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เป้าหมายการพัฒนาด้านการพัฒนาบุคลากรทั้งนี้ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี        
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สถาบันอุตุนิยมวิทยา กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา  กรมอุตุนิยมวิทยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 -2570 นี้ จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมอุตุนิยมวิทยาให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ และเป็นประโยชน์
ในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรของทุกหน่วยงานในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ได้เป็นอย่างดีต่อไป 
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ส่วนที ่1 

บทน ำ 
1.1 หลักการและเหตุผล 

ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนให้องค์กรเจริญเติบโต  และก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศ ทรัพยากรบุคคลจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
เพ่ือให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตอันจะท าให้การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ 
ขององค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ ส่งผลให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าน าพาไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ ประกอบกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในระบบราชการ  มีเป้าหมาย
สูงสุดเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
และตอบสนองความต้องการของประชาชน ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา มีศักยภาพ
เพ่ิมขึ้นและเหมาะสม เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2579) ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ. 2561 – 2580) และแผนปฏิบัติราชการ
กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570  จึงจ าเป็นต้องด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรม
อุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือเป็นกรอบและทิศทางในการพัฒนาบุคลากรของกรม
อุตุนิยมวิทยา ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สามารถผลักดันการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรม
อุตุนิยมวิทยา ให้บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 

1.2 วัตถุประสงค์ 
1.2.1 เพ่ือมีกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา  ให้มีความเหมาะสมและ

สอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ที่ส าคัญต่าง ๆ ทั้งในระดับชาติ กระทรวง และกรม และสามารถขับเคลื่อนไปสู่
การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจของกรมอุตุนิยมวิทยา  

1.2.2 เพ่ือเตรียมความพร้อมด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานในหน้าที่ และพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

1.2.3 เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพัฒนาสมรรถนะด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน  

1.3 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
กรมอุตุนิยมวิทยา มีแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ที่มีความ

ชัดเจนเป็นรูปธรรมและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ( พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ยุทธศาสตร์ 20 ปี 
กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ. 2561 – 2580) และแผนปฏิบัติราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 
2570 สามารถน าไปใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4 กระบวนการด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
1.4.1 คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ตามค าสั่งกรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 

297/2564 สั่ง ณ วันที่ 5 ตุลาคม พ.ศ. 2564 และค าสั่งกรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 52/2565 สั่ง ณ วันที่ 22 
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มีนาคม พ.ศ. 2565 ซึ่งมีรองอธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยาฝ่ายปฏิบัติการ เป็นประธานกรรมการ ผู้อ านวยการส านัก/
กอง/ศูนย์ หรือผู้แทนจากทุกหน่วยงานเป็นกรรมการ และผู้อ านวยการสถาบันอุตุนิยมวิทยา เป็นกรรมการและ
เลขานุการร่วมประชุมคณะกรรมการฯ ครั้งที่ 1/2564 เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม พ.ศ. 2564 เพ่ือพิจารณาแต่งตั้ง
คณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

1.4.2 คณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ตามค าสั่งคณะกรรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 1/2564 สั่ง ณ วันที่ 4 พฤศจิกายน และค าสั่งคณะกรรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 2/2565 สั่ง ณ วันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2565 ซึ่งมีรองอธิบดีกรม
อุตุนิยมวิทยาฝ่ายปฏิบัติการ เป็นที่ปรึกษา และมีผู้อ านวยการกองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยาเป็นหัวหน้า
คณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ผู้แทนจากทุกหน่วยงานเป็นคณะท างาน ผู้อ านวยการสถาบันอุตุนิยมวิทยา 
เป็นคณะท างานและเลขานุการร่วมประชุมคณะท างานฯ ครั้งที่ 1/2565 เมื่อวันที่  00 มีนาคม พ.ศ. 2565 และ
ครั้งที่ 2/2565 เมื่อวันที่ 6 กันยายน พ.ศ. 2565 เพ่ือพิจารณาจัดท าร่างแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา 
เสนอคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา พิจารณา 

1.4.3 คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ตามค าสั่งคณะกรรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ที่  297/2564 สั่ง ณ วันที่ 5 ตุลาคม พ.ศ. 2564 และค าสั่งกรม
อุตุนิยมวิทยา ที่ 52/2565 สั่ง ณ วันที่ 22 มีนาคม พ.ศ. 2565 ร่วมกันพิจารณาเสนอความคิดเห็นและปรับปรุง
แก้ไขร่างแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ก่อนเสนอกรมพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาบุคลากร กรม
อุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

1.4.4 เสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา  พิจารณาให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาบุคลากร กรม
อุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

1.4.5 เวียนแจ้งแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา  ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ให้
หน่วยงานในสังกัดพิจารณาด าเนินการตามแผนต่อไป 
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ส่วนที ่2 

กรอบแนวคิด และยุทธศำสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 -2570 นี้ คณะท างาน
ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยสรุป 
ดังต่อไปนี้ 

1.2  ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580) มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 

ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยก าหนดยุทธศาสตร์  
การพัฒนาประเทศระยะยาวที่จะท าให้ประเทศไทยมีความมั่นคงในเอกราชและอธิปไตย  มีภูมิคุ้มกันต่อการ
เปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายในและภายนอกประเทศในทุกมิติทุกรูปแบบและทุกระดับ  ภาคเกษตรกรรม 
ภาคอุตสาหกรรม และภาคบริการของประเทศ ได้รับการพัฒนายกระดับไปสู่การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใน
การสร้างมูลค่าเพ่ิม และพัฒนากลไกที่ส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหม่ที่จะสร้างและเพ่ิมศักยภาพในการ
แข่งขันของประเทศ เพ่ือยกระดับฐานรายได้ของประชาชนในภาพรวมและกระจายผลประโยชน์ไปสู่ภาคส่วนต่าง ๆ  
ได้อย่างเหมาะสม คนไทยได้รับการพัฒนาให้เป็นคนดี เก่ง มีวินัย ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม และมีศักยภาพใน
การคิดวิเคราะห์ สามารถ “รู้ รับ ปรับใช้” เทคโนโลยีใหม่ได้อย่างต่อเนื่อง สามารถเข้าถึงบริการพ้ืนฐาน ระบบ
สวัสดิการ และกระบวนการยุติธรรมได้อย่างเท่าเทียมกัน โดยไม่มีใครถูกทิ้งไว้ข้างหลัง  

การพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติจะมุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่าง การพัฒนา
ความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในรูปแบบ “ประชารัฐ” โดย
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง  
2) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  
0) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน  
4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม  
5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  
6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ  

กรมอุตุนิยมวิทยาได้มีการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร โดยถ่ายทอดความ
เชื่อมโยงจากยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ ประเด็น 4.5 บุคลำกรภำครัฐ
เป็นคนดี และเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส ำนึก มีควำมสำมำรถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออำชีพ  ในการ
ปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐมีก าลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มี
ระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งท างานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ 
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิด
ให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการท างาน
ร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ๔ .๒.๕  บุคลำกรภำครัฐยึดค่ำนิยมในกำรท ำงำนเพื่อประชำชน มี
คุณธรรม และมีกำรพัฒนำตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวาง
มาตรการที่เหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน
และสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาค
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ส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความ
รับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ เป็นทั้งผู้น าทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ น าการเปลี่ยนแปลง 
พัฒนา นโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม โดยมีการสร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์ใน
หน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว 

2.2  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจ านวนรวม 23 ประเด็น ประกอบด้วย (1) ความมั่นคง (2) การ

ต่างประเทศ (3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรรมและบริการแห่งอนาคต (5) การท่องเที่ยว (6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่
อัจฉริยะ (7) โครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส์ และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมยุคใหม่ (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดช่วง
ชีวิต (12) การพัฒนาการเรียนรู้ (13) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลัง
ทางสังคม (16) เศรษฐกิจฐานราก (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอย่างยั่งยืน 
(19) การบริหารจัดการน้ าทั้งระบบ (20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (21) การต่อต้านการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ดังนี้  

2.1.2   การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ )20)  มุ่งเน้นพัฒนาการให้บริการของรัฐให้มี
ประสิทธิภาพ มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ และเป็นการพัฒนาแบบครอบคลุมทั่วถึง บูรณาการไร้รอยต่อ 
โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล ด าเนินการพัฒนาระบบอ านวยความสะดวกในการบริการภาครัฐ 
เพ่ือให้ประชาชนและผู้รับบริการทุกกลุ่มสามารถเข้าถึงได้โดยง่าย  สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส หลากหลายช่องทาง 
ตรวจสอบได้ไม่มีข้อจ ากัดของเวลา พ้ืนที่ และกลุ่มคน รวมทั้งน านวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพลดค่าใช้จ่ายของประชาชน ประกอบไปด้วย ๕ แผนย่อย โดยแผนย่อยที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร คือ  

- แผนกำรสร้ำงและพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดีมี
คุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก และเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการท างานรับใช้ประเทศชาติและประชาชน 
โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลำกรภำครัฐทุกประเภทให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถสูง มีทักษะกำรคิดวิเครำะห์และกำร
ปรับตัวให้ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ทักษะการ
ใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการท างานเพ่ือให้บริการประชาชน
และอ านวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเพ่ือประโยชน์ของการพัฒนาประเทศสามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็น
มืออาชีพ มีจิตบริการ ท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็น
รูปธรรม และมีส านึกในการปฏิบัติงานด้วยความรับผิดรับชอบและความสุจริตปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพ
ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล้ายืนหยัดในการกระท าที่ถูกต้องค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ของส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มีการคุ้มครอง และปกป้องบุคลากรภาครัฐที่กล้ายืดหยัดในการกระท าที่ถูกต้อง และมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

2.2.2 การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม )20) กำหนดเป้าหมายให้ประเทศไทยมีความสามารถในการ
แข่งขันด้านโครงสร้างพ้ืนฐานทางเทคโนโลยี และด้านโครงสร้างพ้ืนฐานทางวิทยาศาสตร์ของประเทศเพ่ิมสูงขึ้น 
และมีมูลค่าการลงทุนวิจัยและพัฒนานวัตกรรมต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง  รวมทั้ง 
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ส าคัญ อาทิ การจัดอันดับโดยสถาบันการจัดการนานาชาติ และร้อยละของ
มูลค่าการลงทุนวิจัย พัฒนาและนวัตกรรมต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ ทั้งนี้ เพ่ือให้การด าเนินการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรมของประเทศไทย สามารถตอบโจทย์ความต้องการของประชาชนกลุ่มต่าง ๆ ในประเทศ ยกระดับ



                                                                                                                                                                                        
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

 

5 

      

ภาคการผลิตและบริการ แก้ไขปัญหาของสังคม พัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ รวมทั้ง รักษาและฟ้ืนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของประเทศ ตลอดจนมุ่งเน้นการบูรณาการหน่วยงานด้านการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรม การบริหารจัดการงานวิจัย และการสร้างองค์ความรู้พ้ืนฐานต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ประกอบด้วย ๕ แผนย่อย โดยแผนย่อยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร คือ 

- แผนด้ำนปัจจัยสนับสนุนในกำรวิจัยและพัฒนำนวัตกรรม มุ่งเน้นการพัฒนาปัจจัยสนับสนุน อาทิ 
โครงสร้างพ้ืนฐาน และสิ่งอ านวยความสะดวกด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม ระบบบริหารจัดการงานวิจัยเพ่ือ
น าไปสู่การใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม การพัฒนามาตรการแรงจูงใจเพ่ือส่งเสริมให้ภาคเอกชนลงทุนวิจัยและ
นวัตกรรม  การเพิ่มจ านวนบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมในภาครัฐ ภาคการศึกษา และภาคเอกชนรวมทั้งการพัฒนา
มาตรฐาน   ระบบคุณภาพ และการวิเคราะห์ทดสอบ โดยมีแนวทางการเพิ่มจ านวนและคุณภาพบุคลากรวิจัยและ
นวัตกรรม     เพ่ือผลิต (เชิงปริมาณ) และพัฒนาศักยภาพ (เชิงคุณภาพ) ของบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมของประเทศที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติให้เพียงพอทั้งภาคการผลิต บริการ สังคมและชุมชน เพ่ือรองรับการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศด้วยการวิจัยและนวัตกรรม และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

2.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) เป็นแผนที่มีความ

ชัดเจนในการก าหนดทิศทาง และเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ต้องการมุ่งเน้น เพ่ือให้ประเทศพร้อมเติบโตอย่าง
ยั่งยืน และสามารถบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติได้อย่างสัมฤทธิ์ผล  

หลักกำรและแนวคิด แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของการพัฒนา      
บนพ้ืนฐานของหลักการและแนวคิดที่ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1) หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) แนวคิด 
Resilience 3) เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนของสหประชาชาติ และ 4) โมเดลเศรษฐกิจ BCG  

วัตถุประสงค์ คือ เพ่ือพลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้าเศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” 
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้างต้น แผนพัฒนาฯ ฉบับที ่13 ได้ก าหนดเป้ำหมำยหลัก 5 ประการ ประกอบด้วย 
1) การปรับโครงสร้างการผลิตสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 2) การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ 3) การมุ่งสู่สังคม
แห่งโอกาสและความเป็นธรรม 4) การเปลี่ยนผ่านไปสู่ความยั่งยืน และ 5) การเสริมสร้างความสามารถของ
ประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่  

หมุดหมำยกำรพัฒนำ 13 ประกำร แบ่งออกได้เป็น 4 มิต ิดังนี้  
1. มิติภาคการผลิตและบริการเป้าหมาย  

หมุดหมายที่ 1 ไทยเป็นประเทศชั้นน าด้านสินค้าเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง  
หมุดหมายที่ 2 ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเที่ยวที่เน้นคุณภาพและความยั่งยืน  
หมุดหมายที่ 3 ไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าที่ส าคัญของโลก  
หมุดหมายที่ 4 ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง  
หมุดหมายที่ 5 ไทยเป็นประตูการค้าการลงทุนและยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์ที่ส าคัญของภูมิภาค  
หมุดหมายที่ 6 ไทยเป็นฐานการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะที่ส าคัญของโลก  

2. มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม  
หมุดหมายที่ 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถ

แข่งขันได ้ 
หมุดหมายที่ 8 ไทยมีพ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะที่น่าอยู่ ปลอดภัย เติบโตได้อย่างยั่งยืน  
หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และคนไทยทุกคนมีความคุ้มครอง ทางสังคมที่

เพียงพอเหมาะสม  
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3. มิติความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
หมุดหมายที่ 10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต่ า  
หมุดหมายที่ 11 ไทยสามารถลดความเสี่ยงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลง

สภาพภูมิอากาศ  
4. มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ  

หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่ง
อนาคต  

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
ทั้งนี้ หมุดหมายการพัฒนาที่ก าหนดขึ้นเป็นประเด็นที่มีลักษณะเชิงบูรณาการ ซึ่งสามารถน าไปสู่การ

พัฒนาทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมไปพร้อม ๆ กัน ท าให้หมุดหมายแต่ละ
ประการสามารถสนับสนุนเป้าหมายหลักได้มากกว่าหนึ่งข้อ โดยหมุดหมำยที่ 12 ไทยมีก ำลังคนสมรรถนะสูง มุ่ง
เรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำรพัฒนำ แห่งอนำคต ซึ่งเกี่ยวกับกำรพัฒนำบุคลำกร 

กำรพัฒนำก ำลังคนสมรรถนะสูงเพื่อพลิกโฉมประเทศ ไปสู่กำรขับเคลื่อนที่ใช้นวัตกรรมเป็นฐำน 
มีหลำยปัจจัยที่สนับสนุน ทั้งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่มีบทบาทในการเรียนรู้และเสริมสร้าง
สมรรถนะมากข้ึน มีสถาบันการศึกษาและแพลตฟอร์มฝึกอบรมจ านวนมาก รวมถึงคนไทยมีความคุ้นเคยกับการใช้
เทคโนโลยีมากขึ้น ที่สามารถฝึกอบรมทั้งการฝึกซ้ าและการฝึกยกระดับเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ  อย่างไรก็ตาม ยังขาด
ระบบฐานข้อมูลอุปสงค์และอุปทานก าลังคนของประเทศ และข้อมูลสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานของแต่ละ
อาชีพ เพ่ือการวางแผนจัดการเรียนและการอบรม  

ทั้งนี้ กำรเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นเครื่องมือส ำคัญในกำรพัฒนำคนในสังคมสูงวัยที่มีช่วงชีวิตที่
หลากหลายมากขึ้น ซึ่งจะกระทบต่อระบบการเรียนรู้ ที่ต้องปรับเปลี่ยนให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะให้
ได้ตลอดเวลา ในขณะที่คนไทยยังขาดทักษะชีวิตในหลายด้าน อาทิ ความรอบรู้ด้านการเงินที่ท าให้บางคนเข้าไปอยู่
ในวงจรของหนี้นอกระบบและในระบบ ความรอบรู้ด้านดิจิทัลเพ่ือเข้าถึงสิทธิในการเข้าถึงบริการขั้นพื้นฐานของรัฐ 
การด าเนินชีวิตประจ าวัน การประกอบอาชีพ และการเข้าถึงสินค้าและบริการทางเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะกลุ่ม
ผู้สูงอายุ หรือกลุ่มที่มีฐานะทางเศรษฐกิจและการศึกษาไม่สูงมาก รวมความสามารถในการรับมือกับข้อมูลข่าวสาร
ที่ผิดพลาด และการรู้เท่าทันสื่อ รวมถึงระบบนิเวศควรเอ้ือต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต ให้กับประชากรทุกกลุ่ม     
อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพทั้งบนพ้ืนที่กายภาพ และบนพ้ืนที่เสมือนจริง ขณะที่กลุ่มเข้าไม่ถึงจะต้องมีมาตรการการ
จัดอุปสรรคต่าง ๆ ให้สามารถเข้ามาเรียนรู้และพัฒนาทักษะได้อย่างทั่วถึงมากขึ้น 

เป้ำหมำยกำรพัฒนำ  

ควำมเชื่อมโยงของหมุดหมำยที ่12 กับยุทธศาสตร์ชาติและเป้าหมายหลักของแผน 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่ง

อนาคต มุ่งตอบสนองเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 จ านวน 2 เป้าหมาย 
ได้แก่ การพัฒนาคนส าหรับยุคใหม่ โดยการพัฒนาคนทุกช่วงวัยได้รับการพัฒนาในทุกมิติ การพัฒนาก าลังคน
สมรรถนะสูงสอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิตเป้าหมาย  สามารถสร้างงานอนาคต และสร้าง
ผู้ประกอบการอัจฉริยะที่มีความสามารถในการสร้างและใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม  รวมทั้งการมุ่งสู่สังคมแห่ง
โอกาสและความเป็นธรรม ด้วยการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทั้งการพัฒนาระบบนิเวศเพ่ือการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต และพัฒนาทางเลือกในการเข้าถึงการเรียนรู้ส าหรับผู้ที่ไม่สามารถเรียนในระบบการศึกษาปกติ  

นอกจากนี้ หมุดหมายที่ 12 ยังมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติใน 3 ด้าน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ในประเด็นเป้าหมาย ประเทศไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น 
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ในประเด็นเป้าหมาย คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ 
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พร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 และสังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอด
ช่วงชีวิต และด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ในประเด็นเป้าหมาย สร้างความเป็นธรรมและ  
ลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ และกระจายศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ิมโอกาสให้ทุกภาคส่วน
เข้ามาเป็นก าลังของการพัฒนาประเทศในทุกระดับ 

..2  ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
ยุทธศาสตร์ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้น

ยุทธศาสตร์ ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมี
จุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุ้มค่าโปร่งใส และ
เกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะ และเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทาง และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกโดย
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน ดังนี้  

 วิสัยทัศน์ ส านักงาน ก.พ.  
“ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพส าหรับคนเก่งที่มี

จิตสาธารณะ และให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย”  

ยุทธศาสตร์ ส านักงาน ก.พ.  
การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ 

มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล
รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะ
อย่างเหมาะสม  

กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ  
)1) กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดี คนเก่ง  (First 

Choice Civil Service)  
)2) กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ  

(Department focused HR Platform)  
)0) กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & Passion)  
)4) กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 
ซึ่งคณะท างานได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน  ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาบุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรใน
แผนพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา  

แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2563 - 2566 
“ การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ

ภายใต้ความท้าทาย และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว” โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
ประเด็นกำรพัฒนำที่ 1 ระบบนิเวศในกำรท ำงำน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนกำร

เรียนรู้และกำรพัฒนำบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการ
ท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และการพัฒนากรอบความคิด และกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิต
ท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 
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ประเด็นกำรพัฒนำที่ 2 พัฒนำกรอบทักษะ (Skillsets) กำรท ำงำนในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 
และกำรสร้ำงนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อกำรขับเคลื่อนภำรกิจตำมแผนกำรปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศำสตร์ชำติ 
ตลอดจนกำรพัฒนำระบบรำชกำรในอนำคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างาน และการใช้
ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 3 ปลูกฝังบุคลำกรภำครัฐให้มีกรอบควำมคิด (Mindset) ในกำรเรียนรู้และ
พัฒนำตนเอง กำรมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท ำงำนบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสำกลอย่ำงเหมำะสม 
และท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพในบริบทที่ขับเคลื่ อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมี
คุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรม      
ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้าง
ภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไว้วางใจได้ 

2.2 แผนปฏิบัติราชการกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566–2570 
ยุทธศาสตร์ที ่1 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจยุคใหม่ด้วยระบบนิเวศ โครงสร้างพ้ืนฐานและนวัตกรรมดิจิทัล  
ยุทธศาสตร์ที ่2 สร้างสังคมแห่งอนาคตและลดความเหลื่อมล้ าด้วยการใช้ เทคโนโลยีดิจิทัล  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการให้บริการประช าชน ภาคเอกชนและภาครัฐ ด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม

ดิจิทัล  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล  
ยุทธศาสตร์ที่ 5 สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
โดยการพัฒนาบุคลากรจะเกี่ยวข้องกับยุทธศำสตร์ที่ 4 :  พัฒนำก ำลังคนให้พร้อมเข้ำสู่ยุคดิจิทัล  
เป้ำประสงค์ : ก าลังคน มีความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคม 
กลยุทธ์ :  

1. ส่งเสริม การพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีดิจิทัล ให้กับ
ก าลังคนด้านดิจิทัล เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต ตลอดจนพัฒนาผู้น าองค์กรในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้
ในการวางแผนและพัฒนาองค์กร   

2. ส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการพัฒนาก าลังคนในสาขาอาชีพให้
เพียงพอต่อความต้องการในอนาคต และรองรับการป้อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน รวมทั้งส่งเสริมการเข้ามาท างานของ
บุคลากรจากต่างประเทศที่มีความเชี่ยวชาญด้านดิจิทัล  

3. จัดให้มีกลไกขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในระดับจังหวัดเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาก าลังคนให้
พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล  

จากแนวนโยบายและยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมนี้  ได้
สะท้อนบทบาทหน้าที่ของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา โดยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเก่ียวกับทักษะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต ตลอดจนพัฒนาผู้น าองค์กรในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ในการ
วางแผนและพัฒนาองค์กร 

.2 6 ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ.2561 – 2580) 
ด้วยการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วของบริบทและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศ มี

พลวัตสูง และมีความซับซ้อนหลากหลายมิติ ตลอดจนเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และ
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ส่งผลต่ออนาคตกับการพัฒนาประเทศไทยเป็นอย่างมาก กรมอุตุนิยมวิยาซึ่งเป็นส่วนราชการหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญ
ในสังคมไทยจ าเป็นต้อง “รู้เท่าทัน” และ “เข้าใจ” บริบทต่าง ๆ เหล่านี้อย่างลึกซึ้ง ทั้งโอกาสและอุปสรรค ความเสี่ยง 
ความท้าทายที่ต้องบริหารจัดการอย่างชาญฉลาดและทันเหตุการณ์ ตอบสนอง ความคาดหวังและความต้องการ
ของสังคม ประชาชน เพ่ือที่จะก าหนดกลยุทธ์ทั้งเชิงรุก ในการใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้น  และเชิงรับในการ
บริหารความเสี่ยงและอุปสรรค บนพ้ืนฐานของความเข้าใจถึง “จุดแข็ง” และ “จุดอ่อน” ของกรมอุตุนิยมวิทยา
อย่างรอบด้านภายใต้ภาพอนาคตของกรมอุตุนิยมวิทยาที่ก าหนด  เป้าหมายและยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน เพ่ือที่จะ
พัฒนากรมอุตุนิยมวิทยาเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่สามารถรองรับการพัฒนาประเทศไปสู่ความเป็นประเทศที่
พัฒนาแล้วให้ได้ภายในปี พ.ศ. 2580  

วิสัยทัศน์กรมอุตุนิยมวิทยำ  
“องค์กรสมรรถนะสูงด้านอุตุนิยมวิทยา แจ้งเตือนภัยธรรมชาติ เพ่ือคุณภาพและประโยชน์ของสังคม”  

ยุทธศำสตร์  
)1) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาพ้ืนฐานองค์กร (Organization Basis Development Strategy)  
)2) ยุทธศาสตร์ด้านองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization Strategy)  
)3) ยุทธศาสตร์ด้านการพยากรณ์ที่ละเอียดแม่นย า (Accurate Forecast Strategy)  
)4) ยุทธศาสตร์ด้านการปกป้องชีวิต ทรัพย์สิน และการสร้างประโยชน์ให้กับสังคม (Protection of 

Life and Property and Social benefit Strategy)  
)5) ยุทธศาสตร์ด้ านการสร้ า งความพึงพอใจและความเชื่ อมั่น  (Social satisfaction and 

Confidence Strategy) 

แผนปฏิบัติรำชกำรกรมอุตุนิยมวิทยำ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

การจัดท าแผนปฏิบัติราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากร ใช้ในการด าเนินงานของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยใช้แนวทางจากยุทธศาสตร์ 20 ปี กรม
อุตุนิยมวิทยา เป็นแผนในการแปลงสู่การปฏิบัติ ซึ่งก าหนดแนวทางการด าเนินงานของกรมอุตุนิยมวิทยา ซึ่งจะเป็น
เครื่องมือในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และผลักดันให้การด าเนินงานสามารถ
บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน และเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่เก่ียวข้อง  

พันธกิจ 
(1) พัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง  
(2) พัฒนาข้อมูลและการพยากรณ์ตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและการเปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ  
(3) เตือนภัย ปกป้องชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน  
(4) สร้างมูลค่าทางเศรษฐศาสตร์และประโยชน์ให้กับสังคม  
(5) เสริมสร้างภาพลักษณ์ ความเชื่อมั่นงานด้านอุตุนิยมวิทยาและการเตือนภัยให้เป็นที่ยอมรับ  

โครงสร้ำงส่วนรำชกำร  
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอุตุนิยมวิทยา กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2560 

ให้แบ่งส่วนราชการกรมอุตุนิยมวิทยาออกเป็น 16 หน่วยงาน ดังนี้  
(1) กลุ่มตรวจสอบภายใน  
(2) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  
(3) ส านักงานเลขานุการกรม  
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(4) กองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา  
(5) กองตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ  
(6) กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา  
(7) กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว  
(8) กองพยากรณ์อากาศ  
(9) กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา  
(10) กองสื่อสาร  
(11) กองอุตุนิยมวิทยาการบิน  
(12) ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  
(13) ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง  
(14) ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก  
(15) ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออก  
(16) ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 

7.2  ระบบราชการ 4.0 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้หมายความว่า ระบบราชการ
ไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.7.1 เปิดกว้ำง และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผย
โปร่งใส ในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่ง
กันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้  ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน  ๆ เช่น 
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ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่
ภาคส่วนอืน่ ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการ
ท างานในแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้อง
เชื่อมโยงการท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพ และสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น  

2.7.2 ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุกและ
มองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความ
ช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ  (Big 
Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน  
(Personalized หรือ Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการ 
เพ่ือให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลา 
ตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต 
เว็ปไซด์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ  

2.7.3 มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  (Smart & High Performance Government) ต้อง
ท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์   
องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชา เข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า 
มีความยืดหยุ่น และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มี
ขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการ
ปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน  

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่  

(1) กำรสำนพลังระหว่ำงภำครัฐและภำคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน  (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่
ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับความเสี่ยง
และรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดข้ึนร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของประชาชนที่มีความ
สลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือ
เป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ”  

(2) กำรสร้ำงนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ 
ท าให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะ และนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์
ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ อันแปรผันไปตาม
สภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ  (GovLab/Public Sector Innovation Lab )
และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด  (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ  (Ideate) พัฒนาต้นแบบ
(Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป  

(3) กำรปรับเข้ำสู่ควำมเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานกันของ   
การจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์  (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟน และ
เครื่องมือเพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tools) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด 
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และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้ และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง    
ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา  ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทาง ได้อย่าง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด  

ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(mindset) ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มีสมรรถนะ
ที่จ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน  อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

กรมอุตุนิยมวิทยา ได้น าแนวทางการพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 มาพิจารณาเพ่ือก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์หรือเป้าหมายการพัฒนาด้านการพัฒนาบุคลากร ในแผนพัฒนาบุคลากร กรม
อุตุนิยมวิทยา ฉบับนี้ด้วย 

.2 8 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา พ.ศ. 2262 - 2262 
กรมอุตุนิยมวิทยา จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ป ี พ.ศ. 2560 

– 2565 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีแผนกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองต่อทิศทาง เป้าหมาย  
ยุทธศาสตร์ที่ต้องการ รวมทั้งสามารถวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่าง 
เป็นรูปธรรม โดยค านึงถึงความสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์กรมอุตุนิยมวิทยา พ.ศ. 2561 - 2564 และ 
สามารถตอบสนองต่อทิศทางและเป้าหมายยุทธศาสตร์ของกรมอุตุนิยมวิทยาอย่างมีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล 
โดยก าหนดประเดน็หลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 6 ประเด็น ดังนี้  

(1) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้  อย่างมือ
อาชีพ มีประสิทธิภาพ รองรับระบบราชการ 4.0 โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย/ต่อเนื่อง ครอบคลุมและท่ัวถึง  

(2) พัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส าหรับบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  

(3) วิเคราะห์และวางแผนบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
(4) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน และบูรณาการระบบสารสนเทศด้าน การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอื่นให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งผลักดันให้น าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ  

(5) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(6) ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างานมีความผาสุกและผูกพันองค์กร 

ทั้งนี ้คณะท างานได้น าประเด็นยุทธศาสตร์ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ. 
2561 – 2580) แผนปฏิบัติราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ระบบราชการ 4.0 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา พ.ศ. 
2563 – 2565 ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา  ระยะ 5 ปี 
พ.ศ. 2566 – 2570 



                                                                                                                                                                                        แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 
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รำชกำร 4.0

แนวทำงกำรพัฒนำ
บุคลำกร ก.พ.

แผน HRM
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ขับเคลื่อนเศรษฐกิจยุคใหม่ด้วยระบบนิเวศ
โครงสร้างพื้นฐานและนวัตกรรมดิจิทัล 

สร้างสังคมแห่งอนาคตและลดความ
เหลื่อมล้ าด้วยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

ส่งเสริมการให้บริการประชาชน ภาคเอกชน
และภาครัฐ ด้วยเทคโนโลยแีละนวัตกรรมดิจัล 

พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสูยุ่คดิจิทัล 

สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดจิิทัล 

การพัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง การพยากรณ์และการแจ้งเตือนภยั
ธรรมชาติที่ละเอียด ถูกต้อง แม่นย า 

การลดความเส่ียงต่อชีวิตและทรัพย์สินจาก
ภัยธรรมชาตแิละการสร้างประโยชน์ต่อสังคม 

การสร้างความพึงพอใจและความเชื่อมัน่ 

หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะ
สูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การ

พัฒนาแห่งอนาคต 

ผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศมี
คุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและ

ส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ  

การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ
)พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้
ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์ฯ) 

การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม )การเพิ่มจ านวนและ
คุณภาพบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม เพื่อผลิต และ
พัฒนาศักยภาพ ของบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมฯ) 
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1 2 3 4 

แผน 
HRD 

บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม ฉบับที่ 13 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ ยุทธศำสตร์  ก.พ. 20 ปี 

ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบบริหำรจัดกำรภำครัฐ  
ประเด็น 4.5 บุคลำกรภำครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มจีิตส ำนึก มีควำมสำมำรถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออำชีพ 
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1.2 0 มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะกรมอุตุนิยมวิทยา 

ส าหรับต าแหน่งประเภทบริหาร อ านวยการ วิชาการ และประเภททั่วไป ตามหนังสือ ก.พ. ที ่นร 1008/ว 27 ลง
วันที่ 29 กันยายน 2552 และ ที่ นร 1008/ว 7 ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ์ 2553 ดังนี้  

2.10.1 มาตรฐานความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภททั่วไป 
วิชาการ อ านวยการ และบริหาร ประกอบด้วย  

)1) ความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  
)2) ความรู้เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  

2.10.2 มาตรฐานด้านทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาการ 
อ านวยการ และบริหาร ประกอบด้วย  

)1) การใช้คอมพิวเตอร์  
)2) การใช้ภาษาอังกฤษ  
)3) การค านวณ  
)4) การจัดการข้อมูล 

2.10.3 มาตรฐานด้านสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป 
วิชาการ อ านวยการ และบริหาร ประกอบด้วย  

)1)  สมรรถนะหลัก ได้แก่  
1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
2) บริการที่ดี (Service Mind)  
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
4) การยืดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
5) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
)2 ) สมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่  
1) สภาวะผู้น า (Leadership)  
2) วิสัยทัศน์ (Visioning)  
3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  
4) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership)  
5) การควบคุมตนเอง (Self Control)  
6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)  
)0)  สมรรถนะ เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เป็นการก าหนดสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติอย่างน้อย 3 สมรรถนะ ที่เหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่งประเภททั่วไป 
วิชาการ และอ านวยการ สายงาน และระดับต าแหน่ง ได้แก่  

1) การคิดวิเคราะห์ )Analytical Thinking)  
2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking)  
3) การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน (Caring Others)  
4) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)  
5) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding)  
6) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
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7) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
8) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
9) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)  
10) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)  
11) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building)  

ดังนั้น การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา จะต้องสอดคล้องต่อการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งดังกล่าว โดยน ารายละเอียดของความรู้  ทักษะ สมรรถนะตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ของแต่ละประเภทและระดับต าแหน่ง มาเป็นข้อมูลในการก าหนดโครงการพัฒนาข้าราชการ
ในแต่ละประเภท ระดับ และสายงาน ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะตามท่ีก าหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                                                                        
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

 

16 

      

ส่วนที่ 3 

กำรวิเครำะห์เพื่อจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ได้วิเคราะห์และ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยสรุป ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะห์บทบาทภารกิจ รวมทั้งทิศทางการบริหารงานในอนาคต 
3.1.1 อ านาจหน้าที่  

)1) ตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม รายงานสภาวะอากาศ อากาศเพ่ือการบิน และปรากฏการณ์ธรรมชาติ  
)2) พยากรณ์อากาศและเตือนภัยที่เกิดจากธรรมชาติอย่างเป็นสากล  
)3) ให้บริการด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวแก่บุคคลทั่วไปและหน่วยงานต่าง ๆ โดยระบบ

และเทคนิคท่ีทันสมัย  
)4) ศึกษา วิจัย และพัฒนาด้านอุตุนิยมวิทยา ภูมิสารสนเทศอุตุนิยมวิทยา แผ่นดินไหว รังสีโอโซน 

มลภาวะ และเทคนิควิศวกรรมที่เก่ียวข้อง  
)5) ร่วมมือ ประสานงาน แลกเปลี่ยน และให้ความรู้ด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวกับ

ประชาชน และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
)6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว  
)7) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่และอ านาจของกรมอุตุนิยมวิทยาหรือตามที่ 

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
3.1.2 นโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมอุตุนิยมวิทยา  
บทบาท ภารกิจของกรมอุตุนิยมวิทยาในอนาคตนั้นจะมีความท้าทายที่จะต้องเผชิญทั้งในระดับโลก  

และระดับประเทศ กรมอุตุนิยมวิทยาจะต้องพัฒนาตัวเองเพ่ือรองรับความท้าทายต่าง ๆ เหล่านี้ที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตให้ได้เป็นอย่างดี ความท้าทายเหล่านี้เป็นสิ่งที่ประชาชนผู้ใช้บริการ ตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน
มีความคาดหวังให้กรมอุตุนิยมวิทยาสามารถปฏิบัติงานรองรับสิ่งท้าทายเหล่านี้ได้เป็นอย่างดีในอนาคต ได้แก่  

)1) ความท้าทายในระดับโลก  
- การพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs)  
- การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศเป็นปัญหาระดับโลก  
- ความก้าวหน้าทางด้านระบบการสื่อสารสมัยใหม่ , เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 

Intelligence : AI) , การประมวลผลข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) , อินเตอร์เน็ตของสรรพสิ่ง (Internet of Things : 
IoT) ที่รองรับงานการพยากรณ์อากาศในอนาคต  

- มาตรฐานระดับโลก เช่น มาตรฐานของ World Meteorology Organization (WMO) 
และ The International Civil Aviation Organization (ICAO)  

- สถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 
)2) กลไกท่ีท้าทายกรมอุตุนิยมวิทยาส าหรับการเปลี่ยนแปลงในประเทศไทย  

ความท้าทายเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาวะภูมิอากาศของประเทศไทยในอนาคต  
ภาพรวมของประเทศไทยนั้นจะมีส่วนที่ได้รับผลกระทบจากปรากฏการณ์  การเปลี่ยนแปลงของสภาวะอากาศ 
(Climate Change) 



                                                                                                                                                                                        
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

 

17 

      

.2 2 โครงสร้างภายในกรมอุตุนิยมวิทยา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3 ข้อมูลการปฏิบัติงาน 
กรมอุตุนิยมวิทยา ได้จ าแนกประเภทการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น 3 กลุ่มงาน ได้แก่ )1) กลุ่มงาน

ภารกิจหลัก )2) กลุ่มงานภารกิจรอง )3) กลุ่มงานสนับสนุน รายละเอียด ดังนี้  
)1) งานภารกิจหลัก  
➢ ด้านการตรวจอากาศ  

- ตรวจอากาศผิวพ้ืน  
- ตรวจอากาศการบิน  
- ตรวจอากาศเกษตร  
- ตรวจอุตุนิยมวิทยาอุทก  
- ตรวจพิเศษ (ชั้นบน, ทะเล, ดาวเทียม, เรดาร์, โอโซนและรังสี ฯลฯ)  
 

อธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา 

 กองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 
 กองสื่อสาร 
 กองบริการดิจิทัล
อุตุนิยมวิทยา 
 กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 
 

 กองตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 
 กองพยากรณ์อากาศ 
 กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 
 กองอุตุนิยมวิทยาการบิน 
 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 
 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออก 
 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก 
 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 
 

 ส านักงานเลขานุการกรม 

รองอธิบดีฝ่ายวิชาการ รองอธิบดีฝ่ายปฏิบัติการ รองอธิบดีฝ่ายบริหาร 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

ผู้เชี่ยวชาญ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
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➢ ด้านการพยากรณ์อากาศ  
- พยากรณ์อากาศระยะสั้น (ปัจจุบัน, ประจ าวัน)  
- พยากรณ์อากาศระยะปานกลาง  
- พยากรณ์อากาศระยะนาน  
- พยากรณ์อากาศเกษตร 
- พยากรณ์อุตุนิยมวิทยาอุทก  
- พยากรณ์อุตุนิยมวิทยาการบิน  
- พยากรณ์คลื่นลมทะเล  
- แจ้งประกาศเตือนภัยธรรมชาติ  
- พยากรณ์ภูมิอากาศและการเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ  

➢ ด้านแผ่นดินไหวและสึนามิ  
- ตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม และรายงานแผ่นดินไหวและสึนามิ  
- สนับสนุนการแจ้งเตือนภัยสึนามิ  
- ศึกษา ค้นคว้า วิจัย และพัฒนาวิชาการด้านแผ่นดินไหว สนึาม ิและภูมิฟิสิกส์  

➢ ด้านงานวิจัย พัฒนา และนวัตกรรม  
➢ ด้านงานความร่วมมือและเครือข่าย  
➢ ด้านการบริการอุตุนิยมวิทยา  

- บริการข้อมูลอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว  
- บริการข้อมูลสารสนเทศอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวเชิงดิจิทัล  
- เป็นศูนย์กลางบูรณาการข้อมูลและสารสนเทศทางอุตุนิยมวิทยา  
- วิจัยและพัฒนาระบบการให้บริการและพัฒนาผลผลิตทางอุตุนิยมวิทยาให้สอดคล้องกับ

ความต้องการ และตอบสนองนโยบายการพัฒนาดิจิทัลของรัฐ  
- เป็นศูนย์กลางการผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านอุตุนิยมวิทยาและบริหารจัดการองค์ความรู้

ด้านอุตุนิยมวิทยาและงานห้องสมุดด้วยระบบดิจิทัลที่ทันสมัย  
)2) งานภารกิจรอง  
➢ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

- วิเคราะห์ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ วางแผนการจัดหา และการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในภารกิจอุตุนิยมวิทยา  

- ก าหนดมาตรฐาน รายละเอียดอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศของกรมอุตุนิยมวิทยา  
- วิเคราะห์ ออกแบบระบบ ประมวลผล และจัดท าฐานข้อมูล  
- วิเคราะห์ ออกแบบ และพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอร์ และระบบสารสนเทศ  
- พัฒนาระบบบริหารจัดการด้วยอิเล็กทรอนิกส์  
- เป็นศูนย์คอมพิวเตอร์และศูนย์ข้อมูลของกรมอุตุนิยมวิทยา  
- พัฒนา และก ากับดูแลเว็บไซต์กรมอุตุนิยมวิทยา  

➢ ด้านสื่อสารอุตุนิยมวิทยา  
- รวบรวม ตรวจสอบ ควบคุม ด าเนินการ และพัฒนาเกี่ยวกับเครือข่ายสื่อสารอุตุนิยมวิทยา

เพ่ือด าเนินการรับส่งและแลกเปลี่ยนข้อมูลและข่าวสารด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวกับหน่วยงาน
อุตุนิยมวิทยาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
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- กระจายข่าวอากาศเพ่ือการคมนาคมขนส่งทุกสาขาและธุรกิจอ่ืน ๆ  
- ศึกษา และพัฒนาระบบสื่อสารอุตุนิยมวิทยาให้ทันสมัย เพ่ือการรับส่งข้อมูลอุตุนิยมวิทยา

และแผ่นดินไหวอย่างสมบูรณ์แบบและทันเหตุการณ์ 
- ให้ค าปรึกษา ศึกษา พัฒนา ด าเนินการ และจัดท าคู่มือในการติดตั้ง บ ารุงรักษา และ

ซ่อมแซมเครื่องมือและอุปกรณ์การสื่อสาร  
- ด าเนินการเป็นศูนย์โทรคมนาคมอุตุนิยมวิทยาประจ าภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  

➢ ด้านเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา  
- ศึกษา วิจัย พัฒนาเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา  
- ตรวจสอบ ติดต้ัง ซ่อมแซม แก้ไข บ ารุงรักษา และสอบเทียบเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา  

)3) งานภารกิจสนับสนุน  
- งานยุทธศาสตร์และแผนงาน  
- งานพัฒนาระบบบริหาร  
- งานตรวจสอบภายใน  
- งานกฎหมาย  
- งานประชาสัมพันธ์  
- งานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
- งานการเงิน บัญชี และงานพัสดุ จัดซื้อจัดจ้าง  
- งานสารบรรณ  
- งานโรงพิมพ์และออกแบบ 

2.. งบประมาณ 
กรมอุตุนิยมวิทยา ได้รับจัดสรรงบประมาณตามพระราชบัญญัติจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี

เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรย้อนหลัง 5 ปี ดังนี้ 
 

 

ข้อมูลค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา  พบว่า การใช้งบประมาณเพ่ือการ
ฝึกอบรมของบุคลากรในแต่ละปีน้อยกว่าร้อยละ 3 ของงบบุคลากรทั้งหมด รวมทั้งจากการค านวณค่าใช้จ่ายต่อคน 
จะพบว่า มีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 = 785 บาท/คน/ปี 

 

ปีงบประมาณ งบบุคลากร 
(บาท) 

งบฝึกอบรม 
(บาท) 

ร้อยละ 

พ.ศ.2561 052,555,000 172777000 0.333 

พ.ศ.2562 424,504,200 172777000 0.300 
พ.ศ.2563 429,229,500 0547300 0.100 
พ.ศ.2564 400,420,100 0547300 0.107 
พ.ศ.2565 419,561,000 0547300 0.203 
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3.5 ข้อมูลด้านบุคลากร 
3.5.1 อัตรำก ำลัง  
กรมอุตุนิยมวิทยาเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนกลาง  มีกรอบอัตราก าลัง ณ เดือนมีนาคม 

2565 จ านวน 1,088 อัตรา ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจา และพนักงานราชการ ปฏิบัติงานอยู่ใน 
ส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค 

 

ประเภท อัตรำรวม ต ำแหน่งที่มีคนครอง ร้อยละ 

ข้าราชการ 1,091 1,010 91.54 

ลูกจ้างประจ า 44 44 0.70 

พนักงานราชการ 20  24 0.45 

ลูกจ้างชั่วคราว 12 9 1.01 

รวม 1,179 51,05  100 

ข้อมูล ณ วันที่ 20 มีนาคม 2565 

3.5.2 จ ำนวนข้ำรำชกำรแบ่งตำมประเภทต ำแหน่ง ระดับ 
 

ประเภท ระดับ จ ำนวน (คน) 
บริหาร สูง 1 

ต้น 0 
รวม 4 

อ านวยการ สูง 6 
ต้น 4 

รวม 10 
วิชาการ ทรงคุณวุฒิ - 

เชี่ยวชาญ 1 
ช านาญการพิเศษ 52 
ช านาญการ 119 
ปฏิบัติการ 150 

รวม 352 
ทั่วไป ทักษะพิเศษ - 

อาวุโส 101 
ช านาญงาน 412 
ปฏิบัติงาน 101 

รวม 644 
รวมทั้งสิ้น (คน) 17010 

ข้อมลู ณ วันที่ 20 มีนาคม 2565 
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Gen-B
16.40

Gen-X
38.92

Gen-Y
38.00

Gen-Z
6.68

Gen-B Gen-X Gen-Y Gen-Z

3.5.3 โครงสร้ำงอำยุรำชกำรจ ำแนกแต่ละช่วงอำยุของข้ำรำชกำร ปีงบประมำณ พ.ศ. 2565 

 

ข้อมูล ณ วันที่ 20 มีนาคม 2565 
 
3.5.4 โครงสร้ำงอำยุจ ำแนกตำม Generations 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

"Gen-B" (Generation B) หรือ Baby Boomers เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2489-2507  

"Gen-X" (Generation X) คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522  

"Gen-Y" (Generation Y) คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2540  

"Gen-Z" (Generation Z) คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2540 เป็นต้นไป 
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แผนภูมิ โครงสร้ ำ งอำยุ ข้ ำ รำชกำร  ปี งบประมำณ พ .ศ .  2565

ช่วงอายุ Generations รวม ร้อยละ 

22 ปีข้ึนไป Gen-B 179 16.40 
.1 - 22 Gen-X 542  38.92 
21 - .0 Gen-Y 415 38.00 

ต่ ากว่า 21 ปี Gen-Z 70 6.68 
รวม 17002 100 
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3.5.5 ข้อมูลกำรเกษียณอำยุของข้ำรำชกำร 5 ปี ข้ำงหน้ำ พ.ศ. 2565 – 2569 
 

ประเภท/ระดับ 
ข้อมูลกำรเกษียณอำยุรำชกำร รวม 

(คน) 2566 2567 2560 2560 2570 

บริหาร ระดับสูง - - - - - - 

บริหาร ระดับต้น - 1 - 1 - 2 

อ านวยการ ระดับสูง - 1 2 - 1 4 

อ านวยการ ระดับต้น - - 2 - 1 0 

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ - - - - - - 

วิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 1 5 6 4 5 21 

วิชาการ ระดับช านาญการ - 2 4 0 2 11 

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ - - - - - - 

ทั่วไป ระดับอาวุโส 12 10 10 7 6 45 

ทั่วไป ระดับช านาญงาน 11 6 5 7 10 42 

ทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน - - - - - - 

รวมทั้งหมด 24 25 35 22 25 131 

        ข้อมูล ณ วันที่ 20 มีนาคม 2565 
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3.5.6 ตำรำงแนวโน้มกำรเกษียณอำยุรำชกำรภำยใน 10 ปีข้ำงหน้ำ 
 

ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน     
กรมอุตุนิยมวิทยำ 

ปีงบประมำณ รวม 
2566  2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574  2575 

นักบริหาร - 1 - 1 - - - - - - 2 

ผู้อ านวยการ - - 1 - 1 - - - - - 2 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - 1 - - - 1 -  - 2 

นักทรัพยากรบุคคล - - 1 - - 2 1 - - - 4 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ - 1 - 1 - 1 - - 2 2 7 

นักจัดการงานทั่วไป - - - - - - - - 1 - 1 
เจ้าพนักงานธุรการ 3 2 2 1 1 2 5 2 2 - 20 

เจ้าพนักงานพัสด ุ - 1 - - - - - - - - 1 
นักวิชาการพัสดุ - - - - - - - - - - - 

นิติกร - - - - - - - - - - - 
นักวิเทศสัมพันธ ์ - - - - - 1 - - - - 1 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี - 1 - - - - - - - - 1 
นักวิชาการเงินและบัญช ี - - - - 1 - 1 - - - 2 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - 1 - - - - - - 1 
นักสื่อสารมวลชน - 1 - - - - - - - - 1 

นักวิชาการเผยแพร่ - - 1 - - - - - - - 1 
นักอุตุนิยมวิทยา 1 5 7 4 6 3 2 9 9 4 50 

ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน
(อุตุนิยมวิทยา) - 1 3 - 1 - - - - 1 6 

เจ้าพนักงานอุตุนิยมวทิยา 14 9 16 10 10 14 15 15 23 19 145 
วิศวกร - - 1 - - - - - 1 - 2 

นายช่างเคร่ืองกล - - 1 - 1 - - - - 1 3 

นายช่างไฟฟา้ 6 3 1 3 4 4 2 2 1 3 29 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน 
(ปฏิบัติงานช่างเทคนิค) - - - - - - - - - - - 

นายช่างพิมพ ์ - - 1 - - - - - - 1 2 
บรรณารักษ์ - - - - - - - - - - - 

รวม 24 25 35 22 25 27 26 29 39 31 283 

ข้อมูล ณ วันที่ 20 มีนาคม 2565 
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กรมอุตุนิยมวิทยา มีข้าราชการที่มีอายุระหว่าง 40 – 55 ปี (Gen-X) จ านวนมากท่ีสุดถึง 425 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 38.92 รองลงมาอายุ 21 – 39 ปี (Gen-Y) จ านวน 415 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.00 อายุตั้งแต่ 
55 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) จ านวน 179 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.40 และอายุน้อยกว่า 21 ปี (Gen-Z) 
จ านวน 73 ราย คิดเปน็ร้อยละ 6.68  

ข้อมูลเหล่านี้บ่งบอกว่า กรมอุตุนิยมวิทยามีบุคลากรสูงวัย และเริ่มจะสูงวัยมากขึ้น ซึ่งอาจส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงานหากไม่เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรับการถ่ายทอดองค์ความรู้จากบุคลากรอาวุโส 
และทดแทนในต าแหน่งที่ว่างจากการเกษียณอายุ ซึ่งในอีก 10 ปีข้างหน้า กรมอุตุนิยมวิทยาจะสูญเสียอัตรา
ก าลังคนกลุ่ม Baby Boomers ไปจ านวนมาก จึงจ าเป็นต้องวางแผนพัฒนาก าลังคนเพ่ือรองรับและทดแทนกลุ่ม
บุคคลดังกล่าว ดังนี้  

1. ต าแหน่งประเภทบริหาร/อ านวยการ กรมอุตุนิยมวิทยามีต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ
ค่อนข้างน้อย รวมจ านวนทั้งสิ้น 18 ต าแหน่ง ซึ่งในแต่ละปีจะมีข้าราชการกลุ่มดังกล่าวเกษียณปีละ  1 – 3 
ต าแหน่ง ซึ่งการสรรหาทดแทนจะมีกลุ่มข้าราชการรองรับอยู่จ านวนมาก  โดยในระดับช านาญการพิเศษ กรม
อุตุนิยมวิทยามีกรอบอัตราก าลังอยู่ถึง 102 คน และระดับอาวุโสมีอัตราก าลัง 116 อัตรา ค่อนข้างสูงเมื่อเทียบ
กับต าแหน่งที่เกษียณในแต่ละปี แต่ทั้งนี้ กรมอุตุนิยมวิทยาก็ได้มีการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการ
สูญเสียอัตราก าลังในกลุ่มดังกล่าว โดยการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน (career path) ข้าราชการ
กลุ่ม Hipps และการอบรมข้าราชการส าหรับต าแหน่งบริหาร  

2. ต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ ทั่วไป ได้จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน (career path) เพ่ือ
พัฒนาให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะสอดคล้องกับต าแหน่งที่จะเลื่อนขั้นไปหรือย้ายไปด ารงต าแหน่ง 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  และการจัดการความรู้เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ให้
ข้าราชการรุ่นใหม ่ๆ และพัฒนาองค์ความรู้ร่วมกันท าให้เกิดการบูรณาการในการท างาน และองค์กรมีการพัฒนา  

3. การพัฒนาบุคลากรโดยการจัดการความรู้มีความส าคัญอย่างยิ่งเพ่ือรองรับการสูญเสียข้าราชการ
ในสายงานหลัก ได้แก่ ต าแหน่งนักอุตุนิยมวิทยา และเจ้าพนักงานอุตุนิยมวิทยา ซึ่งเป็นต าแหน่งที่ต้องอาศัย
ประสบการณ์และความช านาญงานเฉพาะตัวค่อนข้างสูง การถ่ายทอดความรู้ รวมทั้งการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อภารกิจของกรมอุตุนิยมวิทยา แต่กรมอุตุนิยมวิทยาอาจมีการจัดการความรู้ได้ไม่ทั่วถึง
และครอบคลุมองค์ความรู้ต่าง ๆ ด้านอุตุนิยมวิทยา ประกอบกับกรมอุตุนิยมวิทยามีองค์ความรู้ที่หลากหลายสาขา 
เช่น การตรวจอากาศ การพยากรณ์อากาศ อุตุนิยมวิทยาการบิน อุตุนิยมวิทยาเกษตร อุตุนิยมวิทยาอุทก และ
แผ่นดินไหว เป็นต้น ซึ่งจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยวิธีการพัฒนามีหลากหลาย
วิธี ความส าคัญของขั้นตอนการเลือกวิธีพัฒนา คือ การเลือกวิธีที่เหมาะสมกับประเด็นที่ต้องการพัฒนา โดยมี
รูปแบบและวิธีการพัฒนา ดังนี้ 

 

ล ำดับที่ รูปแบบกำรเรียนรู้ วิธีกำรพัฒนำ 
1 การเรียนรู้ในห้อง  การบรรยาย 

 การอภิปราย 
2 การพัฒนาสายอาชีพ  การบริหารจัดการคนเก่ง 

 การวางแผนพัฒนารายบุคคล 
 การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง 

0 การแบ่งปันความรู้  การประชุมอภิปราย 
 การประชุมสัมมนา 
 การจัดชุมชนนักปฏิบัติ 
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ล ำดับที่ รูปแบบกำรเรียนรู้ วิธีกำรพัฒนำ 
 การจัดประชุมแบบไม่เป็นทางการ 
 การเป็นเครือข่ายกับหน่วยงานอื่น 

4 การเรยีนรู้ผ่านเทคโนโลยี  การเรียนรู้ผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ 
 การเรียนรู้ผ่านระบบทางไกล 

5 การลงมือปฏิบัติ  การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน 
 สถานการณ์สมมต ิ
 กรณีศึกษา 
 การแสดงบทบาทสมมติ 
 การเรียนรู้ผ่านต้นแบบ 
 การไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่น 
 การติดตามคนเก่ง 
 การเรียนรู้จากประสบการณ์ /ปฏิบัติจริง  
 การสอนงาน 

6 อ่ืน ๆ   การศึกษาดูงาน 
 การให้ทุน 
 การเรียนรู้ด้วยวิธีการผสมผสาน 
 ศูนย์รวมการประเมิน 

 

3.6 ความท้าทายและโอกาสในการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา 
ควำมท้ำทำย  
)1) นโยบายรัฐบาลในการขับเคลื่อนระบบราชการ 4.0 บุคลากรจ าเป็นต้องมีความรู้หลากหลายที่

เป็นสหวิชาการ การพัฒนาบุคลากรจะไม่เพียงเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และสมรรถนะกับงานในหน้าที่เท่านั้น     
ยังรวมถึงการส่งเสริมในเรื่องของนวัตกรรม 

)2) ในยุคของการเปลี่ยนแปลง และข้อจ ากัดของการพัฒนาที่สืบเนื่องมาสถานการณ์แพร่ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 บุคลากรต้องปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง การปรับมโนทัศน์ของบุคลากรจึง
เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการ  

)3) การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่ มุ่งเน้นความทันสมัย ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานและ
การให้บริการ บุคลากรจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ประโยชน์ ทั้งในแง่การพัฒนา
องค์การ การสร้างนวัตกรรม และการพัฒนาการให้บริการ  

)4) สังคมสูงวัย (Aging Society) เกิดช่องว่างระหว่างวัย ทั้งในแง่ความคิดและวิธีปฏิบัติงานของ
บุคลากรหลาย ๆ Generation จ าเป็นต้องมีการปรับ Mindset และออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบที่
เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัย 

)5) Next Normal หรือ ชีวิตวิถีถัดไป คือ การใช้ชีวิตในรูปแบบใหม่ของคนในสังคมทุกช่วงวัย 
หลังจากที่ได้ปรับตัวกับสถานการณ์โควิด 19 จนคุ้นชิน ทั้งในเรื่องการสื่อสาร การคิดและเรียนรู้ต่าง ๆ รอบตัว   
ท าให้รูปแบบการพัฒนาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนในเหมาะสมกับสถานการณ์ 
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โอกำส  
)1) มีหลักสูตรการเรียนรู้ทาง Internet แบบ Open Source หลากหลายหลักสูตร บุคลากรที่สนใจ

สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ทุกที่ ทุกเวลา โดยไม่มีค่าใช้จ่าย รวมทั้ง ข้อจ ากัดของการพัฒนาที่สืบเนื่องมาจาก
สถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ท าให้มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย
มากขึ้น และบุคลากรมีการปรับตัวเพ่ือพัฒนาตนเองให้สามารถอยู่กับสถานการณ์ปัจจุบันได้มากขึ้น 

)2) บุคลากรส่วนใหญ่ยอมรับนโยบายการพัฒนาระบบราชการยุคใหม่ และอยากมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์กร  

)3) กรมอุตุนิยมวิทยามีนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร 

3.7 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (SWOT Analysis) 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ได้น าเทคนิคการวิเคราะห์ SWOT Analysis 

มาใช้ในการวิเคราะห์ เพ่ือน าผลที่ได้ในรูปแบบของจุดแข็ง  )Strengths) จุดอ่อน )Weaknesses) โอกาส 
)Opportunities) และอุปสรรค )Threats) มาก าหนดเป็นกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ที่ใช้ในการวางแผน  พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมได้ถูกพิจารณาจาก ปัจจัยพ้ืนฐานต่างๆ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และการบริหารจัดการ งบประมาณ ที่เกี่ยวข้อง บุคลากร สถานภาพ และการใช้  
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมถึงปัจจัยอ่ืนที่ส่งผล กระทบ เช่น การเมือง นโยบาย กฎหมาย ซึ่ง ส่งผลต่อ
โอกาสและอุปสรรค โดยในกระบวนการวิเคราะห์ SWOT ได้เน้นการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้องทั้งจาก ผู้บริหาร 
คณะท างาน และผู้แทนหน่วยงานในสังกัด การระดมสมองจากการประชุม รับฟังความคิดเห็น ซึ่งใน การวิเคราะห์ 
SWOT จะแสดงผลวิเคราะห์ปัจจัยภายใน และผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก ดังรายละเอียด ต่อไปนี้ 

)1) พิจารณาสถานการณ์ ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อนในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอุตุนิยมวิทยาตามหลัก 7S Model ของ McKinsey ดังตาราง 

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
S1 ระบบ (System) W1 ระบบ )System( 

1. การพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเนื่องและไม่ทั่วถึง 
ไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 
2 .บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้แบบ
หลากหลาย ระบบการเรียนรู้ไม่เปิดกว้างเท่าที่ควร ยังคง
เน้นการฝึกอบรมเพ่ือการปฏิบัติงานในหน้าที่เท่านั้น 
3. บุคลากรบางสว่นขาดแรงจงูใจในการพัฒนาตนเอง 
4. ขาดระบบการประเมินผลความส าเร็จของ
แผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
5. บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่มีการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 
6. ยังไม่มีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้
ในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล )Individual 
Development Plan) 
7.ภายในกรมฯ งานยังขาดการบูรณาการงานรว่มกัน 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
5. มีกระบวนการท างานที่ไม่ถูกต้อง เช่น การส่งข่าว
อากาศนอกสถานี 
9. ระบบงานของกรมฯ ที่เป็นระบบราชการยังมีความ
แข็งตัวสูงมาก ต้องปรับปรุงระบบให้มีความยืดหยุ่น
สูงขึ้น เพ่ือให้สามารถสนองตอบต่องานในอนาคตได้
โดยสะดวก 
10. มีแผนพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือพัฒนาสู่องค์กร
อัจฉริยะ แต่การด าเนินงานให้บรรลุไปตามแผนยังไม่มี
ความก้าวหน้าเท่าที่ควร 

S2 โครงสร้ำง (Structure) 
1. มีการก าหนดสมรรถนะ )Competency) ทั้งสมรรถนะ 
หลัก )Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามสาย
อาชีพ )Functional Competency) และสมรรถนะ
ทางการบริหาร )Managerial Competency) เพ่ือเป็น
แนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้มี
ประสิทธิภาพ  
2. มีโครงสร้างภายในกรมฯ ที่ครอบคลุมตามภารกิจและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีสายการบังคับบัญชาที่มีความ
ชัดเจน มีความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชา )Unity 
of Command) และเอกภาพในการสั่งการ )Unity of 
Direction) 
0. กรมฯ มีกฎหมาย ระเบียบที่ก าหนดภาระหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ที่ชัดเจน 

W2 โครงสร้ำง (Structure) 
1. องค์กรมีขนาดใหญ ่และมีสว่นภูมภิาคท าให้การพัฒนา
บุคลากรยังไม่ทั่วถึง 
2. การก าหนดโครงสร้างองค์กรและอ านาจหน้าที่ของ
หน่วยงานในกรมฯ ในบางส่วนขาดความชัดเจน เนื่องจาก
เป็นภารกิจใหม่ ๆ และงานในบางส่วนมีความซ้ าซ้อนกัน 
และงานบางส่วนยังไม่มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 
0. ความซับซ้อนของโครงสร้างในบางส่วนท าให้การ
ประสานงานในองค์กรเกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน 
4. การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบรวมถึงการมอบ
อ านาจในบางต าแหน่งไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 
5. บุคลากรบางส่วนยังไม่เข้าใจโครงสร้างขององค์กร 
6. อัตราก าลังไม่เหมาะสมกับงานที่ได้รับ และขาด
บุคลากรทางด้านการบริหาร โดยเฉพาะหน่วยงานตาม
ศูนย์ต่าง ๆ ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ทางด้านการเงิน 
การพัสดุ และการก าหนดตัวชี้วัด เป็นต้น 
7. สถาบันอุตุนิยมวิทยายังไม่มีโครงสร้างที่เข้มแข็ง 
เช่น อาจารย์  อุปกรณ์ เป็นต้น ท าให้การพัฒนา
บุคลากรยังไม่สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

S3 กลยุทธ์ (Strategy) 
1. กรมอุตุนิยมวิทยามีหลักสูตร ประกาศนียบัตรวิชา
อุตุนิยมวิทยา ซึ่งเป็นหลักสูตรเฉพาะทางที่ส านักงาน 
ก.พ. อนุมัติให้เปิดการเรียนการสอนเพื่อผลิตและ
พัฒนาบุคลากรของกรม 
 

W3 กลยุทธ์ (Strategy) 
1. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมฯ ยังไม่เข้าใจถึงวิธีการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย 
2. มีแผนแต่ปฏิบัติไม่ได้ หรือได้น้อย ไม่กล้า /ไม่มีการ

ประเมินความส าเร็จตามแผนที่ชัดเจน  
3. ขาดการสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรสู่
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
4. ยังไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านต่าง ๆ 
อย่างเป็นระบบ 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
S4 บุคลำกร (Staff) 
1. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถพร้อมจะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
2. มีระเบียบและขั้นตอนในการคัดเลือกบุคลากรที่
โปร่งใส มีประสิทธภิาพ 
0. มีบุคลากรที่มีความสามารถในงานด้านอุตุนิยมวิทยา
และแผ่นดินไหว 
4. กรมฯ ส่งเสริมสนบัสนนุให้บคุลากรเข้าสูร่ะบบ
ข้าราชการที่มีผลสัมฤทธิส์ูง  

W4 บุคลำกร (Staff) 
1. ขาดการส่งเสริมการให้ทุนการศึกษาแก่ข้าราชการใน
หน่วยงาน 
2. ยั งขาดความร่ วมมื อทางการศึ กษาทางด้ าน
อุตุนิยมวิทยากับสถาบันการศึกษาในระดับปริญญาตรี
หรือระดับที่สูงกว่า 
0.  ยังขาดการวางแผนงานการพัฒนาบุคลากร หลักสูตร
ต่าง ๆ รวมถึงการด าเนินการพัฒนาอย่างเป็นระบบ
ต่อเนื่อง ครอบคลุมและสอดคล้องกับความต้องการและ
การปฏิบัติทุกสายงาน 
4.  อาจารย์ในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ที่เป็นผู้สอนด้าน
อุตุนิยมวิทยายังขาดทักษะ เทคนิคการถ่ายทอดองค์
ความรู้ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างสมบูรณ์ 
5. บุคลากรด้านการพัฒนาบริการอุตุนิยมวิทยาผ่าน
ระบบดิจิทัลยังไม่เพียงพอ และยังขาดองค์ความรู้เพ่ือ
เรียนรู้ ให้ เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล ท าให้การสร้าง
นวัตกรรมทางอุตุนิยมวิทยาดิจิทัลมีไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการใช้งาน 
6. บุคลากรในหน่วยงานยังมีความรู้ ความเข้าใจใน
การใช้ข้อมูลสารสนเทศอุตุนิยมวิทยาไม่เพียงพอ จึงท า
ให้เกิดอุปสรรคในการวิเคราะห์ น าเสนอในเทคโนโลยี
การประมวลผลข้อมูลขนาดใหญ่ )Big Data) 
7. บุคลากรบางส่วนมีความรู้ ความเข้าใจในเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนโยบายดิจิทัลไม่เพียงพอ ท าให้มีความ
คลาดเคลื่อนในการผลักดันงานให้เข้าสู่การปฏิบัติงานใน
แบบ Digital Government ของรัฐซึ่งมีประชาชนเป็น
ศูนย์กลางและบริการเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว 

S5 ทักษะ (Skill) 
1. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญทางด้าน
อุตุนิยมวิทยา สามารถตรวจอากาศ รายงานอากาศ 
และพยากรณ์อากาศตามมาตรฐาน WMO และ
มาตรฐานสากล 
2. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
ด้านแผ่นดินไหว อุตุนิยมวิทยาการบิน อุตุนิยมวิทยา
ทางทะเล และเครื่องมือเฉพาะด้าน 
0. มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญด้านตรวจ
อากาศการบินตามมาตรฐาน ICAO 

W5 ทักษะ (Skill) 
1. บุคลากรขาดทักษะด้านภาษาต่างประเทศ จึงท าให้ขาด
โอกาสที่จะได้รับทุน หรือการอบรมที่จัดโดยหน่วยงาน
ระดับนานาชาติ 
2. ขาดผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น ด้านมรสุม ด้านการ
สร้างแบบจ าลองเพ่ือการพยากรณ์อากาศ ด้านวิจัย ด้าน
เทคโนโลยีงานดิจิทัล ฯลฯ 
3. บุคลากรยังขาดทักษะการท างานแบบบูรณาการ ท า
ให้ผลงานยังคงรูปแบบเดิมๆ ขาดการพัฒนาเพ่ือให้ตอบ
โจทย์กลุ่มเป้าหมายมากขึ้น 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
4. บุคลากรบางส่วนขาดความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ที่
เกี่ยวข้อง 

S6 สไตล์ (Style) 
1. บุคลากรส่วนใหญ่ โดยเฉพาะผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่
จังหวัดต่าง ๆ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
2. มีการท างานแบบระบบอาวุโสให้ความเคารพซึ่งกัน
และกัน มีรุ่นพ่ีรุ่นน้อง 
0. การสั่งการมีความยืดหยุ่นและสามารถน าไปปรับใช้
กับหน่วยงานของกรมฯ ในส่วนภูมิภาคได้ 
4. ผู้บริหารของกรมฯ ให้ความส าคัญในการพัฒนา
งานอุตุนิยมวิทยาดิจิทัล 

W6 สไตล์ (Style) 
1. การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานใน
บางครั้งยังไม่ครบถ้วน และขาดความชัดเจน 
2. บุคลากรขาดการท างานเป็นทีม 
3. บุคลากรยังขาดความคิดริ เริ่ม การสร้างสรรค์
งานวิจัยและนวัตกรรม 
4. บุคลากรบางสว่นยังยึดติดกับการพัฒนาด้วยการ
ฝึกอบรมรูปแบบ On Site ไม่เชื่อมั่นรูปแบบ 
Online หรือเทคโนโลยีดิจิทัล 

S7 ค่ำนิยมร่วม (Shared Values) 
1. ค่านิยมร่วมกันขององค์กรที่มีอยู่นั้น เป็นที่ยึดถือ
ปฏิบัติของบุคลากรส่วนใหญ่ 
2. มีศูนย์รวมจิตใจร่วมกัน คือ กรมหลวงชุมพร เขต
อุดมศักดิ์ ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งกรมอุตุนิยมวิทยา ท าให้เกิด
ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 

 

W7 ค่ำนิยมร่วม (Shared Values) 
1. บุคลากรบางส่วนไม่ได้ยึดค่านิยมองค์กรแต่ยึด
ตนเองเป็นหลัก 
2. ขาดการรณรงค์ส่งเสริม ค่านิยม วัฒนธรรมภายใน
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 
3. บุคลากรรับรู้ค่านิยมกรมอุตุนิยมวิทยา แต่ยังขาด
การส่งเสริมให้เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างชัดเจน เป็น
รูปธรรม จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

 
)2) พิจารณาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเป็นโอกาส และอุปสรรค ต่อการพัฒนาบุคลากรของ

กรมอุตุนิยมวิทยา ตามหลัก PEST Analysis ดังนี้ 
 

โอกำส (Opportunity)  อุปสรรค (Threat)  
O1 กำรเมือง (Political) 
1. ส านักงาน ก.พ. มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
2. หน่วยงานราชการ องค์กรมหาชน อย่างเช่น ก.พ. 
หรือ มหาวิทยาลัย หรือหน่วยงานอย่าง WMO Meted 
มีหลักสูตร e-learning ให้เข้าไปเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
3. นโยบายการบริหารราชการ 4.0 ท าให้มีการพัฒนา
งานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ิมมากขึ้น 
4. รัฐบาลมีนโยบายในการส่งเสริมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ)HR 4.0) 
5. รัฐบาลสนับสนุนให้หนว่ยงานจัดท าแผน 20 ปี ของ
กรมฯ เพ่ือสนับสนุนงบประมาณจัดซื้อเครื่องมือและ
จัดหาบุคลากร 
6. การสนับสนุนของหน่วยงานระหว่างประเทศ 
เกี่ยวกับการให้ความรู้ ความเขา้ใจด้านอุตุนิยมวิทยา 

T1 กำรเมือง (Political) 
1. รัฐบาลสนับสนุนให้หนว่ยงานอื่น ๆ ท างานที่มี
ลักษณะซ้ าซ้อนกับกรมฯ โดยการอนุญาตให้
ด าเนินงานด้านการพยากรณ์อากาศ และเตือนภัย
สภาพอากาศได้ 
2. นโยบายและแผนของกระทรวงดิจิทัลฯ ให้
ความส าคัญกับงานของกรมฯ น้อยมาก ท าให้การ
พัฒนาระบบงาน หรือองค์ความรู้ทางด้าน
อุตุนิยมวิทยาไม่ได้รับความสนใจอย่างเต็มที่ 
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โอกำส (Opportunity)  อุปสรรค (Threat)  
และแผ่นดินไหวแก่ประชาชนทุกภาคส่วน ส่งเสริมให้
ต้องพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
ภารกิจด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว 
O2 เศรษฐกิจ (Economic) 
 
 

T2 เศรษฐกิจ (Economic) 
1. งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรมีแนวโน้มเท่าเดิม 
หรือลดลงท าให้มีผลกระทบต่อแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

O3 สังคมและสิ่งแวดล้อม (Social and 
Environmental) 
1. ประชาชนมีความรู้ ความเข้าใจในทางวิทยาศาสตร์
มากขึ้น ท าให้เกิดความเชื่อถือในค าพยากรณ์ของกรมฯ 
และสามารถน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ 
เช่น ภาคอุตสาหกรรม ภาคเกษตรกรรรม และการ
ท่องเที่ยว เป็นต้น  
2. สื่อสังคมออนไลน์ รูปแบบการสื่อสารเป็นแบบเปิด มี
การสื่อสาร 2 ทาง ท าให้สามารถสร้างความรู้ ความ
เข้าใจด้านอุตุนิยมวิทยาได้มากขึ้น รวมทั้งช่องทาง
การศึกษาที่มากขึ้น เป็นทางเลือกยุคปัจจุบันท าให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลอุตุนิยมวิทยาได้มากขึ้น 
3. สังคมมีการคาดหวังต่อระบบงานการพยากรณ์
อากาศและการเตือนภัยค่อนข้างสูง ท าให้เกิดโอกาส
ในการปรับปรุงพัฒนางานในด้านนี้อย่างต่อเนื่อง 
4. ความตระหนักและความสนใจในข้อมูล
อุตุนิยมวิทยาของประชาชน ตลอดจนการน าเสนอ
ข้อมูลข่าวสารด้านอุตุนิยมวิทยาของหน่วยงานต่าง ๆ 
สื่อมวลชน และสื่อสังคมออนไลน์ผ่านทางเว็บไซต์ต่าง 
ๆ เป็นแรงผลักดันให้กรมฯ ต้องสร้างผลผลิตในการ
น าเสนอข้อมูลข่าวสารด้านอุตุนิยมวิทยาโดยใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นกลไกหลักในการเผยแพร่
เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ 
5. ในการพัฒนาบุคลากรมีทฤษฎีและโมเดลที่น่าสนใจ
น ามาปรับใช้ เช่น โมเดลการเรยีนรู้และพัฒนาตนเอง 
70:20:10 
6. Next Normal หรือ ชีวิตวถิีถัดไป คือ การใช้ชีวิต
ในรูปแบบใหม่ของคนในสังคมทุกช่วงวัย หลังจากท่ีได้
ปรับตัวกับสถานการณ์โควิด 19 จนคุ้นชิน ทั้งในเรื่อง
การสื่อสาร การคิดและเรียนรู้ต่าง ๆ รอบตัว ท าให้

T3 สังคมและสิ่งแวดล้อม (Social and 
Environmental) 
1. กลุ่มเครือข่ายภาคประชาชนเพ่ิมมากขึ้นแต่การ
พัฒนาเพ่ือให้ความรู้กับกลุ่มบุคลากรเหล่านัน้ยังไม่
เพียงพอ 
2. นักวิชาการสถาบันต่าง ๆ มีการใช้ข้อมูลซ้ าซ้อน
บางครั้งเป็นข้อมูลที่ขาดข้อเท็จจริง หรือขาดการ
ตรวจสอบความถูกต้อง ท าให้ประชาชนมีความสับสน
ในข้อมูลที่ได้รับ 
0. คนไทยมีนิสัยรักสนุก น าข้อมูลจากกรมฯ ไปตัดต่อ
เปลี่ยนแปลงข้อความไปในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง จนท าให้เกิด
ความเสียหาย 
4. ความตระหนักของสังคมต่อภัยธรรมชาติท าให้
ประชาชนขาดการกลั่นกรองข้อมูลจากแหล่งอื่น มีการ
ส่งต่อข้อมูลที่ไม่เป็นความจริง ท าให้ส่งผลที่เป็นภาพ
ลบต่อการท างานของกรมฯ 
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โอกำส (Opportunity)  อุปสรรค (Threat)  
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนในเหมาะสม
กับสถานการณ ์
7. มีเครือข่ายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร 
กรมอุตุนิยมวิทยากับหน่วยงานภายนอก เช่น WMO 
ส านักงาน ก.พ. สภาการศึกษา 
8. สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป สภาวะโลกร้อน 
สภาวะอากาศที่เปลี่ยนแปลงไป (Climate Change) เป็น
โอกาสให้เกิดการศึกษาวิจัย เรื่องของภัยธรรมชาติที่มีผล
สืบเนื่องมาจากผลกระทบของสภาพแวดล้อมดังกล่าว
รวมทั้งการพัฒนาความรู้ นวัตกรรม การวิจัยเพ่ิมมากขึ้น 
9. การเปลี่ยนแปลงของสภาวะอากาศท าให้ประชาชน 
เกิดความตระหนักจากผลกระทบ และความส าคัญต่อ
ข้อมูลข่าวสารของกรมฯ 
O4 เทคโนโลยี (Technological) 
1. ช่องทางการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ บุคลากร
สามารถศึกษาฝึกอบรมโดยไม่มีค่าใช้จ่าย  
2. สถานการณโ์ควิด 19 ท าให้มีรูปแบบหรือวิธีการ
พัฒนาบุคลากรหรือเครื่องมือรูปแบบใหม่ ๆ ที่ชว่ยใน
การพัฒนาบุคลากรได้หลากหลายมากขึ้น  
3. แนวโน้มการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ )HR 
Trends) และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ )New 
Generation) 
4. ไม่มีสถาบันการศึกษาในประเทศไทยที่เปิดสอน
หลักสูตรทางด้านอุตุนิยมวิทยาโดยตรง 

T4 เทคโนโลยี (Technological) 
1. เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงเรว็ท าให้การพัฒนาคนให้
รอบรู้และสามารถใช้งานได้ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
2. เนื่องจากความก้าวหน้าในเทคโนโลยีข่าวสาร จึง
เป็นการเปิดโอกาสให้นักวิชาการอิสระสามารถเข้ามา
แทรกแซงบทบาทในการให้ข้อมูลด้านอุตุนิยมวิทยาได้
ง่ายขึ้น 
0.  ประเทศไทยไม่มีกฎหมายด้านอุตุนิยมวิทยารองรับ
เหมือนประเทศอ่ืน จึงเปิดโอกาสให้มีข้อมูลที่อาจเป็น
เท็จจากแหล่งอ่ืนที่เชื่อถือไม่ได้เผยแพร่ไปให้ประชาชน
จนเกิดความสับสนในข้อมูลได้ 
4.  เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานอื่น ๆ ยังขาดองค์ความรู้
ด้านอุตุนิยมวิทยา แล้วน าข้อมูลของกรมอุตุนิยมวิทยา
ไปตีความ มีการเผยแพร่ต่อประชาชน ท าให้การเสนอ
ข้อมูลผิดพลาด และสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้น 

2.3  การจัดท า TOWS Matrix Analysis ของกรมอุตุนิยมวิทยา 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาหลังจากการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กรที่แสดงให้เห็นถึงจุดแข็ง  

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) และน าข้อมูลหรือผลลัพธ์ที่ได้นั้นมาประเมินสภาพแวดล้อมแบบ  Matrix 
โดยใช้ตาราง TOWS Matrix เป็นตารางที่วิเคราะห์ข้อมูลจากจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพ่ือก าหนด
ออกมาเป็นกลยุทธ์ต่าง ๆ  

การประเมินสภาพแวดล้อมแบบ TOWS Matrix เป็นการประเมินสภาพแวดล้อมระหว่างจุดแข็งกับ 
โอกาส (SO) จุดแข็งกับอุปสรรค (ST) จุดอ่อนกับโอกาส (WO) และจุดอ่อนกับอุปสรรค (WT) ซึ่งผลของการ 
ประเมินสภาพแวดล้อมในข้อมูลแต่ละคู่ดังกล่าว จะท าให้เกิดยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ที่สามารถแบ่งออกได้เป็น  4 
ประเภท ดังต่อไปนี้  
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1) กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็ง และ
โอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรุก  

2) กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุด
แข็งและอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงป้องกัน  เนื่องจาก
องค์กรมีจุดแข็ง และประสบกับสภาพแวดล้อมที่เป็นข้อจ ากัดภายนอก แต่องค์กรสามารถใช้จุดแข็งที่มีอยู่ป้องกัน
ข้อจ ากัดจากภายนอกได ้

3) กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็นจุดอ่อน 
และโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงแก้ไข ทั้งนี ้เนื่องจากองค์กร
มีโอกาสที่จะน าแนวคิดหรือวิธีใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขจุดอ่อนที่องค์กรมีอยู่ได้  

4) กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อน 
และอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรับ ทั้งนี้ เนื่องจากองค์กร
เผชิญกับท้ังจุดอ่อนและอุปสรรคภายนอกที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้  

จากวิเคราะห์สภาพแวดล้อม จึงได้น า TOWS Matrix มาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์และยุทธวิธีเชิงรุก 
เชิงรับ เชิงป้องกัน และเชิงแก้ไข ดังนี้ 

 
 

        ปัจจัยภำยใน 

ปัจจัยภำยนอก 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 

โอกำส 
(Opportunity)  

 

 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
S2)1-2),S3)1-2),S4)0-4),S5)1-

0),O1)1,5),O3)1-4,9),O4)4) ส่งเสริม
บุคลากร ให้ มี การ พัฒนาความรู้  ทักษะ 
สมรรถนะ ตามสายงาน  และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานสากล  เพ่ือให้
ประชาชนผู้ใช้บริการมีความเชื่อมั่น และเป็น
ที่ยอมรับ 

 S4)1,4),S6)4),O1)0-4),O3)5),O4)0) 
ส่ งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานวิจั ย 
นวัตกรรม และความรู้ใหม ่ๆ  

 S4)1,4),O1)2),O3)5-6),O4)1-2) 
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องผ่านช่องทางที่หลากหลาย  

 S6)2-0),O1)7),O3)7) สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันระหว่างเครือข่ายทุกภาคส่วน  

 S6 )1-0,) S7 )1-2,) O3 )1,7)  เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีและวัฒนธรรมองค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 
 W1)1-0),W2)0-5),W5)1-4),O1)1-

2,4 ) ,O4)1 -4 )  ปรับปรุ งและพัฒนาให้
บุคลากรได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ครอบคลุมทุก
สายงาน ในรูปแบบที่หลากหลาย   

W1)2),W4)1-
2,5),W6)0),O1)0),O3)5),O4)0) สนับสนุน
ให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ทางด้านการ
วิจัย นวัตกรรม 

W1)10),W4)6-7),W6)4),O3)2,4) 
พัฒนาสมรรถนะและทักษะบุคลากรด้าน
ดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

W1)0 -6 ) ,W2) 1 -2 ,5 -7 ) ,W3) 1 -
4),W4)0),W4)3),O3)5),O4)1-4) ปรับปรุง
แผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องและสนับสนุน
ภารกิจของกรม  

W1)5-6,5-9),W4)4),O3)6-7),O4)0)  
สนับสนุนระบบการเรียนรู้ระดับองค์การและ
ระดับบุคคล  
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.2 9  การศึกษาหน่วยงานต้นแบบด้านการพัฒนา 
กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ศึกษาหน่วยงานต้นแบบด้านการพัฒนา เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการจัดท าแนว

ทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยศึกษาจากหน่วยงานที่ได้รับรางวัลคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ )PMQA) ประจ าปี พ.ศ. 2565 ในหมวด 5 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งหน่วยงานที่ได้รับ
รางวัลเลิศรัฐ สาขาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นหน่วยงานที่แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการตามเกณฑ์มาตรฐานสากลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติราชการ
ของหน่วยงานภาครัฐ และหน่วยงานที่ได้รับรางวัล คือ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา ซึ่งมีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้ 
                )1) กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ มีการด าเนินการ ดังนี้ 

1) มีการบริหารจัดการก าลังคนให้สามารถตอบสนองความจ าเป็นด้านสาธารณสุข  
2) มีการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลายรองรับการเปลี่ยนแปลง มีการวิเคราะห์

ข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุในอีก 10 ปีข้างหน้า เพื่อการวางแผนและด าเนินการรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร
ทั้งแบบคาดการณ์ได้ และคาดการณ์ไม่ได้ 

0) มีการเสริมสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดผลงานตอบสนองปัญหาสาธารณสุข โดยการสร้าง
บรรยากาศการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และมีระบบการบริหารจัดการความรู้ในเกิดการเรียนรู้รู้อย่างทั่วถึงทั้ง
องค์กรผ่านการน าเครื่องมือที่หลากหลาย 

4) มีการก้าวเดินสู่เป้าหมายร่วมกับเครือข่าย ปัจจัยความส าเร็จประการหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ คือ การเตรียมความพร้อมร่วมกับเครือข่ายที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เช่น เครือข่ายห้องปฏิบัติการภาครัฐและเอกชน ในการศึกษาวิจัยและจัดท าข้อตกลงความร่วมมือ 

        ปัจจัยภำยใน 

ปัจจัยภำยนอก 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 

อุปสรรค 
(Threat)  
 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
S4) 1 ) , S5) 1 -0 ) , S6) 0 -4 ) , T1) 1 -

2 ) ,T2)1 ) ,T4)1 -2 )  เ พ่ิมศั กยภาพของ
บุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสถานการณ์ในปัจจุบัน 

S4)1),S5)1-0),S6)1),T1)1-2),T3)1-
4 )  ส่ ง เสริม ให้บุ คลากรมีความรู้  ความ
เชี่ยวชาญทางด้านอุตุนิยมวิทยา เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือกับเครือข่ายทุกภาคส่วน  

S4 )0-4,) S5 )1-0,) T4 )4)  ส่งเสริมการ
จัดการความรู้และขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
W1)1-6),W2)6),W4)0),W5)1-

4),T1)2),T2)1),T3)1) พัฒนาทักษะและ
สมรรถนะทุกสายงานอย่างต่อเนื่อง  

W4)1 -2 ,4 ) ,W6)0 ) ,T2)1 ) ,T4)1 ) 
ส่ ง เสริมและสนับสนุน ให้บุคลากรสร้ า ง
งานวิจัยและนวัตกรรม  

W1) 1 0 ) , W2) 1 - 2 , 7 ) , W4) 5 -
7),W6)4),T4)1-4) พัฒนาสมรรถนะและ
ทักษะด้านดิจิทัลให้ทันต่อสถานการณ์และ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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)MOU) ก่อให้เกิดการคิดค้นออกแบบวิจัยและพัฒนานวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ที่ต้องใช้องค์ความรู้ใน
หลากหลายสาขามาพัฒนานวัตกรรมเพ่ือตอบสนองประชาชนให้ทันสถานการณ์ 

5) มีการบริหารจัดการก าลังคนตอบสนองสถานการณ์วิกฤติ ได้มีแนวทางใช้ทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดโดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน และใช้วิธีการมอบหมาย
ให้บุคลากรปฏิบัติงานข้ามส านัก/กอง/ฝ่าย รวมถึงก าหนดแนวทางให้บุคลากรรองรับการท างานแบบ 
Multitasking คือ สามารถปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากเฉพาะหน้างานของตนเอง แต่ต้องพร้อมรับมือกับ
สภาวการณ์ที่ส าคัญได้ในเวลาเดียวกันเพ่ือสนับสนุนในกรณีที่มีปริมาณเกินขีดความสามารถของหน่วยงาน 

)2) ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) มีการบริหารอัตราก าลัง สรรหาหลากหลายและเชิงรุก รองรับสถานการณ์ก าลังคน โดย

มีการบริหารอัตราก าลังในหลายรูปแบบ ตลอดจนพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากร โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ พัฒนาระบบขั้นตอนการท างานต่าง ๆ ให้กระชับสอดคล้องเป็นไปตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

2) มีการสร้างความเชี่ยวชาญและท างานเป็นมืออาชีพ เป็นที่ยอมรับในระดับสากล  มี
ระบบการพัฒนาบุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์ มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ประชาชนและประเทศ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี มีการวิเคราะห์และจัดท ากรอบการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล โดยก าหนดเส้นทางการฝึกอบรม )Training Roadmap) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาท ภารกิจหน้าที่และระดับความรับผิดชอบ สนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรในทุกรูปแบบ 

0) เป็นองค์กรแห่งความสุขและผูกพัน ให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างสภาพแวดล้อม 
เพ่ือให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี บุคลากรมีความสุข พร้อมที่จะทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบัติงาน โดย
ด าเนินการ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านพัฒนาสุขภาพ ด้านสวัสดิภาพและสิ่งอ านวยความสะดวก ด้ านสวัสดิการ และด้าน
ความปลอดภัย 

4) Smart People มุ่งมั่นในการยกระดับและพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรดิจิทัล ที่
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบได้ทุกท่ี ทุกเวลา โดยใช้แนวคิด Design Thinking ออกแบบ
และปรับปรุงกระบวนงานการให้บริการประชาชน และการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นอิเล็กทรอนิกส์ทุก
กระบวนการและสามารถเชื่อมโยงข้อมูลทั้งหมดเข้าด้วยกันผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  

5) แนวทางการพัฒนาในอนาคต ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคล โดยจัดท าแผนระยะสั้น ระยะยาว มุ่งเน้นการเรียนรู้ในระดับบุคคล เน้นสร้างความเชี่ยวชาญให้
สามารถปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ และมุ่งพัฒนาระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง ทันสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มุ่งพัฒนาระบบงานทุกระบบให้เป็นดิจิทัล ตลอดจนเชื่อมโยงข้อมูลทั้งหมดเข้าด้วยกัน 
)Big Data) และสร้างระบบเครื่องมือและกลไกต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ทุกที่ทุกเวลา 
ตอบสนองความต้องการในการปฏิบัติงานได้อย่างครบวงจร  
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ยุทธศำสตร์ :

ยุทธศำสตร์ : 

ยุทธศำสตร์ : 

ส่วนที่ 4 
แผนพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

 

      

“บุคลำกรมีขีดควำมสำมำรถก้ำวทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงในยุคระบบรำชกำร 4.0” 
 

 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ  

2. สร้างความตระหนักรู้ของบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  

3. เสริมสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

4. สร้างเสริมทัศนคติในการท างานเชิงบวก เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข 
 

 

 

 กำรพัฒนำบุคลำกรทุกสำยงำนอย่ำงต่อเนื่อง 

กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล 

กำรสร้ำงสรรค์งำนวิจัย นวัตกรรรม 

ยุทธศำสตร์ : กำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ เพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศำสตร์ : สร้ำงเสริมทัศนคติในกำรท ำงำนเชิงบวก เพื่อพัฒนำบุคลำกร
ให้มีคุณภำพชีวิตท่ีดีและมีควำมสุข 

4.1 วิสัยทัศน์ 

4.2 พันธกิจ  
 

4.3 ประเด็นยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร
เป้ำประสงค์กำรบรรลุวิสัยทัศน์ 
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วิสัยทัศน์ : บุคลำกรมีขีดควำมสำมำรถก้ำวทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงในยุคระบบรำชกำร 4.0 

 ยุทธศำสตร์ที่ 1 

กำรพัฒนำบุคลำกรทุกสำย
งำนอย่ำงต่อเน่ือง 

ยุทธศำสตร์ที่ 5 ยุทธศำสตร์ที่ 2 ยุทธศำสตร์ที่ 3 ยุทธศำสตร์ที่ 4 

กำรสร้ำงสรรค์งำนวิจัย 
นวัตกรรรม 

สร้ำงเสริมทศันคตใินกำรท ำงำนเชิงบวก เพื่อ
พัฒนำบคุลำกรให้มีคณุภำพชีวติทีด่แีละมีควำมสุข 

กำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ 
เพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 

กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับ
ด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล 

ปร
ะส

ิทธ
ิผล

 
คุณ

ภำ
พ 

ปร
ะส

ิทธ
ิภำ

พ 
กำ

รพั
ฒน

ำอ
งค์

กร
 

บุคลำกรไดร้ับกำรพัฒนำ
ศักยภำพอย่ำงตอ่เนื่องทั่วถึง 
และสำมำรถปฏิบตัิงำนได้

อย่ำงมืออำชีพ 

บุคลำกรทกุระดับมี
ควำมรู้และทักษะด้ำน

เทคโนโลยีดิจิทัล 

บุคลำกรไดร้ับกำรพัฒนำเกี่ยวกับ
กำรสร้ำงงำนวิจัย นวตักรรมหรือ
ออกแบบสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่ที่เกดิ

ประโยชน ์

บุคลำกรและเครือข่ำยมี
ควำมรอบรู้พร้อมรับกำร

เปลี่ยนแปลง 

บุคลำกรมีคุณภำพชีวิตใน
กำรท ำงำนและมีควำมสุข 

บุคลำกรมทีัศนคติทีด่ตีอ่
กำรปฏบิตัิงำนและ

องค์กำร 

บุคลำกรมคีวำมรับผดิชอบ
ต่อสังคมและประโยชน์

ส่วนรวม 

แผนที่ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

มีกำรจัดกำรควำมรู้อย่ำง
เป็นระบบ 

พัฒนำวัฒนธรรมกำร
ท ำงำนทีน่ ำไปสูผ่ลลัพธ์

ขององค์กำร 

บุคลำกรมคีุณธรรมจริยธรรม ซื่อสัตย์
สุจริต และรับผดิชอบตอ่หน้ำที ่

4.4 แผนที่ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกสายงานอย่างต่อเนื่อง 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 

ปีงบประมำณ 
ผูร้ับผดิชอบ 2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

1. บุคลากรได้รับ
การพัฒนา
ศักยภาพอย่าง
ต่อเนื่องทั่วถึง และ
สามารถปฏิบัติ  
งานได้อย่างมือ
อาชีพ  

1. ส่งเสริม 
สนับสนุนการ
เรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรตาม
ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะอย่าง
ต่อเนื่อง และท่ัวถึง  

1. ร้อยละของ
บุคลากรได้รับการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจ 

50 05  50 50 90 1. โครงการส่งขา้ราชการอบรมหลกัสูตร 
ที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัตงิานทัง้ภารกิจ
หลักและภารกิจสนบัสนุนที่หน่วยงาน
ภายนอกจัด 
2. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ทางอุตุนิยมวทิยา  
- ด้านการตรวจอากาศ  
- ด้านการพยากรณ์อากาศ  
- ด้านอุตุนิยมวิทยาการบิน  
- ด้านแผน่ดินไหวและสึนาม ิ 
- ด้านการบริการอุตุนิยมวิทยา  
- ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
- ด้านสื่อสารอุตุนิยมวิทยา  
- ด้านเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา  
3. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ทางการบริหารจัดการ  
- ด้านพฒันาระบบบริหาร  
- ด้านตรวจสอบภายใน  
- ด้านยุทธศาสตร์และแผนงาน  
- ด้านกฎหมาย  
- ด้านประชาสัมพันธ ์
-ด้านบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล  

854,300 

2,000,000 

2,000,000 

2,000,000 

2,000,000 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา/
กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี/ทุก
หน่วยงาน 

2. ร้อยละของ
บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย
ที่ได้รับการเลื่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง 
)กลุ่มเป้าหมาย พอต.
)เลื่อนจากระดับ
ปฏิบัติงานสู่ช านาญ
งาน/นอต.เลื่อนจาก
ปฏิบัติการสู่ช านาญ
การ) 

- 5 5 5 5 

4.5 แผนพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 -2570 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผูร้ับผดิชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

        - ด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 - ด้านการเงนิ บัญช ีและงานพสัดุ จัดซื้อ 
จัดจา้ง  
- ด้านสารบรรณ  
4. โครงการฝึกอบรมทักษะ และ
สมรรถนะตามสายงาน ประเภท และ
ระดบัต าแหนง่  
5. โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ภาษาอังกฤษ  
6. โครงการเตรียมความพร้อมส าหรับ
ผู้บริหาร  
7. โครงการเสริมสร้างเทคนิคในการ
พัฒนาบุคลากรแก่หัวหนา้งาน เช่น 
เทคนิคการ สอนงาน, เทคนิคการเป็น    
พี่เลี้ยง, เทคนิคการมอบหมายงาน 
8.โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

      

0. ร้อยละของบุคลากร
ที่จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

60 07  80 90 100 9. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
10. การพัฒนาตนเองผ่านระบบ
ออนไลน์ )e-learning) 

     สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา/
ทุกหน่วยงาน 

4. ร้อยละความส าเร็จ
ของบุคลากรที่ได้
ด าเนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล
ของตนเอง 

60 07  80 90 100 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

2. บุคลากรทุก
ระดับมีความรู้
และทักษะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

 

2. ผลักดันการ
พัฒนาบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้ก้าว
ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

5. ร้อยละของ
บุคลากรที่มีทักษะ
ทางด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานตาม
บทบาทภารกิจ และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

60 65 70 75 50 11. โครงการพัฒนาการ
บริหารงานอุตุนิยมวิทยาด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  
12. โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลตามกลุ่มเป้าหมาย )6 กลุ่ม 
ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  
ผู้ท างานนโยบายและวิชาการ      
ผู้ท างานด้านบริการ ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ) 
13. โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
การบริหารการเปลี่ยนแปลง    
ยุคดิจิทัล  

- 1,000,000 

1,000,000 

1,000,000 

1,000,000 

ทุก
หน่วยงาน 

6.ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่านการ
ทดสอบทักษะดิจิทัล 

- - 20 00 40 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรสร้ำงสรรค์งำนวิจัย นวัตกรรม  
 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

0. บุคลากรได้รับ
การพัฒนา
เกี่ยวกับการสร้าง
งานวิจัย 
นวัตกรรมหรือ
ออกแบบ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่
ที่เกิดประโยชน์ 

0. ส่งเสริมและ
สนับสนุนการ
พัฒนานักวิจัย 

7. จ านวน
ผลงานวิจัยหรือ
นวัตกรรม 

2 2 0 4 5 14. โครงการเสริมสร้างองค์
ความรู้ด้าน งานวิจัยและการ
สร้างนวัตกรรม  
15. โครงการฝึกอบรมการจัดท า
งานวิจัยด้านอุตุนิยมวิทยา เช่น 
  - โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะการท า Analytical 
thinking 
  - โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะการท างาน Creative 
thinking  
   - โครงการส่งเสริมความรู้ Data 
Analytics เพ่ือการวิจัยและการ
สร้างนวัตกรรม 

- 1,000,000 

1,000,000 

1,000,000 

1,000,000 

ทุก
หน่วยงาน 

4. เพ่ิมขีด
ความสามารถ
นักวิจัย 

5. ร้อยละของ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องที่
ผ่านการอบรมด้าน
วิจัยและการสร้าง
นวัตกรรม 
)กลุ่มเป้าหมาย     
นักอุตุนิยมวิทยา   
ทุกระดับ) 

60 10 10 10 10 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 กำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ เพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 
 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

4. มีการจัดการ
ความรู้อย่างเป็น
ระบบ 

5. ส่งเสริมการ
จัดการความรู้และ
ขับเคลื่อนการ
จัดการความรู้อย่าง
เป็นระบบ 

9. ร้อยละขององค์
ความรู้ที่น าไปใช้
ประโยชน์ 

93 95 97 100 100 16. การด าเนินกิจกรรมภายใต้
แผนการจัดการความรู้ เช่น 
กิจกรรมถ่ายทอดความรู้ เช่น 
ชุมชนนักปฏิบัติ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ การถ่ายทอดประสบการณ ์ 
KM Day 

160,000 

160,000 

160,000 

160,000 

160,000 

คณะกรรมการ 
KM 

5. บุคลากรและ
เครือข่ายมีความ
รอบรู้พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง 

6. กระตุ้นการ
เรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรให้รอบรู้
และสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลง 

10. ร้อยละของ
บุคลากรทีไ่ด้รับการ
ส่งเสริมองค์ความรู้
เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

- 50 55 60 65 17. โครงการส่งเสริมองค์ความรู้ใน
ด้านต่าง ๆ เช่น เทคโนโลย ี
เศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย ระเบียบ 
รวมทั้ง ยุทธศาสตร์ และนโยบาย  
ต่าง ๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

200,000 

400,000 

600,000 

500,000 

1,000,000 

สถาบัน
อุตุนิยมวทิยา/
ทุกหน่วยงาน 

7. พัฒนาเครือข่าย
ให้พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

11. ความส าเร็จของ
การจัดท าหลักสูตร
ส าหรับเครือข่าย
อุตุนิยมวิทยาและ
แผ่นดินไหว )จัดท า
หลักสูตรอุตุนิยมวิทยา
ส าหรับเครือข่าย
อุตุนิยมวิทยาและเผยแพร่
สู่สาธารณะ วัดเฉพาะปี 
2565) 

- จัดท าหลักสูตรส าหรับเครือข่ายอตุุฯ 

- - - 18. โครงการสัมมนาวิพากษ์
หลักสูตรส าหรับเครือข่าย
อุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว  
: ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

- 24,150 

- - - คณะท างานฯ 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

  12. ร้อยละของระดับ
การรับรู้ของเครือข่าย
เก่ียวกับหลักสูตร
ส าหรับเครือข่าย
อุตุนิยมวิทยาและ
แผ่นดินไหว  
(ความส าคัญของ
เครือข่ายอุตุนิยมวิทยา
และแผ่นดนิไหว และ
ความรู้เบื้องต้น
เก่ียวกับภัยพิบัติทาง
ธรรมชาติ (Natural 
Disaster)) 

- 60 70 80 90 19. โครงการสร้างการรับรู้ข้อมูล
ส าหรับเครือข่ายอุตุนิยมวิทยาและ
แผ่นดินไหว 

140,000 

280,000 

250,000 

250,000 

250,000 

คณะท างานฯ 

10. จ านวนเครือข่าย
ที่มีการพัฒนาสู่ระดบั 
To Consult 

- - ๕ 
เครือ
ข่าย 

๑๐
เครือ
ข่าย 

15
เครือ
ข่าย 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 สร้างเสริมทัศนคติในการท างานเชิงบวก เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข  
 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

6. พัฒนา
วัฒนธรรมการ
ท างานที่น าไปสู่
ผลลัพธ์ของ
องค์การ 

5. เสริมสร้าง
วัฒนธรรม  
องค์กรให้แก่
บุคลากร ให้เกิดผล
อย่างเป็นรูปธรรม 

14. ร้อยละของ
บุคลากรที่รับรู้ เข้าใจ
ค่านิยมองค์กรและ
สามารถน าไปปฏิบัติ
จนเกิดเป็นวัฒนธรรม
องค์กร 

50 60 60 60 60 20. โครงการขับเคลื่อนแผน
ค่านิยมองค์กร  
22. โครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง  
วัฒนธรรมองค์กร 

420,000 

420,000 

420,000 

420,000 

420,000 

คณะท างาน
ขับเคลื่อน
ค่านิยม/ทุก
หน่วยงาน 

7. บุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน
และองค์การ 

9. สร้างเสริม
ทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน และ
องค์การ 

15. ร้อยละของ
บุคลากรที่มีทัศนคติท่ี
ดีต่อการปฏิบัติงาน
และองค์การ 

60 72 73 74 75 21. โครงการฝึกอบรมสร้าง
จิตส านึกและทัศนคติที่ดีต่อตัวเอง
และต่อองค์กร/การท างาน 

- - - - - ทุก
หน่วยงาน 

8.บุคลากรมี
คุณธรรม
จริยธรรม ซื่อสัตย์
สุจริต และ
รับผิดชอบต่อ
หน้าที่ 

10. ส่งเสริมบุคลากร
ให้มีคุณธรรม 
จริยธรรม และ  
ธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 

16. จ านวนบุคลากร
ที่ได้รับรางวัลด้าน
คุณธรรม จริยธรรม 
ความซื่อสัตย์และ
สุจริต 

2 14 14 14 14 22. โครงการ/กิจกรรมที่ส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม เช่น 
- โครงการฝึกอบรม/สัมมนา/
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การป้องกัน
และปราบปรามการทุจริตของ
บุคลากรในองค์กร/ผลประโยชน์
ทับซ้อน/ประมวลจริยธรรม 
- โครงการ/กิจกรรมตามแผน
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

7,200 

7,200 

7,200 

7,200 

7,200 

กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี/ทุก
หน่วยงาน 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

  17. ร้อยละของ
ระดับคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

55 90 90 91 92 20. กิจกรรมการประเมิน 
คุณธรรม และความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

- - - - - กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี/ทุก
หน่วยงาน 

9. บุคลากรมี
ความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและ
ประโยชน์
ส่วนรวม 

11. ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม
รวมถึงบ าเพ็ญตน
ให้เป็นประโยชน์ต่อ
สังคมและส่วนรวม 

18. ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าร่วม
โครงการ/กิจกรรมจิต
อาสา/จิตสาธารณะ 
 

50 50 50 50 50 24. โครงการจิตอาสา/จิต
สาธารณะ เช่น  
  - โครงการเสริมสร้างจิตส านึก
ต่อสถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
  - โครงการจิตอาสาพัฒนาสังคม 
  - กิจกรรมเสริมสร้างความรู้/
ศึกษาดูงานโครงการตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  - กิจกรรม CSR  
  - การบริจาคโลหิต 

- - - - - ทุก
หน่วยงาน 

19. ผลคะแนนการ
ประเมินตามเกณฑ์ 
PMQA 4.0 หมวด 1 
)การค านึงถึง
ผลกระทบต่อสังคมทั้ง
ในระยะสั้น และระยะ
ยาว) 

5 5 5 5 5 25. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ  
เรื่อง การจัดการผลกระทบเชงิลบ
)Manage Negative Impacts) ภายใต้
แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี กรม
อุตุนิยมวทิยา )พ.ศ. 2566 – 2570) 
   - กิจกรรมจัดท ามาตรการ จัดการ
ผลกระทบเชงิลบ ประจะปี 2565 

75,000 

- 50,000 

- - สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา
/กลุ่มพัฒนา
ระบบบรหิาร 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำเป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2560 2560 2570 2566 2567 2560 2560 2570 

10. บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตใน
การท างานและมี
ความสุข 

12. พัฒนา
บุคลากรให้มี
คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และมี
ความสุข 

20. ร้อยละความพึง
พอใจความผูกพันต่อ
องค์กร  
 

80 81 82 83 84 26. โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพ ชีวิตการท างานและมี
ความสุข  
- สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน 
- กิจกรรม Happy Workplace 
- การสร้างความสุขในการท างาน 
- การบริหารเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
- กิจกรรมเพื่อสุขภาพ 
27. โครงการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
องค์กร เช่น 
- กิจกรรมในวันส าคัญต่าง ๆ 
- กีฬาสามัคคี 

100,000 

100,000 

100,000 

100,000 

100,000 
ทุก
หน่วยงาน 

21. ร้อยละการ
ลาออกของบุคลากร
ที่สมรรถนะสูง 

- 10 10 10 10       

 

 

 

 



                                                                                                                                                                                        
แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

 

46 

      

ส่วนที่ 5 
กำรประชำสัมพันธ์แผนพัฒนำบุคลำกร กำรติดตำมและรำยงำนผล 

 
การประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากร การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร กรม

อุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 เป็นกิจกรรมส าคัญที่ใช้ในการถ่ายทอดไปยังบุคลากร เพ่ือสร้าง
การรับรู้ ความเข้าใจ และน าไปสู่การพัฒนารายบุคคล รวมทั้งกระบวนการติดตามประเมินผล ซึ่งเป็นกระบวนการ
ประเมินว่ามีการน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริงเพียงใด และได้ผลเป็นอย่างไร เพ่ือสามารถวัดความสัมฤทธิ์ผล
ของแผน และในขณะเดียวกันก็สามารถเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้  เพ่ือ
สรุปผลและเสนอต่อผู้บริหารกรมอุตุนิยมวิทยา และสามารถน าผลการประเมิน มาใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยาต่อไป  

2.1 การประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากร 
1. มีการเวียนแจ้งแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ให้

หน่วยงานในสังกัดพิจารณาด าเนินการน าไปถ่ายทอดให้กับบุคลากรในสังกัดถือปฏิบัติต่อไป 
2. มีการเผยแพร่แผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ทาง

เว็บไซต์กรมอุตุนิยมวิทยา www.tmd.go.th  
3. มีการจัดประชุมชี้แจงแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

ให้บุคลากรในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา รับรู้ เข้าใจ และน าไปสู่การพัฒนารายบุคคล 
 
2.2 ระยะเวลาการติดตาม 

1. สถาบันอุตุนิยมวิทยา ติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร
กรมอุตุนิยมวิทยา เป็น  2 ไตรมาส (สิ้นไตรมาส 2 และสิ้นไตรมาส 4) และสรุปรายงานผลไปยังอธิบดีกรม
อุตุนิยมวิทยา ทุก 6 เดือน  

2. ให้หน่วยงานที่รับผิดชอบตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา รายงานผลการ
ด าเนินการส่งให้สถาบันอุตุนิยมวิทยา (สิ้นไตรมาส 2 และสิ้นไตรมาส 4) ภายในวันที่ 10 ของเดือนถัดไป 
 

http://www.tmd.go.th/
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