ๒๕๖๕ ซ่ึงสงผลตออัตรากําลังบุคลากรที่ปฏิบัติงาน เน่ืองจากตําแหนงพนักงานราชการที่ไดมาทดแทน มีการอัตราการ
เขา-ออกสูง ทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง รวมทั้งในบางตําแหนงตองอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน
เฉพาะดาน 
2. งบประมาณดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอตอการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เชน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนพัฒนาบุคลากร แผนสรางความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากร เป็นตน 
3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทางราชการไมเอ้ือตอความตองการของขาราชการภายในกรมฯ เชน การจัดสวัสดิการตาง ๆ  คา
ตอบแทน และการกําหนดตําแหนงเป็นระดับที่สูงขึน้ เป็นตน  
4. อัตรากําลังของบุคลากรหนวยงานการเจาหนาที่ซ่ึงไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เน่ืองจากปัจจุบันมีภารกิจตาง ๆ 
ที่เพิ่มมากขึน้ เชน การจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม การดําเนนิการตามมาตรการ แผนงาน/โครงการตาง ๆ จากหนวยงาน
กลาง เชน กพร. ปปช. กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว เป็นตน 
5. การมีระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ซ้ําซอน ทําใหเพิ่มภาระในการปฏิบัติงาน เชน ระบบสารสนเทศการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส 
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6. ขขออขข เเสสนนออแแนนะะใในนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร
1. ไมควรยุบเลิกอัตรากําลังจากผลการเกษียณอายุราชการของสวนราชการแลว เน่ืองจากมีอัตรากําลังลดลงไปจํานวนมาก แตมี
ภารกิจงานเพิ่มขึน้ 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับของ ก.พ. ควรมีความยืดหยุน สอดคลองกับบริบท หรือสถานภาพของสวนราชการ โดยเฉพาะสวน
ราชการขนาดเล็ก 
3. การใหจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม ควรใหอัตรากําลังเพิ่มเติมใหแกสวนราชการเลย โดยไมตองดําเนินการรองขอ 
4. บูรณาการระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถบันทึกขอมูลเพียงระบบเดียว แลวสามารถเช่ือมโยงขอมูล
ไปยังระบบอ่ืน ๆ ตอได เพื่อใหมีขอมูลที่ตรงกันทุระบบ และสามารถลดภาระงานของบุคลากร รวมทั้งลดขอผิดพลาดในการ
บันทึกขอมูลของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานอีกดวย
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อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

hrm@tmd.mail.go.th

บรรจุใหม่ บรรจุกลับ รับโอน การเข้ารับราชการตามมาตรา 56
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ปีงบประมาณ

แผนแผนภูภูมิมิแสดแสด งการเงการเขข้้าารรััรรรบราชการบราชการ ปีปีงบประมาณงบประมาณ พพ.ศศ. 2563 - 2565

ลาออก ให้โอน เกษียณอายุ เสียชีวิต ออกด้วยเหตุผิดวินัย
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ปีงบประมาณ

แผนแผนภูภูมิมิแสดแสด งการงการสูสูญเญเสีสียยขข้้าราชการาราชการ ปีปีงบประมาณงบประมาณ พพ.ศศ. 2563 - 2565

คคํําาชีช้้ีแจงแจง โปรดกรอกอีเมลตามท่ีระบุไว้ในสว่นผู้ประสานงาน เพ่ือเข้าถึงข้อมูลของสว่นราขการของทา่น

สส่ว่นราชการวนราชการ

1. กรมอุตุนิยมวิทยา

▼

1. ข้้ออมูมูลลขข้้าราชการาราชการ
1.1 การเคล่ือนไหวของข้าราชการ



อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

hrm@tmd.mail.go.th

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร
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2.1 ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร (บาท)

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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แแผผนนภภููมมิิแแสสดดงงตต้้นนททุุนนตต่่ออหหนน่่ววยยดด้้าานนกกาารรพพััพพพพฒฒั นนาาททรรััรรรพพยยาากกรรบบุุคคคคลล ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ พพ.ศศ. 2563 - 2565

2. ขข้้ออมมููลลตต้้นนททุุนนกกิิจจกกรรรรมมเเกก่่ีียยววกกัักกกบบัั บบุุคคลลาากกรร

แแผผนนภภููมมิิแแสสดดงงตต้้นนททุุนนตต่่ออหหนน่่ววยยดด้้าานนบบรริิหหาารรบบุุคคลลาากกรร ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ พพ.ศศ. 2563 - 2565

2.2 ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท)

สส่ว่วนนรราาชชกกาารร

1. กรมอุตุนิยมวิทยา

▼



อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

hrm@tmd.mail.go.th

1/65-ต้องปรับปรุง 1/65-พอใช้ 1/65-ดี 1/65-ดีมาก 1/65-ดีเดน่
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แผนแผนภูภูมิมิแสดแสดงงจจ ําํานวนนวนขข้้าราชการาราชการ จจ ําําแนกตามผลการปแนกตามผลการปฏิฏิบบัับบบบติติัั ราชการของราชการของขข้้าราชการาราชการ
รอบการประเรอบการประเมิมินน 1/2565

แผนแผนภูภูมิมิแสดแสด งงจจ ําํานวนนวนขข้้าราชการาราชการ จจ ําําแนกตามผลการปแนกตามผลการปฏิฏิบบัับบบติติัั ราชการของราชการของขข้้าราชการาราชการ 
รอบการประเรอบการประเมิมินน 2/2565

3. ขข้้ออมูมูลลดด้้านผลการปานผลการปฏิฏิบบัับบบบติติัั ราชการราชการ

สส่ว่นราชการวนราชการ

1. กรมอุตุนิยมวิทยา

▼




