
***คานิยมกรมอุตุนิยมวิทยา SOSMART 

S : Self development พัฒนาตนเอง         O : On Target มุงผลสัมฤทธิ ์             S : Service mind มีจิตบรกิาร  M : Moral มีคุณธรรม จริยธรรม   
A : Active กระตือรือรน มุงมัน่ในการทํางาน    R : Responsibility มีความรับผิดชอบ   T : Team work ทํางานเปนทมี 

                   บันทึกขอความ บันทึกขอความ 
สวนราชการ   กลุมการเจาหนาที่                    โทร. 0 2399 4023, 6118, 6185  
ที ่   วันที่            
เรื่อง  รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5  

เรียน  ออต. (ผาน ชช.บค.) 
 

 เรื่องเดิม 
 ตามหนังสือสํานักงาน ก .พ . ที่ นร 1002.2/2 ลงวัน ท่ี 13 มกราคม 2566 เรื่อง                 
การรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 สํานักงาน ก.พ. ไดขอความ
อนุเคราะหกรมฯ ดําเนินการจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565                 
ผานระบบออนไลนทาง https://shorturl.ocsc.go.th/qr/agencysurvey65 และขอความอนุ เคราะห
ขาราชการประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ ประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ผานระบบออนไลน
ทาง https://shorturl.ocsc.go.th/qr/HRfeedback ภายในวันที่ 7 มีนาคม 2566 เพ่ือใหไดขอมูลที่สะทอน
คุณภาพและผลการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ ในมุมมองของผูที่เปนกลไก
สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการ (เอกสารแนบ 1) 
 ขอเท็จจริง  
 กจ. ไดดําเนินการกรอกขอมูลตามแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 ในระบบออนไลนเรียบรอยแลว รายละเอียดตามเอกสารแนบ 2 และไดเวียนแจง               
ขอความอนุเคราะหขาราชการประเภทบริหารและอํานวยการ เขาประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ในระบบออนไลนแลว เมื่อวันที่ 23 มกราคม 2566  
 

 ขอพิจารณา 
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา หากเปนที่เห็นชอบ โปรดลงนามรับรองขอมูลผลการดําเนินงาน
ตามแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของกรมอุตุนิยมวิทยา                
ในเอกสารแนบ 2 กอน กจ. ยืนยันการสงขอมูลในระบบใหสํานักงาน ก.พ. ตอไป 
 
 
                                            (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. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กําหนดใหกรม สวน
ราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สงใหสํานักงาน ก.พ.
และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคมของทุกปี น้ัน

    สวนราชการไดจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ดังกลาวแลว โดยประกอบดวยเน้ือหา 3 สวน ดังน้ี

 สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
 สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล
 สวนที่ 3 แผนภูมิแสดงขอมูลผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ขอมูลจากสวนที่ 2)

ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพรอมน้ี

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

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

ตําแหนง .............................................................

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

ผูประสานงานผูประสานงาน

ช่ือ-สกุล นางสาวภวริศา ชาติวีระธรรม

โทรศัพท/โทรสาร 023994023

ตําแหนง นักทรัพยากรบคุคลชาํนาญการ 

มือถือ

อีเมล hrm@tmd.mail.go.th

1

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

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

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



สวนที่สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการิ ัการรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการิ ั 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไมวนราชการมีการจัดทําแผนกลยทธการบริหารทรัพยากรบคคลหรือไมสวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไมสวนราชการมีการจัดทําแผนกลยทธการบริหารทรัพยากรบคคลหรือไม

มี

ไดแกไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปีบุคคลฉบับประจําปี พพ.ศศ.

2563

ถึงปีถึงปี พพ.ศศ. 2565

อัพโหลดไฟลอัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน(ไมเกินจํานวน 5 ไฟลไฟล) แผนกลยุท… .pdf แผนปฏิบัติ… .pdf

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรโปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีพรรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมาที่ผานมา 3 ลําดับแรกลําดับแรก
พรอมทั้งระบุประเด็นทีพรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญมุงใหความสําคัญทีที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการการดําเนินการ/กิจกรรมที่สํากิจกรรมที่สําคัญคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาวดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะ เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ มี
ประสิทธิภาพ รองรับระบบราชการ 4.0 โดยใชวิธี
การ ที่หลากหลาย/ตอเน่ือง ครอบคลุมและทั่วถึง

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. บุคลากรมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ สามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมืออาชีพ สอดคลองกับ ระบบราชการ
4.0 2. บุคลากรมีสังคมแหงการเรียนรูและสามารถ
พัฒนาขีดความรูความสามารถไดด้วยตนเอง - ผล
การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ 1. มีการจัด
ทําแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา
ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีประเด็นยุทธ
ศาสตรที่มุงเนน การพัฒนาบุคลากรใหเป็นมืออาชีพ
การสรางนักวิจัยและนวัตกรคุณภาพ การพัฒนา
ระบบการเรียนรู และการปรับเปล่ียนทัศนคติ ปลุก
จิตสํานึก และวัฒนธรรมการทํางานบนพื้นฐานธร
รมาภิบาล โดยสามารถดําเนินการตามแผนไดรอย
ละ 72.1 2. มีการจัดทําแผนการจัดการความรู (KM
Action Plan) ของกรมอุตุนิยมวิทยา ประจําปีงบ
ประมาณ พ.ศ. 2565 โดยสามารถดําเนินการไดทั้ง
ส้ิน 16 องคความรู
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 2 เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใส
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. บุคลากรของ
องคกรมีคุณธรรมจริยธรรม 2. การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปรงใส เป็นธรรมตรวจ
สอบได 3. การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
บุคคลมีความโปรงใส เป็นธรรม และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน - ผลการดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ คือ มี
การจัดทําแผนการปฏิบัติการปองกันและปราบปราม
การทุจริต และแผนสงเสริมคุณธรรมของกรม
อุตุนิยมวิทยา โดยผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาค
รัฐ (ITA) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของกรมอุ
ตุนิยมวิทยา ไดคะแนน 88.99 คะแนน (ระดับ A)

ประเด็นที่ 3

พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรใหเป็นปัจจุบัน และ
บูรณาการระบบสารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้ง
ผลักดันให้นําไปใชประโยชน ในการบริหารงาน
บุคคลได้อยางเต็มประสิทธิภาพ

- ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ 1. มีระบบสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่นําไปใชไดอยางมีประ
สิทธิภาพ 2. มีฐานขอมูลบุคลากรที่ถูกตอง และเป็น
ปัจจุบัน - ผลการดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ มีกา
รถายโอนขอมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพย
ากรบุคคล (DPIS5) ใหเป็นเวอรช่ันใหม (DPIS6)
และมีการปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรใหเป็นปัจจุบัน
รวมทั้งนําระบบมาใชประโยชนในดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตาง ๆ เชน การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือน รอบการประ
เมินคร้ังที่ 1/2565 และคร้ังที่ 2/2565 และการ
ลาผ่านระบบ DPIS6 เป็นต้น โดยมีการจัดกิจกรรม
เพื่อใหความรูในการใชงานระบบ และจัดทําคูมือ
สําหรับใชงานภายในองคกรดวย
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
 แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได

4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
      หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ

3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลังการวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการมีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียและเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญอัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละี ิ  ั ี ั มีการวิเคราะหลักษณะงานทีเหมาะสมกับการจางงานแตละ ั ี่ ั  
ประเภทประเภท เชนเชน ขาราชการขาราชการ พนักงานราชการพนักงานราชการ เป็นตนเป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวนมีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการราชการ

การสรรหาการสรรหา บรรจุบรรจุ และแตงต้ังและแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความมีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบันตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสมและเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการแตงกําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
 แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได

4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
      หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ

3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลองมีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที ่กก.พพ. กําหนดกําหนด

12. มีระบบการสอนงานมีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนาของบุคลากรระดับหัวหนา
งานงาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชาเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุนที่สนับสนุน และสอดคลองกันและสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับมีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะเพื่อใหมีภาวะ
ผูนําผูนํา (Leadership) และมีความรูและมีความรู/ทักษะทักษะ และสมรรถนะที่และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคตสอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่กก.พพ. กําหนดเก่ียวกับการกําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชนผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ีดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร เชนเชน การวางแผนพัฒนาการวางแผนพัฒนา การวิเคราะหการวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนาจุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตนเป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพการคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากรการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานักสํานัก/
กองกอง/องคกรองคกร
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
     5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
               แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
     4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
               หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
     3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
     2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
     1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

กกาารรบบรริหิหรร าารรจจัดัดจจ กกาารรกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีกีกมม าารรกกําํากก หหนนดดกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ* (Talent Pools) เพพืื่ออใใชช
ปปรระะโโยยชชนนใในน นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร

18. มีกีกมม าารรววาางงเเสสนนสส ททาางงคคววาามมกกาากก ววหหนนาานน ใในนออาาชชีพีพชช  (Career Path)
สสําําสส หหรรับับรร กกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ โโดดยยมมีกีกมม าารรรระะบบุแุแบบ ผผนนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาา โโยยกก
ยยาายย ยย สสับับสส เเปปลล่ียี่ยลล นนหหมมุนุนมม เเววียียเเวว นน หหรรือือรร มมออบบหหมมาายยงงาานน เเพพืื่ออเเปป็น็นปปปป แแนนววททาางงใในน
กกาารรววาางงแแผผนนกกาารรสส่ังั่งสส สสมมปปรระะสสบบกกาารรณณแแณณ ลละะกกาารรพพัฒัฒพพ นนาา

19. มีแีแมม นนววททาางง ิดิดตต ตตาามมปปรระะเเมมินินมม ผผลลกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ เเชชนนชช
ิดิดตต ตตาามมแแลละะรรับับรร ฟฟััฟฟฟฟงงคคววาามมคคิดิดคค เเหห็น็นหห ขขอองงกกําํากก ลลังังลล คคนนกกลลุมุมลล ดดังังดด กกลลาาลล ววตตออตต กกาารร

ปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานน กกาารร ิเิเรรวว คครราาะะหหออหห ัตัตออ รราากกาารรลลาาออออกก/กกาารรโโออนน เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
     5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
               แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
     4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
               หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
     3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
     2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
     1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ิติตวว กกาารรททําําทท งงาานนแแลละะคคววาามมสสมมดดุลุลดด รระะหหววาาวว งงชชีวีวชช ิติตวว กกับับกก กกาารรททําําทท งงาานน

5 4 3 2 1

20. มมีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนกกาารรงงาานน
เเชชนนชช  จจัดัดจจ สสภภาาพพแแววดดลลออลล มม ิ่งิ่งสส ออําําออ นนววยยคคววาามมสสะะดดววกก นนํําารระะบบบบ
เเททคคโโนนโโลล ีสีสยย าารรสสนนเเททศศศศ/ ิจิจดด ิทิทจจ ัลัลทท มมาาใใชชสสชช นนัับบสสนนุนุนนน กกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานน มมีี
รระะบบบบปปออปปปป งงกกันันกก ภภัยัยภภ ตตาาตต งง ๆๆ เเปป็น็นปปปป ตตนนตต  เเพพืื่่ออสสนนัับบสสนนุนุนนน ใใหหกกหห าารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิภิภตต าารร ิจิจกก
เเปป็น็นปปปป ไไนน ปปออยยาาย งงมมีปีปมม รระะสสิทิทสส ิภิภธธ าาพพ สสะะดดววกก ปปลลออดดภภัยัยภภ แแลละะถถูกูกถถ สสุขุขสส ลลักักลล ษษณณะะ

21. มีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนสสังังสส คคมม เเชชนนชช
จจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมมเเพพืื่่ออปปรระะโโยยชชนนสสนน าาธธาารรณณะะ จจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมมเเพพืื่ออเเสส ิมิมสสรร สสรราารร งง
คคววาามมสสัมัมสส พพันันพพ ธธททธธ ี่ดี่ดทท ีรรดด ะะหหววาาวว งงบบุคุคบบ ลลาากกรรใในนรรูปูปรร แแบบบบตตาาตต งง ๆๆ เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

22. มีกีกมม าารรพพัฒัฒพพ นนาาคคุณุณคค ภภาาพพชชีวีวชช ตตวว ขขอองงผผูปูปผผ ฏฏิบิบฏฏ ับับ ิงิงตต าานนใในนดดาาดด นนสสววสส นนตตัวัวตต
เเชชนนชช  มมีกีกมม าารรตตรรววจจสสุขุขสส ภภาาพพปปรระะจจําําจจ ปปีีปปปป มมีสีสมม ถถาานนทที่หี่หทท รรือือรร มมีกีกมม าารรจจัดัดจจ ิจิจกก กกรรรรมม
ทที่สี่สทท งงสส เเสส ิมิมสสรร สสุขุขสส ภภาาพพ กกาารรใใหหคคหห ววาามมรรูดูดรร าาดด นนกกาารรววาางงแแผผนนททาางงกกาารรเเ ินินเเงง
กกาารรจจัดัดจจ สสววัสัสวว ิกิกดด าารรเเ ินินเเงง กกูกูก เเ ินินเเงง ชชววชช ยยเเหหลลือือลล งงาานนศศพพศศศศ  เเปป็น็นปปปป ตตนนตต

ฐฐาานนขขออขข มมูลูลมม ดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล

23. สสววสส นนรราาชชกกาารรมมีกีกมม าารรนนํําาขขออขข มมูลูลมม เเกกี่ยี่ยกก ววกกับับกก บบุคุคบบ คคลลมมาา ิเิเวว คครราาะะหหเเหห พพืื่ออใใชชใใชช นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลใในนรระะดดับับดด ใใดด

กกาารรววาางงแแผผนนกกําํากก ลลังังลล คคนน ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรสสรรรรหหาา บบรรรรจจุุ แแลละะแแตตงงตต ตต้ังั้งตต ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

กกาารรบบรริหิหรร าารรจจัดัดจจ กกาารรกกลลุมุมลล กกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)
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24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นนววัตัตวว กกรรรรมม
กกรรมมออุตุตุตออ นนนตต ิิยยมมววิทิทวว ยยาายยังังยย ไไงง มมมมมม ีนีนมม ววัตัตวว กกรรรรมมดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคุคบบ คคลล

โโปปรรดดออ ิบิบธธ าายยววาาวว นนววัตัตวว กกรรรรมมนน้ี้ีสสาามมาารรถถแแกกไไกก ขขปปััปปปปญญหหาาหหรรือือรร ยยกกรระะดดับับดด ปปรระะสสิทิทสส ิภิภธธ าาพพกกรระะบบววนนกกาารรดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารร
ททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลออยยาาย งงไไงง รร
-
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25. โโปปรรดดรระะบบุผุผบบ ลลสสําําสสสส เเ ็จ็จรร ดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรใในนรรออบบปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณทที่ผี่ผทท าาผ นนมมาา จจําําจจ นนววนน 
1 เเรรืื่่อองง
กรมอุตุนิยมวิทยาไดปรับเปล่ียนระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS5) เป็นระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS6) โดยมี
การถายโอนขอมูลบุคลากร ทั้งขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา มายังระบบใหม รวมทั้งไดสํารวจและปรับปรุง
ขอมูลใหครบถวนและเป็นปัจจุบัน เพื่อนํามาใชประโยชนในดานการบริหารและการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 กรมอุตุนิยมวิทยาไดนําระบบ DPIS6 มาใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการบริหารวงเงินเล่ือนเงินเดือน 
โดยมีการสงขาราชการซ่ึงเป็นเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานการเจาหนาที่ไปอบรมการใชงานระบบกับสํานักงาน ก.พ. แลวนําความรูที่
ไดมาจัดอบรมเพื่อถายทอดใหกับบุคลากรในกรมอุตุนิยมวิทยา รวมทั้งมีการจัดเจาหนาที่ใหคําปรึกษาในการใชงานระบบ
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการบริหารวงเงินเล่ือนเงินเดือน แลวรวบรวมปัญหา อุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึน้ใน
ระหวางรอบการประเมินมารวมรวมและจัดทําเป็นคูมือสําหรับใชงานภายในหนวยงาน นอกจากน้ียังมีการใชงานระบบลา
ออนไลน เพื่อปรับเปล่ียนระบบการทํางานใหเป็นรูปแบบอิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึน้ 
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26. โโปปรรดดรระะบบุกุกบบ าารรดดําําดด เเนนิินนงงาานนดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรทที่ยี่ยทท ังังยย ไไงง มมสสมม าามมาารรถถบบรรรรลลุเุเลล ปปปปปปาาหหมมาายย 
หหรรือือรร ทที่เี่เทท หห็น็นหห ววาาวว คคววรรไไรร ดดรรดด ับับรร กกาารรปปรรับับรร ปปรรุงุงรร แแกกไไกก ขขมมาากกทที่สี่สทท ุดุดสส  ใในนรรออบบปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณทที่ผี่ผทท าาผ นนมมาา จจําําจจ นนววนน 1 เเรรืื่่อองง (ถถาาถถ มมีี)
“การบริหารอัตรากําลังคนในเชิงคุณภาพ เพื่อรองรับโครงสรางอายุที่จะเปล่ียนแปลงในอนาคต” เน่ืองจากปัจจุบันกรม
อุตุนิยมวิทยามีอัตรากําลังขาราชการในกลุม Baby Boomer Generation หรือ Gen B (อายุ 55 ปี ขึน้ไป) คอนขางมาก จึงจําเป็น
ตองวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร และบริหารอัตรากําลัง เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงจากการสูญเสียอัตรากําลังกลุมดังกลาวในอีก 
5 ปี ขางหนา แตเน่ืองจากกลุมการเจาหนาที่ซ่ึงเป็นหนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีอัตรากําลังไม
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน เพราะการจัดทําแผนดังกลาวตองใชเวลาในการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะห และสรางการมีสวนรวม
ในการจัดทําแผนกับหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด จึงทําใหปัจจุบันยังไมสามารถดําเนินการไดบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว
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สสววสส นนทที่ี่ 2 ผผลลสสัมัมสส ฤฤททธธิิ ์์ิิิิดดาาดด นนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล

1. ขขออขข มมูลูลมม ขขาาขข รราาชชกกาารร ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ พพ.ศศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จจําําจจ นนววนน (คคนน) สสัดัดสส สสววสส นน

บรรรรจจุใุใจจ หหมม 22 95.65

รรับับรร โโออนน 1 4.35

บรรรรจจุกุกจจ ลลับับลล 0 0

กกาารรเเขขาาขข รรับับรร รราาชชกกาารรตตาามมมมาาตตรราา 56 0 0

รรววมมกกาารรเเขขาาขข รรับับรร รราาชชกกาารร 23 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จจําําจจ นนววนน (คคนน) สสัดัดสส สสววสส นน

ลาาออออกก 13 25

ใใหหโโหห ออนน 5 9.62

เเกกษษีียยณณออาายยุุ 33 63.46

เเสสียียสส ชชีวีวชช ตตวว 1 1.92

ออออกกดดววดด ยยเเหหตตุผตุต ิดิดผผ ินินวว ยย 0 0

รรววมมกกาารรสสูญูญสส เเสสียียสส ขขาาขข รราาชชกกาารร 52 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จจําําจจ นนววนนกกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพทที่ลี่ลทท าา
ออออกกหหรรือือรร โโออนนออออกกจจาากกสสววสส นน
รราาชชกกาารรใในนปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ

จจําําจจ นนววนนกกําํากก ลลังังลล คคนนคคุณุณคค ภภาาพพ
ททั้งั้งทท หหมมดดขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารรใในน

ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ
รออรร ยยลละะ

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

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

ไมมี

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี

13



1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จจําําจจ นนววนน (คคนน)

1. ขขาาขข รราาชชกกาารร 8

2. พนนัักกงงาานนรราาชชกกาารร 1

รรววมม 9

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปปีีปปปปทที่ี่ 2565

ตตนนตต ททุนุนทท รรววมมดดาาดด นนบบรริหิหรร าารรบบุคุคบบ ลลาากกรร (บบาาทท) 7379004.96

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรรทที่ใี่ใทท ชชคคชช ําําคค นนววณณ (คคนน) 1099

ตตนนตต ททุนุนทท ตตออตต หหนนววยยดดาาดด นนบบรริหิหรร าารรบบุคุคบบ ลลาากกรร (บบาาทท) 6,714.29

ตตนนตต ททุนุนทท ดดาาดด นนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล (บบาาทท) 4186372.28

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

ตนนตต ททุนุนทท ตตออตต หหนนววยยดดาาดด นนกกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลล (บบาาทท) 501.24

เหตุผลสําคัญของการเปล่ียนแปลง
การเพิ่มขึน้และลดลงของอัตรากําลังบุคลากรที่มีการเคล่ือนไหวในแตละปี เชน การเกษียณอายุราชการ การลาออก การโอน 
การบรรจุแตงต้ัง เป็นตน
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สสววสส นนทที่ี่ 3 ขขออขข มมูลูลมม ดดาาดด นนผผลลกกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ัตัตบบ ิริรตต าาชชกกาารร

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

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
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททบบรริหิหรร าารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททออําําออ นนววยย
กกาารร (คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททววิชิชวว าากกาารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร
ปปรระะเเภภททททั่วั่วทท ไไวว ปป

(คคนน)

ีเีเดด ดดนนดด 3 10 343 598

ีมดด าากก 0 0 7 40

ดดีี 1 0 0 4

พพออใใชช 0 0 0 0

ตตออตต งงปปรรับับรร ปปรรุงุงรร 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททบบรริหิหรร าารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททออําําออ นนววยย
กกาารร (คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร

ปปรระะเเภภททววิชิชวว าากกาารร
(คคนน)

จจําําจจ นนววนน
ขขาาขข รราาชชกกาารร
ปปรระะเเภภททททั่วั่วทท ไไวว ปป

(คคนน)

ีเีเดด ดดนนดด 3 13 340 606

ีมดด าากก 0 0 5 29

ดดีี 1 0 0 5

พพออใใชช 0 0 0 0

ตตออตต งงปปรรับับรร ปปรรุงุงรร 0 0 0 0
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4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรรทที่ไี่ไทท ดด
รรับับรร กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาใในน
ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ (คคนน)

จจําําจจ นนววนนบบุคุคบบ ลลาากกรร
ททั้งั้งทท หหมมดดใในน

ปปีีปปปปงงบบปปรระะมมาาณณ (คคนน)
รรออรร ยยลละะ

4.1 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททักักทท ษษะะเเชชิงิงชช ยยุทุทยย ธธศศาาสสตตรร (Strategic
Skillset)****
(ททักักทท ษษะะเเชชิงิงชช ยยุทุทยย ธธศศาาสสตตรร ไไดดแแดด กก ททักักทท ษษะะ ิจิจดด ิทิทจจ ัลัลทท  ททักักทท ษษะะกกาารร
สส่ืืออสสาารรโโนนมมนน นนาานน วว ททักักทท ษษะะกกาารรคคิดิดคค ออยยาาย งงเเปป็น็นปปปป รระะบบบบแแลละะ
สสรราารร งงสสรรรรคค แแลละะททักักทท ษษะะกกาารรคคิดิดคค ิเิเวว คครราาะะหหแแหห ลละะววิพิพวว าากกษษ)

823 1002 82.14

4.2 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาททักักทท ษษะะดดาาดด นนภภาาววะะผผูนูนผผ าา (Leadership
Skillset)****
(ททักักทท ษษะะดดาาดด นนภภาาววะะผผูนูนผผ าา ไไดดแแดด กก กกาารร ึดึดยย มมั่นั่นมม ใในนมมาาตตรรฐฐาานน
จจรริยิยรร ธธรรรรมมแแลละะคคววาามมเเปป็น็นปปปป มมือือมม ออาาชชีพีพชช  กกาารรกกําํากก หหนนดดววิสิสวว ัยัยสส ททัศัศทท นน
แแลละะกกลลยยุทุทยย ธธ กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาตตนนเเอองงแแลละะผผูอูอผผ ืื่่นนแแลละะสสรราารร งงกกาารรมมีี
สสววสส นนรรววรร มมใในนอองงคคกกคค รร กกาารรสสรราารร งงแแลละะสสงงสส เเสส ิมิมสสรร ใใหหเเหห ิดิดกก
กกาารรททําําทท งงาานนบบูรูรบบ ณณาากกาารรแแลละะคคววาามมรรววรร มมมมือือมม ออยยาาย งงเเตต็ม็มตต ทที่ี่ กกาารร
ผผลลักักลล ดดันันดด ใใหหเเหห ิดิดกก นนววัตัตวว กกรรรรมมแแลละะกกาารรเเปปลล่ียี่ยลล นนแแปปลลงง กกาารรผผลลักักลล
ดดันันดด ใใหหเเหห ิดิดกก กกาารรปปฏฏิบิบฏฏ ับับ ิแิแตต ลละะผผลลสสัมัมสส ฤฤททธธิิ ์์ิิิิ)

3 1002 0.30

4.3 กกาารรพพัฒัฒพพ นนาาดดาาดด นนจจรริยิยรร ธธรรรรมมตตาามมปปรระะมมววลลจจรริยิยรร ธธรรรรมม
ขขาาขข รราาชชกกาารรพพลลเเรรือือรร นน

0 1002 0

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565

17



5. ปปััปปปปญญหหาาออุปุปออ สสรรรรคคใในนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร
1. การลดลงของอัตราตําแหนงขาราชการในสายงานสนับสนุนที่ถูกยุบเลิกตามมาตรการบริการจัดการกําลังคนภาครัฐ พ.ศ. 
๒๕๖๒ – ๒๕๖๕ ซ่ึงสงผลตออัตรากําลังบุคลากรที่ปฏิบัติงาน เน่ืองจากตําแหนงพนักงานราชการที่ไดมาทดแทน มีการอัตราการ
เขา-ออกสูง ทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง รวมทั้งในบางตําแหนงตองอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน
เฉพาะดาน 
2. งบประมาณดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอตอการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เชน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนพัฒนาบุคลากร แผนสรางความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากร เป็นตน 
3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทางราชการไมเอ้ือตอความตองการของขาราชการภายในกรมฯ เชน การจัดสวัสดิการตาง ๆ  คา
ตอบแทน และการกําหนดตําแหนงเป็นระดับที่สูงขึน้ เป็นตน  
4. อัตรากําลังของบุคลากรหนวยงานการเจาหนาที่ซ่ึงไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เน่ืองจากปัจจุบันมีภารกิจตาง ๆ 
ที่เพิ่มมากขึน้ เชน การจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม การดําเนนิการตามมาตรการ แผนงาน/โครงการตาง ๆ จากหนวยงาน
กลาง เชน กพร. ปปช. กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว เป็นตน 
5. การมีระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ซ้ําซอน ทําใหเพิ่มภาระในการปฏิบัติงาน เชน ระบบสารสนเทศการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส 
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6. ขขออขข เเสสนนออแแนนะะใในนกกาารรบบรริหิหรร าารรททรรัพัพรร ยยาากกรรบบุคุคบบ คคลลขขอองงสสววสส นนรราาชชกกาารร
1. ไมควรยุบเลิกอัตรากําลังจากผลการเกษียณอายุราชการของสวนราชการแลว เน่ืองจากมีอัตรากําลังลดลงไปจํานวนมาก แตมี
ภารกิจงานเพิ่มขึน้ 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับของ ก.พ. ควรมีความยืดหยุน สอดคลองกับบริบท หรือสถานภาพของสวนราชการ โดยเฉพาะสวน
ราชการขนาดเล็ก 
3. การใหจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม ควรใหอัตรากําลังเพิ่มเติมใหแกสวนราชการเลย โดยไมตองดําเนินการรองขอ 
4. บูรณาการระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถบันทึกขอมูลเพียงระบบเดียว แลวสามารถเช่ือมโยงขอมูล
ไปยังระบบอ่ืน ๆ ตอได เพื่อใหมีขอมูลที่ตรงกันทุระบบ และสามารถลดภาระงานของบุคลากร รวมทั้งลดขอผิดพลาดในการ
บันทึกขอมูลของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานอีกดวย
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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
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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

▼
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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

▼




