
***ค่านิยมกรมอุตุนิยมวิทยา SOSMART 
S : Self development พัฒนาตนเอง         O : On Target มุ่งผลสัมฤทธิ ์             S : Service mind มีจิตบรกิาร  M : Moral มีคุณธรรม จริยธรรม   
A : Active กระตือรือร้น มุ่งมัน่ในการทำงาน    R : Responsibility มีความรับผิดชอบ   T : Team work ทำงานเป็นทมี 

                   บันทึกข้อความ บันทกึข้อความ 
ส่วนราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กลุ่มการเจ้าหน้าที่  โทร. 0 2399 4023, 6118  (บุญเกตุ, ภวริศา)  

ที ่  วันที่            

เรื่อง  ขอความเห็นชอบแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปี  
  งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2569) และแผนปฏิบัติการฯ ประจำปี   
         งบประมาณ พ.ศ. 2569 

(1)  เรียน  ออต. ผ่าน รอบ. 

  1. ที่มา 
 ตามบันทึกข้อความ ที่ ดศ 0301.005/238 ลงวันที่ 8 มีนาคม 2566 กรมฯ ได้ให้
ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 
2570 ดังแนบ 1 และตามบันทึกข้อความ ที่ ดศ 0301.005/47 ลงวันที่ 15 มกราคม 2568 กรมฯ               
ได้ให้ความเห็นชอบแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 ซึ่ งถ่ายทอดมาจากแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร                      
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70 ดังแนบ ๒ 

  2. ข้อเท็จจริง 
    เนื่องจากแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 ได้สิ้นสุดลง ดังนั้น เพ่ือให้การดำเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และต่อเนื่อง คณะทำงานจัดทำแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ตามคำสั่ง
กรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 27/2568 สั่ง ณ วันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2568 จึงได้ประชุมคณะทำงานฯ ครั้งที่ 
1/2569 เมื่อวันที่ 14 มกราคม 2569 โดยมีวาระต่าง ๆ ดังนี้ 

 2.1 ผลการดำเนินการตามแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันฯ ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 คณะทำงานฯ ได้รับทราบผลสำเร็จตามตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุก               
และความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 คิดเป็นร้อยละ 99.76
รายละเอียด ดังแนบ 3 

 2.2 พิจารณาจัดทำแผนปฏิบัติการฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖9 
       คณะทำงานฯ ได้ร่วมกันจัดทำแผนปฏิบัติการฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖9                   

โดยถ่ายทอดมาจากแผนฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 และพิจารณากำหนดตัวชี้วัด แผนงาน/
โครงการต่าง ๆ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับปัจจุบัน จากนั้นได้ทบทวนการกำหนดค่าเป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัด 
โดยให้มีค่าเป้าหมายที่เพ่ิมขึ้นจากผลการดำเนินการฯ ในปีงบประมาณที่ผ่านมา (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) 
แล้วจึงกำหนดผู้รับผิดชอบในแต่ละแผนงาน/โครงการ ซ่ึงประกอบไปด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการสร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 3 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการทำงาน 
เป้าประสงค์ 
มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศ และ

1. เสริมสร้างความโปร่งใสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมในการทำงาน 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
เครื่องมือที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีปฏิบัติงาน 
อย่างมีความสุขมีขวัญกำลังใจที่ดี 

3. เสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร 
4. มีสวัสดิการอื่นนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนด 
5. เสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน 
6. พัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือสร้างความผาสุกและความพึงพอใจ 

ของบุคลากร 
7. เสริมสร้างการทำงานแบบ มีส่วนร่วมและการทำงานเป็นทีม 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีขวัญกำลังใจที่ดี 
เสียสละทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

1. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง และมีสมรรถนะสูง 
2. พัฒนาบุคลากร ให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เหมาะสม 
     กับหน้าที่ความรับผิดชอบ และการก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งสูงขึ้น 
3. ปรับปรุงกระบวนงาน และมอบอำนาจ การตัดสินใจ 
     เพ่ือลดขั้นตอนในการทำงาน 
4. จัดระบบและวิธีการทำงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี บุคลากรมี
ความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อ
องค์กร 

1. ประชาสัมพันธ์เชิงรุก และเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม 
2. ส่งเสริมค่านิยมองค์กรที่ดี 

 

แผนปฏิบัติการฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ดังแนบ 4 
 2.3 การปรับปรุงแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70 
  เพ่ือให้แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ที่มีการทบทวนค่าเป้าหมายในบางตัวชี้วัดใหม่                     
และเพ่ือปรับปรุงพันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ของกรมฯ  ให้สอดคล้องตามแผนปฏิบัติราชการกรมฯ                        
คณะทำงานฯ จึงให้ดำเนินการแก้ไขปรับปรุง แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร                         
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70 ให้มีความสอดคล้องกัน กจ./ฝ่ายเลขานุการ
คณะทำงานฯ จึงได้ดำเนินการปรับปรุงแล้ว ดังแนบ 5 
รายงานการประชุมคณะทำงานฯ ครั้งที่ 1/2569 เมื่อวันที่ 14 มกราคม 2569 ดังแนบ 6 

  3. ข้อพิจารณา 
    เพ่ือให้การขับเคลื่อนการดำเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของ

บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ต่อเนื่อง 
และสอดคล้องกับปัจจุบัน จึงเห็นควรเสนอพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2569) และ
แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569  
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  4. ข้อเสนอ 
    จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบผลการดำเนินการตามแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความ

ผูกพัน ของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 และโปรดพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
 4.๑ แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2569) 
 ๔.๒ แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
ก่อนให้ กจ. ปิดประกาศเผยแพร่/เวียนแจ้งหน่วยงานในสังกัดทราบ และดำเนินการตามแผนฯ ต่อไป 
 
 
 
 

 

  (นายประสาทสุข อุปัชฌาย์) 
      เลขานุการกรม 
 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


นายประสาทสุข อุปัชฌาย์
 02/03/2569


นายสราวุธ สมทรัพย์
 02/03/2569


(๒)&nbsp;เรียน&nbsp;ออต.

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;เพื่อโปรดพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนสร้างความ

ผาสุกและความผูกพันของบุคลากร&nbsp;และแผนปฏิบัติการฯ&nbsp;

ประจำปีงบประมาณ&nbsp;พ.ศ.&nbsp;๒๕๖๙&nbsp;ก่อน&nbsp;กจ.&nbsp;แจ้งเวียน

ประกาศเผยแพร่ให้กหน่วยงานในสังกัดดำเนินการตามแผนฯ&nbsp;

ต่อไป&nbsp;หากชอบด้วยดำริ







&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;(นายสราวุธ&nbsp;สมทรัพย์)&nbsp;

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;รอบ.&nbsp;/๒&nbsp;มี.ค.&nbsp;๖๙

นางสาวสุกันยาณี ยะวิญชาญ
 04/03/2569

๓.&nbsp;-&nbsp;เห็นชอบแผนฯ&nbsp;ตามเสนอนัย&nbsp;๑&nbsp;-&nbsp;๒

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;-&nbsp;กจ.ดำเนินการต่อไป







&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;(นางสาวสุกันยาณี&nbsp;&nbsp;&nbsp;ยะวิญชาญ)

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;อธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;๔&nbsp;มี.ค.&nbsp;๖๙&nbsp;

&nbsp;

นางบุญเกตุ นุชประมูล
 06/03/2569

(๖)&nbsp;เรียน&nbsp;ลนก.&nbsp;ผอ.กอง/ศูนย์/พร./ตส.&nbsp;ชช.&nbsp;

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;และหน่วยงานขึ้นตรง&nbsp;รอต./ปิดประกาศ&nbsp;

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;เพื่อโปรดทราบ&nbsp;และโปรดเวียนแจ้ง&nbsp;

บุคลากรในสังกัดทราบ&nbsp;และดำเนินการตามแผนฯ&nbsp;

ในส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไป



&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;(นางบุญเกตุ&nbsp;นุชประมูล)

&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;ผก.กจ./๖&nbsp;มี.ค.&nbsp;๖๙



  
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนสร้างความผาสุกและความผูกพัน 
ของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา  

(พ.ศ. 2566 – 2570) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

 



สารบญั 

๑. สถานภาพขององค์กร 
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แผนสร้างความผาสุกและความผกูพันของบคุลากรกรมอตุนุยิมวิทยา 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ (ฉบับปรบัปรงุ พ.ศ. ๒๕๖๙) 

 
๑. สถานภาพขององค์กร 

๑.๑ วิสัยทัศน ์

                 องค์กรสมรรถนะสูงด้านอุตุนิยมวิทยา แจ้งเตือนภัยธรรมชาติ เพื่อคุณภาพและประโยชน์ของสังคม 

๑.๒ พันธกิจ 

  1) ตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม รายงานสภาวะอากาศ ด้านอุตุนิยมวิทยา อุตุนิยมวิทยาการบิน และ
แผ่นดินไหว ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล แม่นย า และเป็นที่ยอมรับ 
        2) พยากรณ์อากาศ และประกาศแจ้งเตือนภัยธรรมชาติ รวดเร็ว ถูกต้อง แม่นย าและตอบสนอง
ต่อผู้รับบริการ 
        3) ศึกษา วิจัย พัฒนา และสร้างนวัตกรรมด้านอุตุนิยมวิทยาการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
ภูมิสารสนเทศอุตุนิยมวิทยา (GIS) แผ่นดินไหว รังสีโอโซน มลภาวะ และเทคนิควิศวกรรมที่เก่ียวข้อง 
  4) ให้บริการข้อมูลทางด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวด้วยเทคโนโลยีและเทคนิ ค                    
ที่ทันสมัย แก่ผู้รับบริการ  
  5) ส่งเสริมการบูรณาการความร่วมมือ แลกเปลี่ยนทางวิชาการด้านอุตุนิยมวิทยา และ
แผ่นดินไหว ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  6) สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพเครือข่ายทั้งภาคประชาชน ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคม รวมถึงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
  7) เพ่ิมศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๑.๓ ยุทธศาสตร์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพ่ิมขีดความสามารถด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว 
       ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การยกระดับการบริการด้านอุตุนิยมวิทยาสู่ความเป็นเลิศ 
       ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาองค์การสู่องค์การดิจิทัล 

 ๑.๔ ค่านิยมองค์กร  

S : Self development พัฒนาตนเอง หมายถึง ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
O : On Target มุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ท างานให้แล้วเสร็จตามก าหนด ท างานให้เกิดผลดีแก่

องค์กรและส่วนรวม ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า เน้นการท างานโดยยึดผลลัพท์เป็นหลักมีการวัด  
ผลลัพท์และค่าใช้จ่ายอย่างเป็นรูปธรรม  

S : Service mind มีจิตบริการ หมายถึง การให้บริการที่ดี และมีคุณภาพ ด้วยความเต็มใจ 
M : Moral มีคุณ ธรรม จริยธรรม หมายถึ ง มีความซื่ อสั ตย์ สุ จริต  และจิตส านึ กที่ ดี                 

ในการปฏิบัติงานคิดถึงประโยชน์ ส่วนรวมเป็นส าคัญ  
A : Active กระตือรือร้น  มุ่ ง ม่ัน ในการท างาน  หมายถึ ง มีความมุ่ งมั่ นกระตือรือร้น               

และตัง้ใจอย่างแน่วแน่เพ่ือให้บรรลุ เป้าหมายอย่างท่ีตั้งไว้  
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R : Responsibility มีความรับผิดชอบ  หมายถึง การแสดงออกถึงความเอาใจใส่มุ่ งมั่น                  
ต่อบทบาท และมีความรับผิดชอบ ในหน้าที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความผูกพันอดทนต่อปัญหา
อุปสรรค เพ่ือให้บรรลุผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้น รวมทั้งปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นด้วย  

T : Team Work ท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีการท างานร่วมกันมีปฏิสัมพันธ์กัน
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๒. ท่ีมา 
 

๒.๑ พระราชบัญญัติระเบยีบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๒ 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ให้ส่วนราชการมีหน้าที่
ด าเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือน เพ่ือให้ข้าราชการ                    
พลเรือนสามัญ มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด 

๒.๒ กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของส านักงาน 
ก.พ. มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of work-life balance) 
 ปัจจัยท่ี 15      ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระบบงานและบรรยากาศในการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยี              
การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ และการให้บริการแก่ประชาชน  
ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่                        
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 ปัจจัยท่ี 16      มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ                      
  ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ 

  และสภาพของหน่วยงาน 
ปัจจัยท่ี 17     มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการ                           

และผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง  

๒.๓ เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครฐัในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 

4.0) หมวด ๕ การมุ่งเนน้บุคลากร 

 ซึ่งประกอบด้วย 
 ข้อ 5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 

- Basic (A&D) การวางแผนก าลังคนตรงกับความต้องการ และเพ่ือประโยชน์สูงสุดของ
ระบบงานของราชการ 

- Advance (Ailgnment) การจัดการด้านบุคลากรรองรับความก้าวหน้า การเปลี่ยนแปลง
ทักษะ หน้าที่ และลักษณะงาน 

- Significance (Integration) นโยบายการจัดการบริหารงานบุคคล และเกิดความคล่องตัว 
เพ่ือให้เกิดผลงานที่มีสมรรถนะสูง High Preformer 

 ข้อ 5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพคล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
- Basic (A&D) สภาพแวดล้อมการท างานปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุนการท างาน   
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- Advance (Ailgnment) สภาพแวดล้อมที่ เอ้ือให้บุคลากรเข้าถึงข้อมูล ที่พร้อมสนับสนุน              
การตัดสินใจ 

- Significance (Integration) สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือให้เกิดสมรรถนะสูง ร่วมมือ
เครือข่ายภายนอก   

 ข้อ 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี และความร่วมมือ 
- Basic (A&D) สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพ เปิดโอกาสให้คิดริเริ่ม และสร้างความร่วมมือ

และความรับผิดชอบ 
- Advance (Ailgnment) ค้นหาปัจจัยที่สร้างความผูกพัน ทุ่มเทมีผลการด าเนินงานที่ด ี
- Significance (Integration) มีประสิทธิภาพสูง สร้างความภูมิใจ และความเป็นเจ้าของให้แก่

บุคลากร 
 ข้อ 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร 

- Basic (A&D) พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ ความรู้ในการท างานรวมถึงด้านดิจิทัล 
- Advance (Ailgnment) เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ที่ส าคัญ ต่อสมรรถนะหลัก

องค์การ 
- Significance (Integration) พัฒนาทักษะบุคลากรและผู้น าให้มีความรอบรู้ ตัดสินใจ พร้อม

กับสนองต่อปัญหาที่ซับซ้อน และรองรับอนาคต 
ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาเป็นไปอย่าง          

มีประสิทธิภาพประสิทธิผล บุคลากรมีความผาสุกและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้บุคล ากร                     
มีความพึงพอใจ และเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจที่ เป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร               
มีความพยายาม ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลบรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร มีจิตส านึกในการช่วยเหลือองค์กรเมื่อมีปัญหาท าให้องค์กรมีความยั่งยืน จึงจัดท าแผนสร้าง
ความผาสุกและผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
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๓. ข้ันตอนการด าเนินการ 
 

3.1  กรมอุตุนิยมวิทยา แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
กรมอุตุนิยมวิทยา ตามค าสั่งกรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 284/2565 สั่ง ณ วันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2565 มีหน้าที่
ความรับผิดชอบในการจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 5 ปี                   
และแผนปฏิบัติการประจ าปี ติดตาม และประเมินผลการด าเนินการตามแผนฯ เสนอกรมฯ พิจารณาต่อไป 

3.2  วิเคราะห์ข้อมูลจากหลักการ และแนวคิดที่มีผลต่อความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
ประกอบกับผลการส ารวจความผาสุกผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  
ส ารวจระหว่างวันที่ 26 ตุลาคม 2565 - 10 พฤศจิกายน 2565 แล้วน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดปัจจัยของความ
ผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

3.3  คณะท างานฯ ระดมความคิดเห็น จัดท าร่างแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 โดยก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
แผนงาน/โครงการ ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบ รวมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

3.4  เสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยาพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนฯ และประกาศใช้ โดยเวียนแจ้ง        
ให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องด าเนินการตามแผนฯ ต่อไป  

3.5  ด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 

3.6  ติดตามผลการด าเนินการตามแผนฯ รอบ 6 เดือน และ 12 เดือน 
3.7  ทบทวนผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปี เพ่ือน าผลการด าเนินการ ปัญหา

อุปสรรค และข้อเสนอแนะ มาปรับปรุงแผนปฏิบัติการในปีต่อไป 
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๔. กรอบแนวคิดในการจัดท าแผน 

๔.๑ เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 

4.0) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร  

 การประเมินสถานะองค์การในการเป็นระบบราชการ 4.0 หรือ PMQA 4.0 เป็นเครื่องมือ                     
การประเมินระบบการบริหารของหน่วยงานภาครัฐในเชิงบูรณาการที่มีการเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน          
กับเป้าหมายและทิศทางของการพัฒนาของประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางให้หน่วยงานภาครัฐ
พัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 โดยหนึ่งในคุณลักษณะ 10 ประการ ของระบบราชการ 4.0 คือ “การให้
ความส าคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง พัฒนาอย่างเหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ สร้างความ
ผูกพัน สร้างแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุกรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร” 

 กรอบการประเมิน PMQA 4.0 ประกอบไปด้วย 6 หมวดกระบวนการ และ 1 หมวดผลลัพธ์             
โดยหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร มีเป้าหมาย “เพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้าน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์             
มีการสร้างวัฒนธรรม การท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากร ให้ก้าวทันเทคโนโลยี              
มีทักษะในการแก้ไขปัญหา มีความรอบรู้และความมีจริยธรรม เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภาระหน้าที่                      
และลักษณะงาน มีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมและความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ เพ่ื อให้
เกิดการท างานที่มีสมรรถนะสูง โดยเน้นการบริการที่ประชาชนเป็นศูนย์กลาง” โดยแบ่งออกเป็น 4 ข้อ ดังนี้ 

 
(ท่ีมา: คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566) 
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 ประเด็นที่ 5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 

Basic 
ระบบการสรรหา วา่จ้าง 
บรรจุ และการจัดวางคน 
ไปยังต าแหน่งงาน 
ที่ตรงกับความถนัด 
และความต้องการ  
เพื่อประโยชนส์ูงสดุของ
ระบบงานของราชการ  
โดยค านงึถึงความต้องการ 
ที่หลากหลายของประชาชน 

 ระบบการสรรหา วา่จ้าง บรรจุ               
มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและ
เหมาะสมมีประสทิธิภาพ 
ตอบสนอง 

 การรับบุคลากรเข้ามาท างานต้อง
เป็นการน าบุคลากรไปอยู่ที่
ต าแหน่งที่เหมาะสม ได้ใช้ความรู้
และประสบการณ์ อย่างเต็ม
ความสามารถ ก่อให้เกิดประโยชน์
สูงที่สุดต่อองค์การ และตอบโจทย์
ความต้องการของประชาชน 

ในการวางแผนก าลังคนและการก าหนด
ต าแหน่งควรสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
ระยะยาว การเปลี่ ยนแปลงด้ านความ
ต้องการของประชาชน และสภาพแวดล้อมใน
การแข่งขัน ส ารวจสภาวะการจ้างงานและ
ความต้องการประชาชน วิเคราะห์อัตราก าลัง 
ก าหนดคุณลักษณะ ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ 
แ ล ะ คุ ณ วุ ฒิ  เพื่ อ ส า ม า รถ พั ฒ น า ขี ด
ความสามารถของบุคลากรในระยะยาว 
ตัวอย่างเช่น กรมธนารักษ์มีการวางแผน
กรอบอัตราก าลังโดยน าเอาปัจจัยต่าง ๆ              
เข้ ามาพิ จารณ าได้ แก่  น โยบายรัฐบ าล 
นโยบายกระทรวงการคลัง แผนยุทธศาสตร์ 
งบประมาณ และทรัพยากรบุคคลที่มี และน า
ข้อมูลความต้องการมาวิเคราะห์ โดยแบ่ ง
ออกเป็น 3 มิติเวลา คือ มิติ ข้อมูลในอดีต 
มิติขอมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต 
เพื่ อจัด เตรียม อัตราก าลั งให้ สอดคล้ อง                 
กับปริมาณงานรวมทั้งพัฒนาบุคลากร 

Advanced  
การจัดการด้านบุคลากร 
รองรับความก้าวหน้าของ
บุคลากร การเปลี่ยนแปลง
ทั้งด้านทักษะ หนา้ที่  
และลักษณะงาน สามารถ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ทุ่มเท และท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูง ตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ให้เป็นไปตาม
กฎหมายด้วยความเป็น
ธรรมให้มีความก้าวหน้าของ
บุคลากรทุกกลุ่มอย่างเทา่
เทียมกัน และมุ่งเนน้
ประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
(High Performance) 

 การจัดการด้านบุคลากร รองรับ
ความก้าวหน้าของบุคลากร                
การเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านทักษะ 
หน้าที่ และลักษณะงาน เพื่อตอบ
โจทย์กับยุทธศาสตร์ และเป้าหมาย
ขององค์การ 

 ระบบการประเมินประสิทธผิลการ
ท างานของบุคลากรทุกกลุ่มมีความ
ชัดเจน โปร่งใส 

 เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน
สามารถวางแผนเสน้ทาง
ความก้าวหน้าของตนเองและ
พัฒนาความสามารถของตนใน
ระยะยาว ตามสมรรถนะของ
บุคลากรแต่ละกลุ่มอย่างเท่าเทยีม
กัน 

 สร้างกลไกให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
และมีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง 

 น าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้การ

ส่ วน ราช ก ารมี ก า รวิ เค ราะ ห์ เส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าของบุคลากรในแต่ละกลุ่มเพื่อ
น าไปสู่การวางแผน โดยก าหนดกรอบไว้
ชัดเจนเพื่อให้แต่ละบุคคลวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าของตนได้ตั้ งแต่แรก เปิด
โอกาสให้มีการย้ายสายงาน มีระบบการ
ประเมินผลที่ยุติธรรมและเปิดเผย มีการ
ป้อนกลับ เพื่ อสร้างแรงจูงใจให้ เกิดการ
พัฒนา มีการประมวลผลทั้งภาพรวมและราย
กลุ่ม เพื่อวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารงาน
บุคคล มีฐานข้อมูลด้านบุคลากร ที่ครอบคลุม
เพื่อด าเนินการวางแผนงานอาชีพและแผนสบื
ท อด ต าแห น ง แล ะส ร้ า งกล ไกจู ง ใจที่
หลากหลาย  
- นโยบายการจัดการด้านบุคลากร ที่ส่งผล
ต่ อ ก า ร จ้ า ง ง า น รู ป แ บ บ ใ ห ม่  เ ช่ น 
ก อ งบั ญ ช าก า รก อ งทั พ ไท ย  ก า ห น ด
คุณลักษณะละขีดความสามารถของก าลังพล
ให้ตอบสนองต่อภารกิจตามสมรรนะหลัก 5 
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
ประเมินมีประสิทธิภาพ ด้ า น  คื อ  SMART ได้ แ ก่  เสี ย ส ล ะ  (S)                

มีคุณธรรม (M) ด ารงความถูกต้องพร้อมรับ
ผิด (A) มุ่งมั่นผลสัมฤทธิ์  (R) และร่วมคิด
ท างานเป็นทีม (T) และมีการจัดท าแผนการ
บ ริ ห ารต าแห น่ งส าคั ญ ผ่ าน เค รื่ อ งมื อ 
Position Matrix การพิจารณาเกณฑ์ และ
ผลลัพธ์ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ตลอดจน
ก า ร จั ด ท า แ ผ น สื บ ท อ ด ต า แ ห น่ ง 
(Succession Plan) ในการเตรียมพ ร้อม
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสม
ในการด ารงต าแหน่งในอนาคต รวมถึงมีการ
ประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลังด้าน
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

Significance  
- นโยบายการจัดการ                 
ด้านบริหารงานบุคคล              
ที่สนบัสนนุ การท างาน             
ที่มีความคล่องตัว เพื่อให้
เกิดผลงานที่มีสมรรถนะสูง 
(high performer) 
 

มีการบูรณาการงานบริหารบุคลากรกับ
การปรับปรุงการท างานของทุก ๆ 
กระบวน ให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพสูง 
  ลดต้นทนุ  
 เน้นประสิทธิผล  
 สร้างนวตักรรมการท างานเป็นทมี  
 การประสานงานใน แนวระนาบกับ

หน่วยอื่นๆ มีการน าผลวิเคราะห์ด้าน
การบริหารงานบุคคล ไปใช้ในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

 การจัดสรรอัตราก าลังคน 
 การพัฒนาทักษะของบุคลากรให้

เหมาะสมกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลทั้งดา้น Digital 
Literacy, Digital Competency, 
Adaptive Digital Transform 

 การปรับตัวของบุคลากรให้ทันตอ่ 
Digital Disruption ได้อย่างทัน
การณ์ 

มีนโยบายการจัดการบุคลากร ที่ปรับเปลี่ยน
ได้ทันกับสภาพแวดล้อม เช่น การลดขั้นตอน
ในการรายงาน โดยอาศัยเทคโนโลยี การ
ขยายกรอบ ในการตัดสินใจของหัวหน้างาน
ในระดับพื้นที่  สร้างกลุ่มงานที่ท างานเพื่อ
แก้ปัญหาคร่อมสายงานและการประสานงาน
ในแนวระนาบ เป็นต้น 
- นโยบายการจัดการบริหารงานบุคคลและ
เกิดความคล่องตัว เพื่อให้เกิดผลงานที่ มี
ส ม ร ร ถ น ะ สู ง  high performer ใน ก า ร               
จ้ า งงาน (high performance) เช่ น  ก รม 
สรรพากรมีนโยบายการบริหารงานบุคคล              
ที่สนับสนุนการท างานที่มีความคล่องตัว 
เพื่ อให้เกิดผลงานที่มีสมรรถนะสูง (high 
performer) ได้แก ่
- เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการ
วางแผนส่งเสริมพัฒนาตนเอง  
- กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อย่างสูงสุด และมีการมอบหมายงานที่ท้า
ทาย  
- การยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงาน               
ที่ดี และเป็นแบบอย่าง  
- ส่งเสริมการประกวดผลงานนวัตกรรม 
- ปรับปรุงโครงสร้างอัตราก าลังให้เหมาะสม
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
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 ประเด็นที่ 5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพคล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  
ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 

Basic 
สภาพแวดล้อม                 
ในการท างานที ่

- ปลอดภัย  
- สนับสนนุการท างาน                  
  ที่มีประสิทธิภาพ 
- คล่องตัว 
- ร่วมกันท างานให้เกิด    
  ประสิทธผิล 
- เปิดให้ประชาชนเข้าถึง

บริการอย่างเท่าเทียม
กันทุกกลุ่ม 

- เปิดให้ประชาชนมสี่วน
ร่วมในการด าเนินงาน 

- มอบอ านาจแก่
ผู้ปฏิบัตงิานอย่าง
เหมาะสม 

การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 
 ปลอดภัย  
 มีประสิทธิภาพ ตอบสนอง 
 ต่อความต้องการของประชาชน 
 และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทุกฝา่ย 
 มีการมอบอ านาจและ ถ่ายโอน

อ านาจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานต่าง ๆ                
ได้อย่างเหมาะสม 

 เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย 
 เอ้ือให้เกิดนวัตกรรม 
 เปิดให้ประชาชนเข้าถึงบริการ

สาธารณะอย่างเทา่เทียมกัน          
ทุกกลุ่ม 

 เปิดให้ประชาชนมสี่วนร่วมในการ
รับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ                 
ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/
ประเด็นที่ส าคัญและตัดสนิใจ 

ก า รส ร้ า งส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ก ารท า ง าน                        
ที่เหมาะสม ทั้งทางกายภาพ และบรรยากาศ
จะน า ไปสู่ การท างานที่ มีป ระสิท ธิภาพ 
บุคลากรมีสุขภาพกาย และสุขภาพใจที่ดี 
พร้อมที่จะสร้างสิ่งดี ๆ ในการท างาน อยาก
ทุ่ ม เท  แ ล ะ ส ร้ า ง น วั ต ก ร ร ม  ร ะ บ บ           
ต่าง ๆ เช่น 5ส ความปลอดภัย การปรับปรุง
สถานที่ท างานให้สะดวกเอ้ืออ านวยการ
ท างาน  การป้องกัน โจรกรรม การปลุก
จิตส านึก และการรณรงค์เร่ืองการรักองค์การ 
ล้ ว น เป็ น สิ่ ง ที่ ส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ ที่ ดี                     
ในการท างาน 

Advanced  
การเข้าถึงข้อมูลเพื่อใช้ 
สนับสนนุการท างาน 
และการตัดสนิใจภายใต้
กฎหมายด้วยความ 
เป็นธรรมและการแก้ปัญหา 
เพื่อบรรลุแผนงานหลัก 
ขององค์การ 
 

ส่วนราชการควรสร้าง สภาพแวดล้อมที่
เอ้ือให้บุคลากร  
 มีความรับผิดชอบ 
 กล้าตัดสนิใจ 
 เข้าถึงข้อมูลเพื่อใช้สนับสนนุ           

การท างานและการแก้ปัญหา 
 การเข้าถึงข้อมูลส าคัญ              

ในการตัดสินใจ ที่มปีระสทิธิภาพ
ทุกระดับ 

 ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามกฎหมาย
ด้วยความเป็นธรรม ไม่ละเมิดสทิธิ
ของผู้อ่ืน และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพ
ของประชาชนและผู้มสี่วนได้              
ส่วนเสีย 

มีระบบการมอบอ านาจเพื่อกระจายอ านาจ           
การตัดสินใจอย่างเป็นระบบทั่วทั้งองค์การ 
เพื่ อแก้ ไขปัญหาในพื้ นที่ อย่ างทันท่ วงที                               
มีกระบวนการ หรือขั้นตอนการตัดสินใจ                
เกิดจากการฝึกปฏิบัติ  มีความชัดเจนใน
ขอบข่ายอ านาจหน้าที่ บุคลากรรู้ความเสี่ยง
และรู้ขอบเขตการตัดสินใจว่าอะไรปฏิบัติได้ 
และควรปฏิบัติเมื่อไร ส่งผลให้ลดขั้นตอนการ
ท างานและใช้เวลาลดลง 
- พัฒนาสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนาบุคลากร               
ไปสู่ดิจิทัล รองรับการปรับเปลี่ยนจากปัจจัย 
Analog เป็น  Digital ในการเข้าถึ งข้อมู ล                  
และน าไปสู่การตัดสินใจ เช่น กรมสรรพากร 
มีการท างานเป็นทีมข้ามกลุ่ม/กอง/ส านกัผ่าน
ก ร ะ บ ว น ก า ร ท า ง า น แ บ บ  Agile 
Methodology พพัฒนาระบบแจ้งเบาะแส
แหล่งภาษี  โดยด าเนินงานร่วมกับหลาย
หน่วยงาน ช่วยให้เกิดความคล่องตัวและมี
ประสิทธิภาพในภารกิจเร่งด่วน และมีการบูร
ณาการระหว่างหน่วยงานในการแก้ไขปัญหา
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
ร่ วมกั น เพื่ อ ให้ บ รรลุ เป้ าหม ายอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ (Cross Functional Team) 
ตลอดจนการพัฒนาระบบการท างานในช่วง
สถานการณ์โควิดด้วยระบบการท างาน Work 
From Home อ า น ว ย ค ว าม ส ะ ด ว ก ใ ห้
เจ้าหน้าที่ท างานที่บ้านได้สะดวก มีระบบ
ป้องกันและรักษาความปลอดภัยของข้อมูล
อย่างเข้มแข็งภายใต้การก ากับข้อมูลด้าน
ความป ลอดภั ยด้ าน ข้ อมู ล ส ารสน เท ศ
ตลอดจนปรับปรุงสภาพแวดล้อมทั้ งทาง
กายภาพและบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากรมี
สุขภาพที่ดีต่อการท างานที่คล่องตัว สะดวก
และปลอดภัย 
- กรมควบคุมโรค มีระบบฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยีเชื่อมต่อเป็นฐานเดียวใช้ในการเฝ้า
ระวัง พยากรณ์ โรค เช่น  Application ทัน
ระบาด , พิ ชิ ตลู กน้ ายุ งลาย , AIDS Zero 
Portal, NTIP (National Tuberculosis  
Information Program), TAS (Tobacco & 
Alcohol Surveillance), Chatbot Covid-
19 และ App รู้กันทันโรค เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ช่วยอ านวยความสะดวกในการตัดสินใจของ
ผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ โดยบูรณาการฐานข้อมูล
เพื่อเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูล เช่น 
ข้อมูลการเสียชีวิตจากอุบัติเหตุทางถนนจาก 
3 ฐานข้อมูลรวมถึงระบบรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศ ในการวัดผลการด าเนินการที่
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทั้ งปัจจัย
ภายในและภายนอก เช่น ระบบการจัดการ
เชิงยุทธศาสตร์ (ESM) บูรณาการร่วมกัน
หลายหน่วยงานและหลายสายงานสอดคล้อง
เชื่อมโยง และทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน 

Significance  
- สภาพแวดล้อมการท างาน           
ที่เอ้ือให้องค์การเกิด 
สมรรถนะสูง ร่วมมือกับ
เครือข่ายภายนอก  
โดยครอบคลุมในทุกมิต ิ
ทั้งกระบวนงาน คน 
ระบบงาน และเทคโนโลยี 

ก ารพั ฒ น าครอบ คลุ มทุ กมิ ติ ไป สู่       
การเป็นองค์การสมรรถนะสูง (เช่น การ
พัฒ นาบุ คลากรไปสู่ อ งค์ กรดิ จิ ทั ล 
ปรับปรุงระบบงานให้มีความคล่องตัว 
ข้อมูลมีการเข้าถึงง่ายและพร้อมใช้งาน
รวมถึงกระบวนงานมีขีดสมรรถนะสูง 
โดยให้ทุกจุดสามารถน าข้อมูลมาใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล 

มีทีมงานภายในองค์การที่ประสานความ
ร่วมมือระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหาร                
อาจมี ได้ หล ายระดับ  ทั้ งที มส่ วนกลาง                
ส่วนภูมิภาค ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม 
และหน่วยงานต่างประเทศ ไปแก้ปัญหา เช่น 
ปัญหาด้านมนุษยธรรมและบรรเทาพิบัติภัย 
Humanitarian Assistance and Disaster 
Relief (HADR) เพื่ อช่วยเหลือ ประชาชน         
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
และให้ทุกจุดสามารถน า
ข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์ 
ข้อมูลได้เชื่อมโยงกันหมด 
- การท างานที่เปน็ทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง มีความ
คล่องตัว และสามารถ
ท างานร่วม กับเครือข่าย
ภายนอก เพื่อน าไปสู่แก้ไข
ปัญหา 
ที่ซับซ้อนอย่างมี
ประสิทธผิล 

ได้เชื่อมโยงกันหมด 
 มีการท างานเปน็ทีมภายในองค์การ 
 มีกระบวนการสรา้งความ ร่วมมอื

กับเครือข่ายภาค ประชาชนและ
เอกชนภายนอก ในลักษณะของ
ทีมสหสาขา (Trans-disciplinary)  

ทั้ งในประเทศและต่างประเทศ ทีมความ
ร่วมมือ อาจประสานงานผ่านเทคโนโลยี
ดิจิทัลในลักษณะ Virtual Collaboration    
- การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่ เอ้ือให้ เกิด
สมรรถนะสูงในทุกมิติ เช่น กรมสรรพากร 
- มีแผนพัฒนาบุคลากรให้เข้าถึงเทคโนโลยี               
และเตรียมพร้อม 
- การท างานเป็นทีมที่มีการข้ามกลุ่ม/กอง/
ส านัก ผ่านรูปแบบ Agile Methodology 
เอ้ือให้เกิดความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ
ในการด าเนินการภารกิจที่ส าคัญและเร่งด่วน 
- ระบบงานที่สร้างนวัตกรรม สร้างเครือข่าย
ในการท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก 
- ส ร้ า งค วามร่ วมมื อกั บ เค รือ ข่ ายและ
หน่วยงานภายนอกทั้งในและต่างประเทศ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาด้านภาษีที่ซับซ้อน 
- มีฐานข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจของ
บุคลากรทุกระดับ 
- มีการปรับเปลี่ยนกระบวนงานที่รองรับการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี เช่น การคืน
ภาษีมูลค่าเพิ่มให้นักท่องเที่ยวด้วยเทคโนโลยี 
Blockchain ผ่านMobile Application เป็น
ที่แรกของโลก และการพัฒนาฐานข้อมูล
ขนาดใหญ่และการวิเคราะห์ข้อมูลด้านภาษี 
เป็นต้น 

 
ประเด็นที่ 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี และความร่วมมือ 

ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
Basic  
การสร้างวัฒนธรรม 
ในการท างาน ที่เป็น 
มืออาชีพ และเปิดโอกาส 
ในการสร้างความร่วมมือ  
และความรับผิดชอบ  
เพื่อน าเสนอความคิดริเริ่ม
และสนบัสนุนความคิด
สร้างสรรค ์
 

การสร้างวัฒนธรรมใน 
การท างานที่เปน็มืออาชีพ คือ  
 มีความรอบรู้ เชี่ยวชาญ และ 

ช านาญ  
 ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน      

อย่างถูกต้อง 
 การสร้างความร่วมมือการท างาน

ในทีมและรับผิดชอบในงาน                      
ที่เก่ียวข้อง 

 จัดการแก้ไขปัญหาได้อยา่ง 
รวดเร็ว แม่นย า 

 มีกระบวนการในการจัดการ                     

มีการฝึกอบรมระเบียบวินัยและการปลูกฝัง
ค่านิ ยมหลักให้กับบุ คลากร เช่น  ความ       
กล้าหาญ มีการสร้างวัฒนธรรมขององค์การ 
โดยผู้บริหารเป็นผู้น าการถ่ายทอดวัฒนธรรม
องค์การ เช่น Coaching Tips การฝึกอบรม
ในการสร้างนวัตกรรม และโครงการประกวด
นวัตกรรม และ Best Practices เป็นต้น 
สภาพแวดล้อมที่ เอ้ือต่อการเป็นมืออาชีพ
ร อ ง รั บ ส ถ า น ก า ร ณ์  เช่ น  ก า ร ป รั บ
สภาพแวดล้อมในช่วง Work From Home 
(WFH) 
- กรมสรรพากรสร้างวัฒนธรรมการท างาน  
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
และสร้างนวัตกรรม ที่ เป็นมืออาชีพผ่ านการปลูกฝั งค่านิยม 

เพื่ อ ให้บุ คลากรยึดถือปฏิบั ติทั้ งภายใน                      
และภายนอกหน่วยงานเพื่อให้สามารถพัฒนา
กระบวนการท างาน ได้อย่ างเป็นระบบ           
และมีประสิทธิภาพ 
- กรมธนารักษ์มีการสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่ เป็นมืออาชีพ ในการรักษาการ
ออกแบ บ เห รี ยญ กษ าป ณ์ ก ารท า งาน                    
ที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและมีความรับผิดชอบ 
เพื่อให้สามารถพัฒนากระบวนการท างานได้
อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
- กรมพัฒนาที่ดิน มีการสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่เป็นมืออาชีพและการมีส่วนร่วมและ
ทุกภาคส่วนผ่านกลไกการขับเคลื่อน 4 ด้าน
ครอบคลุมด้านการให้ความส าคัญกับลูกค้า
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Smart Service) 
การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
(Smart Utilization) ความสะดวกในการ
ติดต่อ  เข้าถึ ง การใช้การแบ่ งปันข้อมูล
ร่ วม กั น  (Smart Connection) แ ล ะก าร
ท างานเป็นทีมสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
(Smart Collaboration) ส่ งผลให้ เกิดการ
ปรับปรุงพัฒนา และยกระดับด้ านการ
วางแผนงบประมาณ การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร การสร้างความร่วมมือทั้งภายใน
และภายนอกจากภาคีเครือข่าย การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล
แ ล ะ เท ค โน โล ยี พั ฒ น าที่ ดิ น ส มั ย ให ม่
ตอบสนองความท้าทายและการเปลี่ยนแปลง 
สร้างนวัตกรรมที่ มุ่ ง เน้ นประโยชน์ ของ
ประชาชน 

Advanced  
การค้นหาปัจจัย 
ที่ท าให้บุคลากร  
มีความผูกพัน ทุ่มเท  
มีผลการปฏบิัติงานที่ดี  
และสร้างวัฒนธรรม 
การท างานทีน่ าไปสู ่
ผลลัพธ์ขององค์การ 

 มีระบบการค้นหาปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อความผูกพันของบุคลากร 

 น าปจัจัยที่สง่ผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรมาใช้ในการสร้าง       
ให้เกิดแรงจูงใจ เพื่อให้ บุคลากร
เกิดความผูกพัน และเกิดผลการ
ปฏิบัติงานทีด่ ี

 มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
ระหว่างปัจจัยที่สร้างความผูกพนั 

มีกระบวนการในการค้นหาปัจจัยที่ท าให้
บุคลากรมีความผูกพัน มีความคิดสร้างสรรค์ 
พัฒนาและสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ปัจจัยเหล่านี้อาจแตกต่างกันตาม
กลุ่มและระดับของบุคลากร มีการน าผล
วิ เค ราะ ห์ ไป ป รั บ ป รุ งน โยบ าย ใน การ
บ ริ ห า ร งาน บุ ค ค ล  สิ่ ง จู ง ใจ ป รั บ ป รุ ง
สภาพแวดล้อมการท างาน และสิ่งเกื้อหนุน
การท างานต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น เช่น จากการ
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
กับผลลัพธ์ขององค์การ ส ารวจสัดส่วนของบุคลากร 3 กลุ่ม พบว่า 

หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในทั้ง 3 
กลุ่ม คือโอกาสในการได้น าเสนอความคิด 
และได้รับการรับฟัง น าไปสู่การสร้างกลไก
การรับฟั งและการน า เสนอความคิดที่
เหมาะสมกับบุคลากรทั้ ง 3  กลุ่ มที่ อาจ
แตกต่างกันตามสภาพแวดล้อมการท างาน 

Significance  
การสร้างวัฒนธรรม 
การท างานที่มปีระสิทธิภาพ
สูง สร้างความภูมิใจ  
และความเปน็เจ้าของ  
ให้แก่ บุคลากร (Public 
Entrepreneurship)  
และร่วมมือเพื่อน าพา
องค์การไปสู่การคิดริเริ่ม
นวัตกรรมที่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จขององค์การ 
และประโยชน์ที่เกิดกับ
สังคมและประชาชน 
 

สร้างวัฒนธรรมการท างานที่ให้
บุคลากร 
 ฝึกฝนและพัฒนาตนเอง            

ให้มีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา 

 มีทักษะในการคาดการณ์           
อนาคตเพื่อแนวโน้ม หรือทิศทาง
การเปลี่ยนแปลงและทักษะในโลก
อนาคต คิดริเริ่มนวัตกรรม ที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์การ และ
ประโยชน์ที่เกิดกับสงัคมและ
ประชาชน 

 มีแนวคิดของการเป็น               
ผููู้ประกอบการสาธารณะ คือ
มุ่งเน้นประโยชน์ของส่วนรวม 
ผู้รับบริการ หรือผู้มีส่วนได้                    
ส่วนเสียเปน็หลัก 

การสร้างวัฒนธรรมในการท างานภายใต้
แนวคิดของการเป็น “ผู้ประกอบการรัฐกิจ” 
( Public Entrepreneurship)” อ ยู่ บ น
พื้นฐานของหลักคิดมีวัฒนธรรมการท างานที่
มีประสิทธิภาพ คล่องตัว คิดสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ ประหยัด คุ้มค่า โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ก่อให้เกิดประโยชน์กับสังคม และประชาชน 
ตัวอย่าง 
- กรมสรรพากรกับการจัดเก็บภาษีคริบโต
เค อ เรน ซี  (Digital Currency) ห รื อ ก า ร
คาดการณ์อนาคตเกี่ยวกับการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของเงินดิจิทัล 

 

ประเด็นที่ 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี 
แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 

ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
Basic  
- ระบบการพฒันาบุคลากร
ที่สร้างคนให้มี  
- คุณธรรม จริยธรรม 
- มีความรู้และทักษะ            
ในการแก้ปัญหา  
- ทักษะด้านดิจิทลั และ
ความรอบรู้ให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านตา่งๆ 
 มีความรู้ความสามารถในการ

ท างาน 
 มีคุณธรรม จริยธรรม  
 มีทักษะในการแก้ปัญหา  
 มีทักษะด้านดิจิทลั  
 ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ในแต่ละ
กลุ่ ม  โดยก าหนดให้สอดคล้องกับ  แผน
ยุทธศาสตร์ และการเปลี่ยนแปลง เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น 
พัฒน มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้น
การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และการ
พัฒนาด้านดิจิทัลเพื่อให้มีความรู้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

Advanced  
- ระบบการพฒันาบุคลากร
เพื่อเพิ่มพูน สั่งสมทักษะ
ความรู้ความเชี่ยวชาญใน

 มีแผนพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนอง
ยุทธศาสตร ์

 ก าหนดสมรรถนะหลักขององค์การ 
โดยเน้น 

มีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ในเชิงรุก 
เช่น  มีการส่งบุคลากรไปศึกษา เพิ่ มพูน
ค วาม รู้ ใน ด้ าน ที่ ยั ง ข าด แ ค ล น  แ ล ะมี
ความส าคัญ  ครอบคลุมทุกสายงาน ทุก
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ระดับการประเมิน แนวทางการด าเนินการ ตัวอย่าง 
ด้านตา่งๆ ที่มีความส าคัญ
ต่อสมรรถนะหลักและการ
บรรลุเป้าหมายยทุธศาสตร์
ของส่วนราชการ 

- ทักษะทางด้านความรู้ สตปิัญญา 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
(Critical Skill, Core 
Competency, and 
Knowledge) 

- ทักษะทางความคิด ทัศนคต ิ

ประเภท และทุกระดับ และมีหลักสูตรการ
พัฒนาผู้น า นักบริหารระดับกลาง (บ.มท.) 
และนักบริหารระดับสูง (นปส.) หลักสูตรการ
พัฒนาผู้ ว่ าราชการจั งหวัดและรองผู้ ว่ า
ราชการจังหวัด เรียนรู้ทักษะใหม่ที่ส าคัญ ใน
ศตวรรษที่ 21 

Significance  
- ระบบการพฒันาบุคลากร
และผู้น าให้มีทักษะสามารถ
ปฏิบัติงานได้หลากหลาย  
มีความรอบรู้ สามารถ
ตัดสินใจและมีความคิด 
ในเชิงวิกฤติ พร้อมรับปัญหา
ที่มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 
(Fluid Intelligence 
/Complex problem 
solving) และรองรับ 
ทักษะ/ความต้องการ/ 
ความเปลี่ยนแปลงของโลก
อนาคต 

มีระบบการพฒันาบุคลากรทุกระดับ
ทั้งผู้บริหารระดบัสูง/ระดับกลาง/
ระดับต้น และ ผูป้ฏิบัติให้เป็นนกัคิด  
มีความสามารถในการตัดสนิใจ  
มีความคิดเชิงวิพากษ์ (Critical 
Thinking) พร้อมรับกับปัญหา 
ที่มีความซับซ้อน สามารถท างานได้
หลากหลาย รองรับทักษะ/ความ
ต้องการ/ความเปลี่ยนแปลงของโลก
อนาคต 

- มีการพัฒนาทักษะบุคลากร/การวางแผน
การคาดการณ์ทักษะในโลกอนาคตหรือความ
ต้องการ/ความเปลี่ยนแปลงในโลกอนาคต 
แ ล ะ มี แ ผ น บุ ค ล าก ร เพื่ อ ร อ ง รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลง  
- มี ก ารพั ฒ น าทั กษ ะที่ รอ งรับ ต่ อ ก า ร
ปรับ เปลี่ ยน โครงสร้า งองค์ ก ารและให้
สอดคล้องกับการบริหารจัดการองค์การ
รูปแบบใหม่  เช่น  การวางแผนด้าน HR 
Strategic Management ต้ อ งการให้  HR 
plan ตอบสนองยุทธศาสตร์ และขับเคลื่อน
ระบบจัดการงาน และคน ให้เกิดสมรรถนะ
สูง (high performer) 

 

ที่มา : คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)               
ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 ส านักงาน ก.พ.ร. 

๔.๒ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2549) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
“คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน” ว่าหมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต และความสมดุลของชีวิตและการท างานของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
      “ขวัญและก าลั งใจในการท างาน” หมายถึง การที่บุคคลมีความสุข ความพึงพอใจ                         

และมีก าลังใจที่จะท างานเพ่ือองค์การ ซึ่งในทางปฏิบัติอาจได้รับการปฏิบัติ ดังนี้  เช่น การจัดวางเงื่อนไข                 
ในการท างานที่ผู้บั งคับบัญชามีการให้ เกียรติ และความเป็นธรรมแก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชาอย่างเสมอหน้า                     
ไม่เลือกปฏิบัติ การแสดงออกถึงการที่ผู้บังคับบัญชาได้ให้การดูแลเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดในการท างานของลูกน้อง 
การจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือสร้างความพร้อมและความฮึกเหิมในการท างาน การพยายามแก้ปัญหาในงาน                 
ให้อย่างเร็ว การยกย่องชมเซยหรือให้รางวัลเพื่อตอบแทนการกระท าดีหรือบรรลุเป้าหมายของงาน เป็นต้น 

 2) ส่วนราชการมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน 
    “สภาพแวดล้อมในการท างาน” หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพและในเชิงบรรยากาศ

ขององค์การ คือ 1) ในเชิงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น การจัดส านักงานที่สะอาด การจัดให้มีมุมเพ่ือสันทนา
การและการพักผ่อนหย่อนใจ การจัดหน่วยงานที่เป็นระเบียบ การน าหลัก 5 ส. มาใช้ การจัดให้มีอุปกรณ์               
และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และ 2) ในเชิงบรรยากาศขององค์การ เช่น การส่งเสริมและรณรงค์ให้ทุกคน
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ยึดถือค่านิยมสร้างสรรค์ในหน่วยงาน การจัดให้บุคลากรมีกิจกรรมหรือโอกาสที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน                     
ทั้งผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน 

 3) ส่วนราชการมีการจัดสภาพแวดล้อมหรือการสร้ างบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริม                 
ความผูกพันระหว่างบุคลากรกับส่วนราชการ 
       “ความผูกพันระหว่างบุคคลกับส่วนราชการ” หมายถึง การที่บุคลากรมีความรักและภักดี             
ต่อองค์การ โดยอาจแสดงออกในทางรูปธรรม เช่น การกระท าในทางส่งเสริมชื่อเสียงของ ส่วนราชการ                  
การปกป้องผลประโยชน์ของส่วนราชการ การที่บุคลากรแสดงออกและได้รับการปกป้องเมื่อท าการป้องกัน การ
ทุ จริต  การมี อัตราการขาดงานและลาหยุดงานที่ ต่ า  การมี อัตราผู้ เข้ าร่วมประชุม ในสัดส่ วนที่ สู ง                     
ในการเข้าร่วมกิจกรรม กลุ่ม หรือชมรมเพ่ือการรักษาคนให้อยู่ในองค์การ 

 ๔) ส่วนราชการมีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ทันสมัย เพียงพอ และใช้ได้ดี 
 5) ส่วนราชการมีการจัดสวัสดิการในการท างานและนอกเหนือการท างาน ไม่ว่าจะตามที่

กฎหมายก าหนดหรือนอกเหนือกฎหมาย รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ อาจน าไปสู่การส่งเสริมผลิตภาพการท างาน 
 6) ส่วนราชการมีระบบการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินงาน/การบริหารของ                 

ส่วนราชการ 
     “การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน” หมายถึง การที่บุคลากรได้ เข้าร่วมกับผู้บริหาร            

หรือ ผู้บังคับบัญชาในทางนโยบายและหรือวิธีการท างาน ในเชิงการเสนอแนะข้อคิดเห็นหรือข้อมูล การร่วม
ปรึกษาหารือ หรือร่วมตัดสินใจในภารกิจโดยภาพรวมของหน่วยงาน โดยผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การน าเสนอ
บันทึกตามสายงาน การมีกล่องรับฟังความคิดเห็น การใช้เวทีการประชุมในภาวะปกติและพิเศษ การจัดตั้งคณะ
ผู้แทนจากผู้ปฏิบัติงานระดับล่างเพ่ือการมีส่วนร่วมกับผู้บริหาร และการออกระเบียบหรือการก าหนดแนว               
หรือเกณฑ์ปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องนี้ 

 ๗) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ มีความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
     “ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน” หมายถืง การที่บุคลากรได้รับการปฏิบัติตาม
เกณฑ์ หรือเมื่อมีคุณสมบัติครบตามที่ ได้ประกาศ หรือเป็นที่รับรู้ร่วมกันในองค์การ โดยจะเนันในเรื่อง               
การเข้ารับการอบรมและพัฒนาบุคลากร (รวมถึงการศึกษาต่อและการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ              
เป็นหลักและในเรื่องการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนข้ัน หรือการแต่งตั้งโยกย้าย เป็นล าดับรอง 
     “ความมั่นคงในการท างาน” หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการจ้างงานที่ต่อเนื่อง               
และระยะยาว โดยมีกลไกรองรับการจ้างงาน การด าเนินการทางวินัย และการให้ออกจากงานที่ไม่ขึ้นกับ               
ตัวบุคคล แต่สอดคล้องกับระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาลในการบริหารงานที่ดี 

 ๔.๓ แนวคดิเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 คุณภาพชีวิต หมายถึง คุณภาพชีวิตโดยทั่วไป มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดี
ของบุคคลหนึ่ง โดยเป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ชุมชน และ ครอบครัว รวมถึงชีวิต
การท างาน ทั้งนี้ ระดับคุณภาพชีวิตจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และความคาดหวังของแต่ ละบุคคลที่มีประสบการณ์
ต่างกัน คุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ หมายถึง คุณภาพชีวิตโดยทั่วไป มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อชีวิต
และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลหนึ่ง โดยเป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ชุมชน และ
ครอบครัว รวมถึงชีวิตการท างาน ทั้งนี้ ระดับคุณภาพชีวิตจะข้ึนอยู่กับการรับรู้และความคาดหวังของแต่ละบุคคล
ที่มีประสบการณ์ต่างกัน โดยมีเกณฑ์ในการวัดว่าต้องเป็นตัวชี้วัดขั้นพ้ืนฐานที่ท าให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ                
มีคุณภาพชีวิตที่ดี และต้องเป็นตัวชี้วัดที่สามารถน ามาพัฒนาให้เกิดขึ้นได้จริง ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตข้าราชการ
ดังกล่าว มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่  
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1) มิติด้านส่วนตัว ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ด้านสุขภาพกาย คือการมี 
สุขภาพกายแข็งแรง รวมถึงพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ ด้านสุขภาพจิต คือการมีสุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด 
ความสามารถในการจัดการชีวิต และความสมดุล ระหว่างชีวิตกับการท างาน ได้แก่ ความสามารถบริหารเวลา
ระหว่างชีวิตและการท างาน การมีเวลาพักผ่อน   

2) มิติด้านการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ขององค์กร คือ การมีสถานที่ท างานที่ปลอดภัย สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อ การท างาน การบริหารงาน 
คือ การมีระบบบริหารการท างานที่เป็นธรรม มีระบบ ป้องกันความเสี่ยงจากการท างาน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน การมีภาระงานที่เหมาะสม มีระบบการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม และเปิดเผย การบริหาร
คน คือ การได้รับการฝึกอบรม/ดูงานเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาการท างาน การได้รับ ความเอาใจใส่ ค าชมเชย 
หรือยอมรับเมื่อท างานส าเร็จ รวมถึงการมีแนวทางการท างานที่ชัดเจน รู้ถึงเส้นทางความก้าวหน้าของตน 
ข้อบังคับ ค่านิยม และวัฒนธรรม องค์กร คือ การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเข้มแข็งที่สนับสนนุให้เกิดระบบการ
ท างาน ที่มีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน   

3) มิติด้านสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา
เพ่ือนร่วมงาน คือ สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน กิจกรรมร่วมกันกับสังคม 
คือ การมีกิจกรรมร่วมกันภายในชุมชน สังคมที่พักอาศัย ความผูกพันกับองค์กร คือ ความภูมิใจในองค์กร                     
การได้ท าประโยชน์แก่หน่วยงาน การสื่อสารภายในองค์กร คือ มีระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี    

4) มิติด้านเศรษฐกิจ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
คือ การมีรายได้ที่ เพียงพอ ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับความเป็นอยู่ คือ การมีที่พักอาศัยที่มั่นคง                  
การบริหารเงิน คือ ความสามารถในการบริหารจัดการ หนี้สิน เงินออมในระดับที่ไม่เป็นปัญหาต่อการด าเนินชีวิต 
และมีการวางแผน การเงินเพ่ืออนาคต  
ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ The Study of 
Level of Quality of Life among  Civil Service Officers ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2553 
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๕. การจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

๕.๑ การก าหนดปัจจัยของความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
5.1.1.1 ประเภทบุคลากร  
 

หน่วยงาน 
ประเภท 

รวม 
ทั่วไป วิชาการ อ านวยการ บริหาร 

กรอบ อัตรา กรอบ อัตรา กรอบ อัตรา กรอบ อัตรา กรอบ อัตรา 
ส่วนกลาง - - 3 1 - - 4 2 7 3 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร - - 5 4 - - - - 5 4 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 1 1 3 3 - - - - 4 4 
ส านักงานเลขานุการกรม 20 18 39 36 1 1 - - 60 55 
กองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 33 31 5 5 1 - - - 39 36 
กองตรวจและเฝ้าระวัง
สภาวะอากาศ 

130 114 16 15 1 1 - - 147 130 

กองบริการดิจิทัล
อุตุนิยมวิทยา 

15 14 27 25 1 1 - - 43 40 

กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 9 8 16 14 1 1 - - 26 23 
กองพยากรณ์อากาศ 14 12 31 30 1 1 - - 46 43 
กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 2 1 36 35 1 1 - - 39 37 
กองสื่อสาร 42 37 8 7 1 1 - - 51 45 
กองอุตุนิยมวิทยาการบิน 35 31 33 31 1 1 - - 69 63 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

62 57 29 27 1 1 - - 92 85 

ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 

63 57 32 29 1 1 - - 96 87 

ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค 
ใต้ฝั่งตะวันตก 

47 42 27 26 1 1 - - 75 69 

ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค 
ใต้ฝั่งตะวันออก 

93 81 35 34 1 1 - - 129 116 

ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 121 109 41 37 1 1 - - 163 147 
รวม 687 613 386 359 14 13 4 2 1,091 987 

ข้อมูล ณ วันที่ 21 กุมภาพันธ์ 2566 
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 5.1.1.2 โครงสร้างอายบุุคลากร 
 

กระทรวง กรม ส านัก/กอง ช่วงอายุ (จ านวนคน) รวม 
(คน) 

ร้อยละ 
น้อยกว่า 
22 ปี (Z) 

22 – 
42 ปี 
(Y) 

43 – 54 
ปี (X) 

55 ปีขึ้น
ไป (Baby 
Boomers) 

     ส่วนกลาง 0 0 2 1 3 0.30 
     กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 0 2 1 1 4 0.41 
     กลุ่มตรวจสอบภายใน 0 1 2 1 4 0.41 
     ส านักงานเลขานุการกรม 0 28 19 8 55 5.57 
     กองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 0 16 10 10 36 3.65 
     กองตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 1 64 39 26 130 13.17 
     กองบริการดิจิทัลอตุุนิยมวิทยา 0 20 18 2 40 4.05 
     กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 0 13 5 5 23 2.33 
     กองพยากรณ์อากาศ 0 28 10 5 43 4.36 
     กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 0 10 17 10 37 3.75 
     กองสื่อสาร 0 14 18 13 45 4.56 
     กองอุตุนิยมวิทยาการบิน 0 45 15 3 63 6.38 
     ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออก 
     เฉียงเหนือตอนบน 

0 52 25 8 85 
8.61 

     ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออก 
     เฉียงเหนือตอนลา่ง 

1 47 31 8 87 
8.81 

     ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันตก 0 38 20 11 69 6.99 
     ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันออก 0 67 40 9 116 11.75 
     ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 2 84 47 14 147 14.89 

รวม 4 529 319 135 987 100 
ร้อยละ 0.41 53.60 32.32 13.68 100  

ข้อมูล ณ วันที่ 21 กุมภาพันธ์ 2566 
 
ประเด็นการวิเคราะห์จากฐานข้อมูลทั่วไป 
ปัจจุบันกรมอุตุนิยมวิทยามีข้าราชการทั้งสิ้น 987 คน เป็นข้าราชการประเภททั่วไป 

จ านวน 613 คน (ร้อยละ 64.11) รองลงมาคือประเภทวิชาการ จ านวน 359 คน (ร้อยละ 36.37)          
ประเภทอ านวยการ จ านวน 13 คน (ร้อยละ 1.32) และประเภทบริหาร จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.20)                
โดยในภาพรวมข้าราชการกรมอุตุนิยมวิทยาส่วนมากมีอายุอยู่ระหว่าง 22 - 42 ปี จ านวน 529 คน (ร้อยละ 
53.60) รองลงมาคือมีอายุ 43 - 54 ปีขึ้นไป จ านวน 319 คน (ร้อยละ 32.32) แสดงให้เห็นว่าในปัจจุบัน 
กรมฯ มีบุคลากรเกินกว่าครึ่งที่อยู่ ใน Generation Y ถึง Generation X ซ่ึงจะเป็นก าลังหลักของกรมฯ                
ในอนาคต ทดแทนอัตราก าลังบุคลากรในกลุ่มอายุ 55 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) จ านวน 135 คน ซึ่งจะต้อง
สูญเสียไปเนื่องจากการเกษียณอายุราชการภายใน 5 ปีนี้ จึงต้องมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาก าลังคนส าหรับรองรับ
และทดแทนกลุ่มบุคคลดังกล่าว รวมทั้งมีแผนงานที่เสริมสร้างความผาสุกให้เหมาะสมและครอบคลุมกับบุคลากร
ทุก ๆ ช่วงอายุ 



5.1.1.๓ โครงสร้างอัตราก าลังในภาพรวมของกรมอุตุนิยมวิทยา                                               
ล าดับ 

ที ่
หน่วยงาน รวม ข้าราชการ 

 
 

(ต าแหน่ง) 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

 
(อัตรา) 

พนักงาน 
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจ้างชั่วคราว ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

เงิน 
งบประมาณ 

(อัตรา) 

เงินนอก 
งบประมาณ 

(อัตรา) 

ข้า 
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ข้า 
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

1 ส่วนกลาง 7 7  - -  -  -  7 -  -  -  -   - -  -  
2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 5 5  - -  -  -  5 -  -  -  -   - -  -  
3 กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 4  - -  -  -  4 -  -  -  -   - -  -  
4 ส านักงานเลขานุการกรม 84 60 19 12 -  4  60 19 12 4  -   - -  -  
5 กองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 51 39 3 9 -  -  39 3 9 -  -   - -  -  
6 กองตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 151 147 3 1 -  -  66 1 1  - 81 2 -  -  
7 กองบริการดิจิทัลอตุุนิยมวิทยา 47 43 -  4 -  -  43  - 4 - -  -  -  -  
8 กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 27 26 1 -  -  -  26 1 -  - -  -  -  -  
9 กองพยากรณ์อากาศ 48 46 1 1 -  -  46 1 1 - -  -  -  -  

10 กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 39 39 -  -  -  -  39  - -  - -  -  -  -  
11 กองสื่อสาร 54 51 1 2 -  -  51 1 2 - -  -  -  -  
12 กองอุตุนิยมวิทยาการบิน 71 69 1 1 -  -  69 1 1 -   - -  -  -  
13 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
93 92 -  1 -  -  -  -  -  - 92 -  1 -  

14 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 

98 96 1 1 -  -  -  -  -  - 96 1 1 -  

15 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันตก 79 75 4 -  -  -  -  -  -  - 75 4 -  -  
16 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันออก 131 129 2 -  -  -  -  -  -  - 129 2 -  -  
17 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 166 163 1 2 -  -  -  -  -  - 163 1 2 -  

 รวม 1,164 1,091 37 34 0 4 455 27 30 4 636 10 4 0 
 รวม 516 650 
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 5.1.2 ผลการส ารวจความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพัน ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565  
 5.1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการส ารวจ คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญ ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานราชการ จ านวนรวมทั้งสิ้น 984 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 21 พฤศจิกายน 2565)  
 กลุ่มตัวอย่างที่ เป็นผู้ตอบแบบส ารวจ คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 390 คน คิดเป็นร้อยละ 39.63 โดยเป็นไปตามเกณฑ์หรือการ
ประมาณกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรที่แน่นอน ของบุญชม ศรีสะอาด ดังนี้ 
 

จ านวนประชากร ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนประชากรทั้งหมดเปน็หลกัร้อย 15 - 30 % 
จ านวนประชากรทั้งหมดเปน็หลกัพัน 10 - 15 % 
จ านวนประชากรทั้งหมดเปน็หลกัหมื่น 5 - 10 % 

 
 5.1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  แบบส ารวจความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรม อุตุนิยมวิทยา 
ป ร ะ จ า ปี งบ ป ร ะม าณ  พ .ศ . 2 5 6 5  ใช้ ก า ร ส า ร ว จ ใน รู ป แ บ บ อ อ น ไล น์ ผ่ า น ท า ง เว็ บ ไซ ต์ 
http://bit.ly/surveyhr65 ในระหว่างวันที่ 26 ตุลาคม 2565 – 10 พฤศจิกายน 2565 ซึ่งแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ค าถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น  
โดยแบ่งระดับความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้  
  1 คะแนน = น้อยที่สุด   
  2 คะแนน = น้อย  
  3 คะแนน = ปานกลาง   
  4 คะแนน = มาก  
  5 คะแนน = มากที่สุด  
และมีเกณฑ์การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ในการแบ่งช่วงชั้นความพึงพอใจ ดังนี้ 
 

ค่าเฉลี่ยคะแนน ระดับความพึงพอใจ 
4.51 – 5.00 คะแนน ความพึงพอใจอยูในระดับ มากท่ีสุด 
3.51 – 4.50 คะแนน ความพึงพอใจอยูในระดับ มาก 
2.51 – 3.50 คะแนน ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
1.51 – 2.50 คะแนน ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
1.00 – 1.50 คะแนน ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 

 

 5.1.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ใช้สถิติเชิงบรรยายหรือสถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบ
ส ารวจ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ และค่าเฉลี่ย  
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 5.1.2.4 ผลการส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูล 
 1) ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 390 100.00 
หญิง 169 43.30 
ชาย 221   56.70 
อายุ 390 100.00 
น้อยกว่า 22 ปี (Z) 4 1.00 
22 – 42 ปี (Y) 190 48.7 
43 – 54 ปี (X) 138 35.40 
55 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) 58 14.90 
ต าแหน่ง 390 100.00 
ข้าราชการ ประเภทบริหาร 1 0.25 
ข้าราชการ ประเภทอ านวยการ  5 1.28 
ข้าราชการ ประเภทวิชาการ  124 31.79 
ข้าราชการ ข้าราชการทั่วไป  258 66.15 
ลูกจ้างประจ า - - 
พนักงานราชการ 2 0.51 
สายงาน 390 100.00 
สายงานหลัก  
(นักอุตุนิยมวิทยา และ เจ้าพนักงานอุตุนิยมวิทยา) 

341 87.43 

สายงานรอง  
(นักวิชาการคอมพิวเตอร์/วิศวกร/ 
นายช่างไฟฟ้า/นายช่างเคร่ืองกล) 

23 5.90 

สายงานสนับสนุน 26 6.67 
อายุราชการ 390 100.00 
น้อยกว่า 5 ปี 56 14.36 
5 – 10 ปี 95 24.36 
11 – 15 ปี 27 6.92 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 212 54.36 
รายได้ต่อเดือน 390 100.00 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 2 0.50 
10,000 - 20,000 บาท 92 23.60 
20,001 - 30,000 บาท 100 25.60 
30,001 - 40,000 บาท 81 20.80 
40,001 - 50,000 บาท 57 14.60 
มากกว่า 50,000 บาท 58 14.90 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานที่ปฏิบัตงิาน 390 100.00 
ส่วนกลาง 313 80.30 
ส่วนภูมิภาค 77 19.70 
สังกัด 390 100.00 
ส่วนกลาง  5 1.28 
ส านักงานเลขานุการกรม 4 1.03 
กองเคร่ืองมืออุตุนิยมวิทยา 2 0.51 
กองตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 34 8.72 
กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา 14 3.59 
กองเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 2 0.51 
กองพยากรณ์อากาศ 10 2.56 
กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 9 2.31 
กองสื่อสาร 5 1.28 
กองอุตุนิยมวิทยาการบิน 15 3.85 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 34 8.72 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 86 22.05 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก 31 7.95 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออก 32 8.21 
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 107 27.44 
   
 

 2) ส่วนที่ 2 การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
  ผลส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อปัจจัยด้านต่าง ๆ มีดังนี้ 

กรณีที่ 1 แยกตามอายุ 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.48 3.8 3.83 3.86 
1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เป้าหมายของกรมฯ 

อย่างชัดเจน 
4 4.09 4.11 4.09 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและภารกิจ
ของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

5 4.39 4.29 4.26 

3 ท่านมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 

2.75 3.38 3.39 3.33 

4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 3.75 3.71 3.85 3.91 
5 การจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของหน่วยงาน 3.25 3.66 3.66 3.55 
6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 2.75 3.22 3.25 3.16 



- 23 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
7 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงาน 2.75 3.57 3.60 3.59 
8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้งการด าเนนิ 

การทางวนิัย และการลาออกจากราชการของ
บุคลากร 

4.25 3.83 3.89 
  

3.98 

9 การจัดแบ่งสายงานกอง/ศูนย์/กลุ่ม/สว่น/ฝา่ย/สถานี
ของท่าน 

3.25 3.72 3.68 3.81 

10 ความพึงพอใจต่อภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 3.25 3.94 4.03 4.16 
11 ท่านคิดว่าหน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
3.75 4.07 4.11 4.36 

12 งานที่ท ามีความท้าทายกับความรู้ ความสามารถ 
และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

3.75 3.98 4.07 4.17 

13 ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการ และเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 

3.75 3.98 3.93 3.98 

14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเก่ียวกับความเป็นธรรม
ด้านการบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงานของหน่วยงาน 

3 3.75 3.78 3.79 

15 หน่วยงานมีการรับและจัดการข้อร้องเรียนอย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม 

3 3.71 3.86 3.74 
 

ด้านค่าตอบแทน 3.31 3.54 3.65 3.79 
 

1 การรับทราบหลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน 4.25 3.98 4.12 4.24 
2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลัก

ผลงานโปร่งใส 
4.00 3.76 3.85 4.00 

3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ 
คร้ังล่าสุด สะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

4.50 3.83 3.87 4.09 

4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 3.50 3.83 3.84 4.05 
5 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ของท่าน 2.75 3.61 3.88 4.02 
6 เงิน เดื อนที่ ได้ รับ เหมาะสมกับ การใช้ จ่ าย ใน

ชีวิตประจ าวันของท่านและครอบครัว 
2.50 3.20 3.38 3.78 

7 ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น              
ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

2.75 2.65 2.65 2.81 

8 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสังกัดแสดงความคิดเห็น
หรือข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.75 3.47 3.62 3.60 

9 มีการจัดการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์อย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม 
 

2.75 3.48 3.62 3.55 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.79 4.08 4.19 4.14 
1 ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ 5.00 4.05 4.21 4.10 
2 ผู้ร่วมงานให้ความเป็นมิตร ให้เกียรติ มีไมตรี และมี

ความไว้วางใจต่อกัน 
5.00 4.19 4.26 4.19 

3 การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของผู้ร่วมงาน
เป็นไปอย่างมีความสุข 
 

4.50 4.04 4.17 4.24 

4 การประสานงานและการสร้างความเข้าใจใน
ระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ 

4.50 4.05 4.14 4.09 

5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของ
หน่วยงาน 

5.00 4.14 4.14 4.12 

6 การปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมและท างานเป็นทีม 4.75 4.03 4.20 4.12 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.55 3.70 3.88 3.88 
1 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมบีรรยากาศเอ้ือต่อ

การปฏิบัติงาน 
3.25 3.79 4.09 4.09 

2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก                  
ที่เหมาะสมส าหรับการท างานอย่างพอเพียง 

3.00 3.51 3.67 3.74 

3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน 3.25 3.60 3.77 3.53 
4 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในการ

ปฏิบัติงาน 
4.00 3.73 3.88 4.03 

5 ความพึงพอใจที่มีต่อบรรยากาศการท างานของ
หน่วยงานที่เสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากร
สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

4.25 3.88 3.97 4.02 

ด้านลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 4.25 4.21 4.23 4.19 
1 ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายทีว่างไว้ 5.00 4.37 4.38 4.28 
2 ความส าเร็จในงานโดยได้รับความร่วมมือจาก

ผู้ร่วมงาน 
5.00 4.24 4.29 4.31 

3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัตงิาน 5.00 4.20 4.28 4.14 
4 ความสามารถในการปฏิบตัิงานจนปรากฏผลงาน

เด่นชัด 
5.00 4.25 4.35 4.17 

5 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรค์             
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหน่วยงานของท่าน 

4.75 3.99 4.20 3.98 

6 ปริมาณงานทีท่่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลา            
ที่ต้องปฏิบัต ิ

2.75 3.81 4.01 4.09 

7 งานทีป่ฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน และได้รบัความรู้  และประสบการณ์เพิ่มข้ึน

3.75 4.09 4.19 4.24 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
จากการท างาน 

8 งานที่รบัผิดชอบมีความหลากหลายและเพิ่มข้ึน 4.75 4.08 4.17 4.14 
9 มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 2.75 4.04 4.10 4.24 

10 งานที่รบัผิดชอบต้องใช้ทักษะและมีความส าคัญต่อ
หน่วยงาน 

3.75 5.00 4.34 4.36 

ด้านการยกย่องชมเชย 3.75 3.61 3.63 3.67 
1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการ             

ที่เป็นตัวอย่างในการมีผลการปฏิบัติดีเด่น 
3.50 3.67 3.73 3.95 

2 หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ ลูกจ้าง
ดีเด่น 

4.50 3.62 3.58 3.64 

3 การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบัตงิานที่มีผลงานดีเดน่ 
น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทางวิชาการผ่าน
ช่องทางตา่ง ๆ 

3.50 3.65 3.72 3.71 

4 หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจงูใจ หรือการเชิดชูเกียรติใน
การปฏิบัติงานทีด่ีหรือในผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

3.50 3.52 3.46 3.40 

ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4.10 3.97 4.07 4.12 
1 ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อตัดสินใจ

เก่ียวกับงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
4.75 3.97 4.08 4.16 

2 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

4.50 4.14 4.25 4.33 

3 ท่านคิดวา่งานทีป่ฏิบัติอยู่เปน็งานเฉพาะไมส่ามารถ
หมุนเวียนหน้าที่กนัได ้

3.50 3.65 3.64 3.64 

4 ความรับผิดชอบในหนา้ที่การท างานของทา่นมีความ
ชัดเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่ 

3.25 4.04 4.20 4.22 

5 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องตัดสินใจ
ร่วมกันเมื่อเกิดปัญหาส าคัญขึ้นในงานที่รับผิดชอบ 

4.50 4.04 4.17 4.28 

ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 4.42 3.65 3.80 3.74 
1 การกระจายอ านาจให้ กอง/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย/

สถานี บริหารงาน 
4.25 3.74 3.81 3.71 

2 ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เกิดความยืดหยุ่นคล่องตัว
ในการท างาน 

4.25 3.56 3.77 3.69 

3 การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 4.75 3.66 3.81 3.81 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 3.66 3.72 3.75 3.76 
1 การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เปน็ไปตามกฎเกณฑ์และมี

ความยุติธรรม 
4.50 3.64 3.71 3.84 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
2 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ 

เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น 

4.00 3.63 3.68 3.62 

3 ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ
พัฒนางาน 

3.75 3.79 3.97 3.95 

4 ท่านได้มีโอกาสได้รับการสนบัสนุนและส่งเสริมให้เข้า
ร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน 

3.50 3.69 3.70 3.64 

5 เส้นทางความก้าวหนา้ในอาชีพของท่านมีความ
ชัดเจน 

3.75 3.63 3.63 3.66 

6 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอยา่ง
เป็นธรรม 

3.75 3.84 3.88 3.95 

7 หน่วยงานมีการวางแผนทีจ่ะสง่เสริมให้ท่านก้าวหนา้
ขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกวา่ได้ตามล าดับ 

3.25 3.65 3.51 3.33 

8 ท่านมีความรู้สึกมีความมัน่คง และก้าวหนา้ในอาชีพ
การงาน 

2.75 3.89 3.93 4.10 

ด้านการจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 3.45 3.55 3.63 3.57 
1 ความพึงพอใจต่อระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน             

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
4.00 3.67 3.75 3.74 

2 หน่วยงานจัดสวสัดิการส าหรับผูป้ฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

2.75 3.44 3.58 3.47 

3 ท่านมีความสะดวกในการรับบรกิารด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

3.25 3.60 3.63 3.59 

4 ความพึงพอใจสวัสดิการกับที่ส่วนราชการจัดให้
เพิ่มเติมนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 

3.50 3.47 3.54 3.43 

5 บุคลากรได้รบัสวัสดิการที่เสมอภาค และเป็นธรรม 3.75 3.56 3.66 3.62 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.25 3.89 4.01 4.04 
1 ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณคา่ และมปีระโยชน์กับ

หน่วยงาน (อาทิ ภูมิใจในต าแหน่ง และหนา้ที่การ
งาน เปน็สุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหาการริเร่ิม
งานใหม่ ๆ และมุง่มั่นที่จะท าให้ส าเร็จ) 

3.25 4.02 4.12 4.16 

2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้อย่างปกติสุข 
(อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียด ไม่รู้สึก
หงุดหงิดและท้อแท้ แม้สิ่งตา่ง ๆ ไม่เป็นไปตามที่
คาดหวัง) 

2.50 3.78 3.93 4.02 

3 บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานที่ได้รบัมอบหมาย นอก
เวลางาน 

4.00 3.89 3.80 3.72 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
อายุ 

น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว 

เวลาครอบครัวและสังคม ได้อยา่งเหมาะสม 
3.50 3.75 3.95 4.03 

5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสุขภาพอย่างเหมาะสม 2.50 3.57 3.78 3.76 
6 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในชีวิต 2.50 3.69 3.88 3.93 
7 ท่านรู้สึกเปน็สุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหา 3.50 4.14 4.26 4.36 
8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมิได้

หวังผลตอบแทน) 
4.25 4.26 4.36 4.34 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ 3.48 3.96 4.19 4.25 
1 ท่านมีความภาคภูมิ ใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงาน

ก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักและภูมิใจที่จะกล่าวถึง
หน่วยงานของท่านกับบุคคลภายนอก 

3.75 4.09 4.32 4.33 

2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามาท างานใน
หน่วยงานนี้ 

3.75 3.87 4.07 4.19 

3 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาองค์กรเปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

2.75 3.81 4.07 4.10 

4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากร
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน จนกว่าจะเกษียณอายุงาน
หรือเลิกจ้าง 

3.75 3.96 4.20 4.31 

5 ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มี
โอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า หรือการรับ
การโยกย้ายต าแหน่ง 

2.50 3.64 4.04 4.12 

6 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่ 3.75 4.03 4.31 4.36 
7 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามแนวทางการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
4.25 4.13 4.36 4.36 

8 ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนนี้เพราะท่านมี
ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

3.50 3.70 3.88 3.91 

9 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงทันเวลา แม้จะมีอุปสรรค หรือไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนเป็นกรณีพิเศษ 

3.50 4.18 4.33 4.43 

10 ท่ าน เต็ ม ใจ ท า ง าน ถ้ า ได้ รั บ ม อบ ห ม าย งาน
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

3.00 4.04 4.22 4.40 

11 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 

3.75 4.11 4.26 4.26 

 ความพึงพอใจเฉลี่ยภาพรวม 3.79 3.81 3.90 3.92 
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ตารางสรุปผลส ารวจความพึงพอใจรายด้าน กรณีแยกตามอายุ 

 

ข้อ 
ปัจจัยที่สร้างความผาสุก 

และความผูกพันของบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) ความ 
พึงพอใจ

เฉลี่ย 
รายด้าน 

ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
รายด้าน 

อายุ 
น้อยกว่า 
22 ปี  
(Z) 

อายุ  
22 - 42 

ปี  
(Y) 

อายุ  
43 - 54  

ปี  
(X) 

อายุ 55  
ปีขึ้นไป 
(Baby 

Boomers) 
1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.48 3.80 3.83 3.86 3.74 มาก 
2 ด้านค่าตอบแทน 3.31 3.54 3.65 3.79 3.57 มาก 
3 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 4.79 4.08 4.19 4.14 4.30 มาก 

4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.55 3.70 3.88 3.88 3.75 
ปาน
กลาง 

5 
ด้านลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 

4.25 4.21 4.23 4.19 4.22 มาก 

6 ด้านการยกย่องชมเชย 3.75 3.61 3.63 3.67 3.67 มาก 
7 ด้านปริมาณงานที่รบัผิดชอบ 4.10 3.97 4.07 4.12 4.06 มาก 
8 ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 4.42 3.65 3.80 3.74 3.90 มาก 
9 ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที ่ 3.66 3.72 3.75 3.76 3.72 มาก 

10 
ด้านการจัดระบบสนบัสนุน
บุคลากร 

3.45 3.55 3.63 3.57 3.55 
ปาน
กลาง 

11 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับงาน : ความสุขในชีวิต 

3.25 3.89 4.01 4.04 3.80 มาก 

12 ด้านความผูกพันต่อองค์การ 3.48 3.96 4.19 4.25 3.97 มาก 
 ความพึงพอใจเฉลี่ยตามช่วงอายุ 3.79 3.81 3.90 3.92 3.79  
 ระดับความพึงพอใจตามช่วงอายุ มาก มาก มาก มาก มาก  

 
หมายเหตุ : 
       หมายถึง ค่าคะแนนมากที่สุด          หมายถึง ค่าคะแนนน้อยที่สุด    
- ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ มากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ มาก 
- ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
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กรณีที่ 2 แยกตามประเภทต าแหน่ง 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.56 3.61 3.90 3.63 
1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เป้าหมายของกรมฯ 

อย่างชัดเจน 
4.83 3.89 4.18 3.50 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและภารกิจ
ของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

5.00 4.15 4.43 3.50 

3 ท่านมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 

4.83 3.17 3.44 3.00 

4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 4.83 3.54 3.89 3.00 
5 การจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของหน่วยงาน 4.17 3.40 3.74 4.00 
6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 3.67 2.90 3.36 3.50 
7 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงาน 4.50 3.34 3.67 3.50 
8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง  

การด าเนินการทางวนิัย และการลาออกจากราชการ
ของบุคลากร 

4.67 3.65 3.98 3.50 

9 การจัดแบ่งสายงานกอง/ศูนย์/กลุ่ม/สว่น/ฝา่ย/สถานี
ของท่าน 

4.17 3.41 3.85 4.00 

10 ความพึงพอใจต่อภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 4.50 3.75 4.10 4.00 
11 ท่านคิดว่าหน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
4.67 3.90 4.22 4.00 

12 งานที่ท ามีความท้าทายกับความรู้ ความสามารถ 
และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

4.67 3.85 4.12 4.00 

13 ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการ และเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 

4.67 3.97 3.93 4.50 

14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเก่ียวกับความเป็นธรรม
ด้านการบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงานของหน่วยงาน 

4.67 3.65 3.80 3.00 

15 หน่วยงานมีการรับและจัดการข้อร้องเรียนอย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม 

4.50 3.59 3.83 3.50 

ด้านค่าตอบแทน 4.46 3.51 3.64 3.56 
1 การรับทราบหลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน 4.67 3.99 4.10 3.50 
2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลัก

ผลงานโปร่งใส 
4.83 3.71 3.86 4.00 

3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ 
คร้ังล่าสุด สะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

4.67 3.75 3.94 3.50 

4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 4.50 3.76 3.90 3.50 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

5 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ของท่าน 4.50 3.66 3.79 3.50 
6 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับการใช้จ่ายใน

ชีวิตประจ าวนัของท่านและครอบครัว 
4.50 3.22 3.37 4.00 

7 ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น              
ค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 

3.50 2.60 2.69 3.00 

8 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสงักัดแสดงความคิดเห็น
หรือข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

4.50 3.48 3.55 3.50 

9 มีการจัดการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์อย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม 

4.50 3.42 3.57 3.50 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.56 4.06 4.16 4.33 
1 ผู้ร่วมงานท างานอยา่งเต็มความสามารถ 4.50 4.02 4.16 5.00 
2 ผู้ร่วมงานให้ความเปน็มิตร ให้เกียรติ มีไมตรี และมี

ความไว้วางใจต่อกัน 
4.50 4.19 4.22 5.00 

3 การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของผู้ร่วมงาน
เป็นไปอย่างมีความสุข 

4.50 4.04 4.16 4.00 

4 การประสานงานและการสร้างความเข้าใจใน
ระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ 

4.50 4.01 4.12 4.00 

5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของ
หน่วยงาน 

4.67 4.06 4.17 3.50 

6 การปฏิบัติงานแบบมีสว่นร่วมและท างานเป็นทีม 4.67 4.02 4.14 4.50 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.47 3.55 3.89 3.70 
1 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมบีรรยากาศเอ้ือต่อ

การปฏิบัติงาน 
4.67 3.65 4.06 3.50 

2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก                  
ที่เหมาะสมส าหรับการท างานอย่างพอเพียง 

4.17 3.27 3.74 3.50 

3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน 4.17 3.42 3.74 3.50 
4 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในการ

ปฏิบัติงาน 
4.50 3.68 3.89 4.00 

5 ความพึงพอใจที่มีต่อบรรยากาศการท างานของ
หน่วยงานที่เสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากร
สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

4.83 3.76 4.00 4.00 

ด้านลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 4.65 4.11 4.21 3.80 
1 ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายทีว่างไว้ 4.83 4.34 4.38 4.00 
2 ความส าเร็จในงานโดยได้รับความร่วมมือจาก

ผู้ร่วมงาน 
4.83 4.27 4.27 4.50 

3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัตงิาน 4.50 4.18 4.25 3.50 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

4 ความสามารถในการปฏิบตัิงานจนปรากฏผลงาน
เด่นชัด 

4.67 4.23 4.31 3.50 

5 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรค์             
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหน่วยงานของท่าน 

4.67 4.02 4.08 3.50 

6 ปริมาณงานทีท่่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลา            
ที่ต้องปฏิบัต ิ

4.33 3.64 4.04 3.00 

7 งานทีป่ฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน และได้รบัความรู้  และประสบการณ์เพิ่มข้ึน
จากการท างาน 

4.67 4.03 4.19 3.50 

8 งานที่รบัผิดชอบมีความหลากหลายและเพิ่มข้ึน 4.67 4.06 4.15 4.00 
9 มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.67 4.01 4.10 4.50 

10 งานที่รบัผิดชอบต้องใช้ทักษะและมีความส าคัญต่อ
หน่วยงาน 

4.67 4.33 4.32 4.00 

ด้านการยกย่องชมเชย 4.46 3.54 3.65 3.25 
1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการ             

ที่เป็นตัวอย่างในการมีผลการปฏิบัติดีเด่น 
4.50 3.68 3.75 3.00 

2 หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ ลูกจ้าง
ดีเด่น 

4.50 3.52 3.64 3.50 

3 การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบัตงิานที่มีผลงานดีเดน่ 
น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทางวิชาการผ่าน
ช่องทางตา่ง ๆ 

4.50 3.58 3.71 3.50 

4 หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจงูใจ หรือการเชิดชูเกียรติใน
การปฏิบัติงานทีด่ีหรือในผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

4.33 3.38 3.51 3.00 

ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4.50 3.98 4.04 3.60 
1 ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อตัดสินใจ

เก่ียวกับงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
4.67 3.97 4.07 3.50 

2 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

4.67 4.16 4.22 4.00 

3 ท่านคิดวา่งานทีป่ฏิบัติอยู่เปน็งานเฉพาะไมส่ามารถ
หมุนเวียนหน้าที่กนัได ้

3.83 3.56 3.68 3.00 

4 ความรับผิดชอบในหนา้ที่การท างานของทา่นมีความ
ชัดเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่ 

4.67 4.10 4.12 3.50 

5 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องตัดสินใจ
ร่วมกันเมื่อเกิดปัญหาส าคัญขึ้นในงานที่รับผิดชอบ 
 
 

4.67 4.13 4.11 4.00 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 4.28 3.63 3.75 3.67 
1 การกระจายอ านาจให้ กอง/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝา่ย/

สถานี บริหารงาน 
4.33 3.77 3.76 3.50 

2 ลดขั้นตอนการปฏบิัติงาน เกิดความยืดหยุ่นคล่องตัว
ในการท างาน 

4.17 3.52 3.71 3.50 

3 การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 4.33 3.61 3.79 4.00 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 4.63 3.74 3.72 3.31 
1 การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เปน็ไปตามกฎเกณฑ์และมี

ความยุติธรรม 
4.33 3.55 3.77 3.00 

2 ท่านได้รับการพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อ
เตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งทีสู่งขึ้น 

4.67 3.60 3.65 3.50 

3 ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ
พัฒนางาน 

4.67 3.85 3.88 3.50 

4 ท่านได้มีโอกาสได้รับการสนบัสนุนและส่งเสริมให้เข้า
ร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน 

4.67 3.80 3.61 4.00 

5 เส้นทางความก้าวหนา้ในอาชีพของท่านมีความ
ชัดเจน 

4.67 3.73 3.57 3.00 

6 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอยา่ง
เป็นธรรม 

4.67 3.84 3.87 3.00 

7 หน่วยงานมีการวางแผนทีจ่ะสง่เสริมให้ท่านก้าวหนา้
ขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกวา่ได้ตามล าดับ 

4.50 3.65 3.48 3.50 

8 ท่านมีความรู้สึกมีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน 

4.83 3.87 3.94 3.00 

ด้านการจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4.47 3.44 3.63 3.70 
1 ความพึงพอใจต่อระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน             

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
4.33 3.65 3.73 3.50 

2 หน่วยงานจัดสวสัดิการส าหรับผูป้ฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

4.33 3.31 3.55 3.50 

3 ท่านมีความสะดวกในการรับบรกิารด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

4.67 3.41 3.67 4.00 

4 ความพึงพอใจสวัสดิการกับที่ส่วนราชการจัดให้
เพิ่มเติมนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 

4.33 3.33 3.55 4.00 

5 บุคลากรได้รับสวัสดิการที่เสมอภาค และเป็นธรรม 4.67 3.48 3.64 3.50 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 4.71 3.81 4.00 3.81 
1 ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณคา่ และมปีระโยชน์กับ

หน่วยงาน (อาทิ ภูมิใจในต าแหน่ง และหนา้ที่การ
งาน เปน็สุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหาการริเร่ิม

4.83 3.96 4.10 4.00 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

งานใหม่ ๆ และมุง่มั่นที่จะท าให้ส าเร็จ) 
2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้อย่างปกติสุข 

(อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียด ไม่รู้สึก
หงุดหงิดและท้อแท้ แม้สิ่งตา่ง ๆ ไม่เป็นไปตามที่
คาดหวัง) 

4.83 3.69 3.91 4.00 

3 บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานที่ได้รบัมอบหมาย นอก
เวลางาน 

4.33 3.85 3.83 2.00 

4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว 
เวลาครอบครัวและสังคม ได้อยา่งเหมาะสม 

4.83 3.63 3.95 4.00 

5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสขุภาพอย่างเหมาะสม 4.67 3.38 3.78 4.00 
6 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในชีวิต 4.83 3.58 3.86 3.50 
7 ท่านรู้สึกเปน็สุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหา 4.67 4.19 4.21 4.50 
8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมิได้

หวังผลตอบแทน) 
4.67 4.24 4.33 4.50 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ 4.70 3.90 4.15 3.86 
1 ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงาน

ก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักและภูมิใจที่จะกล่าวถึง
หน่วยงานของท่านกบับุคคลภายนอก 

4.83 4.06 4.26 4.00 

2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอืน่เข้ามาท างานใน
หน่วยงานนี ้

4.83 3.76 4.08 4.00 

3 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาองค์กรเปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

4.50 3.80 3.99 3.50 

4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแนท่ีจ่ะเป็นบุคลากร
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายุงาน
หรือเลิกจ้าง 

4.67 3.93 4.17 3.50 

5 ท่านยนืหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มี
โอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนทีสู่งกว่า หรือการรับ
การโยกย้ายต าแหน่ง 

4.67 3.48 4.00 3.50 

6 ท่านรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบตัิอยู่ 4.67 4.02 4.24 4.00 
7 ท่านยนิดีและเต็มใจที่จะปฏบิัตงิานตามแนวทางการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
4.67 4.14 4.29 4.50 

8 ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนนี้เพราะทา่นมี
ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

4.50 3.50 3.92 4.00 

9 ท่านปฏิบัติงานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงทันเวลา แม้จะมีอุปสรรค หรือไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนเปน็กรณีพิเศษ 
 

4.67 4.22 4.28 4.50 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
บริหาร/

อ านวยการ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง/

พนักงาน
ราชการ 

10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายงาน
นอกเหนือจากงานในหนา้ที่รับผดิชอบ 

4.83 3.99 4.21 3.50 

11 ท่านยนิดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 

4.83 4.03 4.24 3.50 

 ความพึงพอใจเฉลี่ยภาพรวม 4.54 3.74 3.90 3.69 

 
 

ตารางสรุปผลส ารวจความพึงพอใจรายด้าน กรณีแยกตามประเภทต าแหน่ง 
 

ข้อ 
ปัจจัยที่สร้างความผาสุก 

และความผูกพันของบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) ความ 
พึง

พอใจ
เฉลี่ย 

รายด้าน 

ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
รายด้าน 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป อื่นๆ 

1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.56 3.61 3.90 3.63 3.93 มาก 
2 ด้านค่าตอบแทน 4.46 3.51 3.64 3.56 3.79 มาก 
3 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 4.56 4.06 4.16 4.33 4.28 มาก 

4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
4.47 3.55 3.89 3.70 3.90 ปาน

กลาง 

5 
ด้านลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 

4.65 4.11 4.21 3.80 4.19 
มาก 

6 ด้านการยกย่องชมเชย 4.46 3.54 3.65 3.25 3.73 มาก 
7 ด้านปริมาณงานที่รบัผิดชอบ 4.50 3.98 4.04 3.60 4.03 มาก 

8 
ด้านการกระจายอ านาจ
ตัดสินใจ 

4.28 3.63 3.75 3.67 3.83 
มาก 

9 ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที ่ 4.63 3.74 3.72 3.31 3.85 มาก 

10 
ด้านการจัดระบบสนบัสนุน
บุคลากร 

4.47 3.44 3.63 3.70 3.81 ปาน
กลาง 

11 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับงาน : ความสุขในชีวิต 

4.71 3.81 4.00 3.81 4.08 
มาก 

12 ด้านความผูกพันต่อองค์การ 4.70 3.90 4.15 3.86 4.15 มาก 

 
ความพึงพอใจเฉลี่ย 
ตามประเภทต าแหน่ง 

4.54 3.74 3.90 3.69 3.96  

 
ระดับความพึงพอใจ 
ตามประเภทต าแหน่ง มากที่สุด มาก มาก มาก มาก  
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หมายเหตุ : 
       หมายถึง ค่าคะแนนมากที่สุด          หมายถึง ค่าคะแนนน้อยที่สุด    
- ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ มากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ มาก 
- ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
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กรณีที่ 3 แยกตามสถานที่ปฏิบัติงาน 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.52 3.89 
1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เป้าหมายของกรมฯ อย่างชัดเจน 3.74 4.18 
2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและภารกิจของหน่วยงานเปน็

อย่างด ี
3.97 4.43 

3 ท่านมโีอกาสได้มสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ
ของหน่วยงาน 

3.01 3.46 

4 ท่านพงึพอใจในนโยบายการบรหิารของหน่วยงาน 3.47 3.87 
5 การจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของหน่วยงาน 3.27 3.73 
6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 2.90 3.30 
7 กระบวนการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรของหน่วยงาน 3.29 3.65 
8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง  

การด าเนินการทางวนิัย และการลาออกจากราชการของบุคลากร 
3.58 3.95 

9 การจัดแบ่งสายงานกอง/ศูนย/์กลุ่ม/ส่วน/ฝา่ย/สถานีของทา่น 3.42 3.79 
10 ความพึงพอใจต่อภาระงานทีไ่ดร้ับมอบหมาย 3.68 4.08 
11 ท่านคิดวา่หน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน 3.87 4.19 
12 งานทีท่ ามีความท้าทายกบัความรู้ ความสามารถ และโอกาส 

ในการพัฒนาตนเอง 
3.84 4.09 

13 ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของข้าราชการ และเปิด
โอกาสให้แสดงความสามารถ 

3.81 4.00 

14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเปน็ธรรมด้านการบริหาร 
ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของหน่วยงาน 

3.45 3.84 

15 หน่วยงานมีการรับและจัดการข้อร้องเรียนอย่างเป็นระบบและ
เหมาะสม 

3.51 3.82 

ด้านค่าตอบแทน 3.45 3.65 
1 การรับทราบหลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน 3.96 4.10 
2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลักผลงานโปร่งใส 3.64 3.88 
3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ ครั้งลา่สุด สะท้อน

ถึงการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
3.70 3.93 

4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 3.64 3.92 
5 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ของท่าน 3.61 3.79 
6 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับการใช้จ่ายในชวีิตประจ าวนัของท่านและ

ครอบครัว 
3.27 3.36 

7 ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น คา่ล่วงเวลา เป็นต้น 2.52 2.72 
8 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสงักัดแสดงความคิดเห็นหรือข้อร้องเรียน

เก่ียวกับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
3.39 3.58 

9 มีการจัดการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์อย่างเป็นระบบและเหมาะสม 
 

3.35 3.58 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.97 4.18 
1 ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ 4.01 4.15 
2 ผู้ร่วมงานให้ความเปน็มิตร ให้เกียรติ มีไมตรี และมีความไว้วางใจต่อกัน 4.18 4.23 
3 การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของผู้ร่วมงานเป็นไปอย่างมีความสุข 3.97 4.16 
4 การประสานงานและการสร้างความเข้าใจในระบบงานให้ผู้ร่วมงาน

ทราบ 
3.86 4.15 

5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน 3.96 4.19 
6 การปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมและท างานเป็นทีม 3.84 4.18 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.56 3.84 
1 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมีบรรยากาศเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 3.69 4.00 
2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก ที่เหมาะสมส าหรับ     

การท างานอย่างพอเพียง 
3.26 3.68 

3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน 3.31 3.73 
4 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในการปฏิบัติงาน 3.82 3.83 
5 ความพึงพอใจที่มีต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานที่เสริมสร้าง

ความผูกพันระหว่างบุคลากรสร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 
3.74 3.98 

ด้านลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 4.03 4.22 
1 ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 4.22 4.41 
2 ความส าเร็จในงานโดยได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 4.17 4.30 
3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 4.00 4.28 
4 ความสามารถในการปฏิบัติงานจนปรากฏผลงานเด่นชัด 4.14 4.32 
5 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา

งานและหน่วยงานของท่าน 
3.88 4.12 

6 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลาที่ต้องปฏิบัติ 3.65 3.97 
7 งานที่ปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน และได้รับ

ความรู้  และประสบการณ์เพิ่มข้ึนจากการท างาน 
3.96 4.19 

8 งานที่รับผิดชอบมีความหลากหลายและเพิ่มข้ึน 4.03 4.15 
9 มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 3.95 4.11 

10 งานที่รับผิดชอบต้องใช้ทักษะและมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 4.29 4.34 
ด้านการยกย่องชมเชย 3.37 3.69 
1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการที่เป็นตัวอย่างใน

การมีผลการปฏิบัติดีเด่น 
3.52 3.79 

2 หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ ลูกจ้างดีเด่น 3.31 3.69 
3 การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น น าเสนอผลงาน หรือ

เอกสารทางวิชาการผ่านช่องทางต่าง ๆ 
3.47 3.73 

4 หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจูงใจ หรือการเชิดชูเกียรติในการปฏิบัติงานที่ดี
หรือในผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

3.18 3.55 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

 
 

ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.95 4.05 
1 ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
3.96 4.07 

2 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 4.16 4.22 
3 ท่านคิดว่างานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานเฉพาะไม่สามารถหมุนเวียนหน้าที่ 

กันได้ 
3.56 3.66 

4 ความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานของท่านมีความชัดเจน เหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าที่ 

4.06 4.13 

5 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องตัดสินใจร่วมกันเมื่อเกิดปัญหา
ส าคัญขึ้นในงานที่รับผิดชอบ 

4.03 4.15 

ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.58 3.76 
1 การกระจายอ านาจให้ กอง/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย/สถานี บริหารงาน 3.70 3.78 
2 ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เกิดความยืดหยุ่นคล่องตัวในการท างาน 3.44 3.71 
3 การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 3.61 3.78 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 3.57 3.78 
1 การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เป็นไปตามกฎเกณฑ์และมีความยุติธรรม 3.47 3.76 
2 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมใน

การก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
3.51 3.68 

3 ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนางาน 3.77 3.91 
4 ท่านได้มีโอกาสได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/

อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน 
3.64 3.70 

5 เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของท่านมีความชัดเจน 3.45 3.68 
6 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 3.73 3.90 
7 หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่ง 

ที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 
3.32 3.61 

8 ท่านมีความรู้สึกมีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3.66 3.99 
ด้านการจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 3.33 3.64 
1 ความพึงพอใจต่อระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการ 
3.42 3.79 

2 หน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมเพียงพอ 3.26 3.54 
3 ท่านมีความสะดวกในการรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 3.39 3.66 
4 ความพึงพอใจสวัสดิการกับที่ส่วนราชการจัดให้เพิ่มเติมนอกเหนือจากที่

กฎหมายก าหนด 
3.26 3.55 

5 บุคลากรได้รับสวัสดิการที่เสมอภาค และเป็นธรรม 3.31 3.68 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.78 3.99 
1 ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า และมีประโยชน์กับหน่วยงาน (อาทิ ภูมิใจใน 3.84 4.12 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

ต าแหน่ง และหน้าที่การงาน เป็นสุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหาการ
ริเริ่มงานใหม่ ๆ และมุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จ) 

2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้อย่างปกติสุข (อาทิ มีโอกาสได้
พักผ่อนคลายเครียด ไม่รู้สึกหงุดหงิดและท้อแท้ แม้สิ่งต่าง ๆ ไม่เป็นไป
ตามที่คาดหวัง) 

3.62 3.91 

3 บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานที่ได้รับมอบหมาย นอกเวลางาน 3.79 3.84 
4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาครอบครัวและ

สังคม ได้อย่างเหมาะสม 
3.62 3.92 

5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสุขภาพอย่างเหมาะสม 3.42 3.73 
6 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในชีวิต 3.53 3.85 
7 ท่านรู้สึกเป็นสุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหา 4.12 4.23 
8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมิได้หวัง ผลตอบแทน) 4.29 4.31 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ 3.86 4.13 
1 ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่

รู้จักและภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับบุคคลภายนอก 
4.06 4.24 

2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในหน่วยงานนี้ 3.70 4.06 
3 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาองค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 3.73 3.98 
4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 
3.88 4.15 

5 ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอ
เงินเดือนที่สูงกว่า หรือการรับการโยกย้ายต าแหน่ง 

3.44 3.94 

6 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่ 3.95 4.23 
7 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามแนวทางการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน 
4.06 4.29 

8 ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนนี้เพราะท่านมีความผูกพันกับเพื่อน
ร่วมงานในหน่วยงาน 

3.43 3.88 

9 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทันเวลา 
แม้จะมีอุปสรรค หรือไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นกรณีพิเศษ 

4.14 4.29 

10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหน้าที่
รับผิดชอบ 

4.05 4.17 

11 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 4.00 4.22 
 ความพึงพอใจเฉลี่ยภาพรวม 3.66 3.90 
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ตารางสรุปผลส ารวจความพึงพอใจรายด้าน กรณีแยกตามสถานที่ปฏิบัติงาน 
 

ข้อ 
ปัจจัยที่สร้างความผาสุก 

และความผูกพันของบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ 
(ค่าเฉลี่ย) 

ความพึงพอใจ 
เฉลี่ยรายด้าน 

ระดับความ 
พึงพอใจ 
รายด้าน ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.52 3.89 3.71 มาก 
2 ด้านค่าตอบแทน 3.45 3.65 3.55 มาก 
3 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.97 4.18 4.07 มาก 
4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.56 3.84 3.70 มาก 
5 ด้านลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 4.03 4.22 4.12 มาก 
6 ด้านการยกย่องชมเชย 3.37 3.69 3.53 มาก 
7 ด้านปริมาณงานที่รบัผิดชอบ 3.95 4.05 4.00 มาก 
8 ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.58 3.76 3.67 มาก 
9 ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที ่ 3.57 3.78 3.67 มาก 

10 ด้านการจัดระบบสนบัสนุนบุคลากร 3.33 3.64 3.49 ปานกลาง 
11 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : 

ความสุขในชีวติ 
3.78 3.99 3.88 มาก 

12 ด้านความผูกพันต่อองค์การ 3.86 4.13 4.00 มาก 
 ความพึงพอใจเฉลี่ยตามสถานที่ปฏิบัติงาน 3.66 3.90 3.78  
 ระดับความพึงพอใจตามสถานที่ปฏิบัติงาน มาก มาก มาก  

 
หมายเหตุ : 
       หมายถึง ค่าคะแนนมากที่สุด          หมายถึง ค่าคะแนนน้อยที่สุด    
- ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มาก 
- ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
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กรณีที่ 4 แยกตามหน่วยงาน 

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.50 3.70 4.00 3.57 3.51 4.30 3.65 3.49 3.37 3.15 3.87 3.80 3.86 3.90 4.04 3.78 
1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เป้าหมาย

ของกรมฯ อย่างชัดเจน 
4.75 3.75 4.50 3.91 3.79 4.50 4.10 3.67 3.40 3.53 4.09 4.17 4.06 4.19 4.26 4.04 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย
และภารกิจของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

4.50 3.75 4.00 4.38 3.71 5.00 4.20 4.11 3.40 3.73 4.41 4.37 4.39 4.47 4.50 4.20 

3 ท่านมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
น โย บ าย แล ะแ น วท า งป ฏิ บั ติ ข อ ง
หน่วยงาน 

3.88 3.50 2.75 2.88 3.00 4.50 3.00 2.89 3.00 2.67 3.38 3.47 3.48 3.53 3.60 3.30 

4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของ
หน่วยงาน 

4.63 3.50 4.25 3.50 3.50 5.00 3.40 3.44 3.40 3.00 3.85 3.84 3.84 3.94 3.97 3.80 

5 การจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ
ของหน่วยงาน 

4.63 3.75 4.25 3.35 3.29 3.50 3.30 3.00 3.20 3.07 3.59 3.48 3.90 3.69 4.00 3.60 

6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 4.25 3.50 3.50 2.91 2.93 3.50 2.90 2.67 2.40 2.67 3.18 3.21 3.42 3.19 3.49 3.18 
7 กระบวนการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรของ

หน่วยงาน 
4.38 3.75 3.75 3.03 3.43 4.50 3.40 3.00 3.00 2.80 3.62 3.58 3.71 3.69 3.83 3.56 

8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง  
การด าเนินการทางวนิัย และการลาออก
จากราชการของบุคลากร 

4.38 4.00 3.75 3.62 3.57 4.00 3.50 3.78 3.20 3.27 3.94 3.93 3.84 4.09 4.05 3.79 

9 การจัดแบ่งสายงานกอง/ศูนย์/กลุ่ม/
ส่วน/ฝ่าย/สถานีของท่าน 

4.38 4.00 3.75 3.56 3.29 4.00 3.60 3.11 3.00 3.13 3.65 3.69 3.84 3.75 3.96 3.65 

10 ความพึ งพอใจต่ อภาระงานที่ ได้ รับ
มอบหมาย 

4.50 3.50 4.00 3.94 3.71 4.50 3.80 3.44 3.60 3.27 4.06 3.97 4.06 4.13 4.19 3.91 

11 ท่านคิดว่าหน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับ 4.63 3.50 4.25 3.85 3.57 4.00 4.10 4.22 4.00 3.53 4.38 4.07 4.03 4.34 4.31 4.05 
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ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

12 งานที่ ท ามี ค วามท้ าท ายกั บ ความ รู้
ความสามารถ และโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง 

4.88 3.50 4.75 3.85 3.86 4.50 4.10 4.11 4.00 3.33 4.21 3.98 3.90 4.13 4.21 4.09 

13 ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานรับฟังความ
คิดเห็นของข้าราชการ และเปิดโอกาสให้
แสดงความสามารถ 

4.63 4.00 4.25 3.85 3.71 4.50 4.20 3.78 4.00 3.33 4.06 3.85 3.84 3.88 4.20 4.00 

14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเกี่ยวกับ
ความเป็นธรรมด้านการบริหารในการ
พัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของ
หน่วยงาน 

4.63 3.75 4.25 3.47 3.57 4.00 3.40 3.67 3.60 2.93 3.79 3.71 3.84 3.81 4.03 3.76 

15 หน่ วย งานมี ก ารรับ และจั ด การข้ อ
ร้องเรียนอย่างเป็นระบบและเหมาะสม 

4.50 3.75 4.00 3.47 3.79 4.50 3.70 3.44 3.40 2.93 3.79 3.72 3.68 3.75 4.04 3.76 

ด้านค่าตอบแทน 4.42 3.44 3.83 3.59 3.56 4.50 3.57 3.30 3.38 3.00 3.68 3.53 3.48 3.66 3.80 3.65 
1 การรับท ราบ หลั ก เกณ ฑ์ การเลื่ อ น

เงินเดือน 
4.75 3.75 4.50 4.03 4.00 5.00 4.00 3.89 4.00 3.47 4.32 4.02 3.94 4.16 4.15 4.13 

2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรม
ตามหลักผลงานโปร่งใส 

4.75 3.25 4.50 3.79 3.64 5.00 3.70 3.67 3.40 3.27 3.88 3.74 3.74 3.94 4.01 3.89 

3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบ ครั้งล่าสุด สะท้อนถึงการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

4.63 3.25 4.25 3.88 3.79 5.00 3.90 3.67 3.40 3.27 3.79 3.80 3.71 4.03 4.12 3.90 

4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

4.50 3.25 4.00 3.88 3.64 4.00 4.10 3.56 3.40 3.20 3.91 3.80 3.77 4.00 4.04 3.80 

5 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ 4.50 3.50 4.00 3.88 3.86 4.50 3.80 3.22 3.40 3.07 3.91 3.62 3.71 3.91 3.87 3.78 
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ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ของท่าน 

6 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับการใช้จ่าย
ในชีวิตประจ าวันของท่านและครอบครัว 

4.38 3.50 3.75 3.50 3.29 4.50 3.50 2.67 3.00 2.73 3.44 3.22 3.19 3.44 3.47 3.44 

7 ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

3.63 3.00 2.25 2.82 2.79 3.50 2.40 2.33 3.00 2.00 2.74 2.64 2.48 2.34 2.90 2.72 

8 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสังกัดแสดง
ความคิดเห็นหรือข้อร้องเรียนเกี่ยวกับ
ความเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.25 3.75 3.50 3.29 3.50 4.50 3.40 3.33 3.40 3.13 3.59 3.43 3.39 3.50 3.82 3.59 

9 มีการจัดการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์
อย่างเป็นระบบและเหมาะสม 

4.38 3.75 3.75 3.26 3.50 4.50 3.30 3.33 3.40 2.87 3.50 3.48 3.39 3.66 3.79 3.59 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.65 4.25 4.29 4.05 4.18 4.17 4.32 3.81 3.77 3.64 4.11 3.99 4.11 4.40 4.31 4.14 
1 ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ 4.63 4.50 4.25 4.03 4.43 4.50 4.10 3.78 3.80 3.73 4.03 4.07 3.94 4.38 4.25 4.16 
2 ผู้ร่วมงานให้ความเป็นมิตร ให้เกียรติ มี

ไมตรี และมีความไว้วางใจต่อกัน 
4.63 4.50 4.25 4.21 4.43 4.50 4.50 4.11 3.80 4.00 4.26 3.97 4.23 4.38 4.36 4.27 

3 การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของ
ผู้ร่วมงานเป็นไปอย่างมีความสุข 

4.50 4.25 4.00 4.12 4.29 4.00 4.40 3.44 4.00 3.67 4.09 3.94 4.06 4.44 4.29 4.10 

4 การประสานงานและการสร้างความ
เข้าใจในระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ 

4.63 4.00 4.25 3.97 3.93 4.00 4.20 3.78 3.80 3.47 4.06 3.97 4.06 4.34 4.32 4.05 

5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วม
กิจกรรมของหน่วยงาน 

4.75 4.25 4.50 4.06 4.07 4.00 4.40 3.78 3.40 3.60 4.15 3.98 4.23 4.38 4.34 4.12 

6 การปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมและท างาน
เป็นทีม 
 

4.75 4.00 4.50 3.94 3.93 4.00 4.30 4.00 3.80 3.40 4.06 4.00 4.13 4.47 4.29 4.10 
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ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.63 3.65 4.25 3.78 3.60 4.90 3.56 3.42 3.48 3.21 3.68 3.63 3.66 4.10 4.04 3.84 
1 ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ข อ งห น่ ว ย ง า น มี

บรรยากาศเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
4.63 3.75 4.25 4.03 3.79 5.00 3.80 3.56 3.60 3.20 3.91 3.67 3.87 4.44 4.16 3.98 

2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่ เหมาะสมส าหรับการท างาน
อย่างพอเพียง 

4.63 3.75 4.25 3.59 3.07 4.50 3.20 2.89 3.20 3.07 3.41 3.50 3.58 3.94 3.86 3.63 

3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน
ของหน่วยงาน 

4.63 3.25 4.25 3.56 3.29 5.00 3.10 3.11 3.40 3.07 3.59 3.52 3.42 3.97 3.96 3.67 

4 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินใน
การปฏิบัติงาน 

4.75 3.50 4.50 3.76 3.86 5.00 4.00 4.11 3.60 3.33 3.76 3.71 3.68 3.97 3.98 3.97 

5 ความพึงพอใจที่มีต่อบรรยากาศการ
ท างานของหน่วยงานที่เสริมสร้างความ
ผูกพั น ระหว่ างบุ คลากรสร้างสรรค์
วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

4.50 4.00 4.00 3.94 4.00 5.00 3.70 3.44 3.60 3.40 3.74 3.76 3.74 4.19 4.24 3.95 

ด้านลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 4.66 3.93 4.33 4.09 3.95 4.50 4.29 4.12 3.78 3.81 4.21 4.10 4.20 4.24 4.34 4.17 
1 ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 4.75 4.00 4.50 4.38 4.07 5.00 4.70 4.00 3.60 4.13 4.41 4.29 4.48 4.38 4.49 4.35 
2 ความส าเร็จในงานโดยได้รับความร่วมมือ

จากผู้ร่วมงาน 
4.75 4.00 4.50 4.26 4.14 4.50 4.60 4.11 4.00 3.87 4.15 4.22 4.23 4.31 4.44 4.27 

3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

4.63 4.00 4.25 4.12 3.86 4.00 4.30 4.11 3.80 3.73 4.38 4.19 4.16 4.34 4.36 4.15 

4 ความสามารถในการปฏิบั ติ งานจน
ปรากฏผลงานเด่นชัด 

4.63 4.00 4.25 4.18 4.07 4.50 4.30 4.33 3.60 4.13 4.32 4.19 4.32 4.44 4.41 4.24 

5 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและ

4.63 3.75 4.25 3.94 3.86 4.50 4.30 4.22 3.60 3.47 4.12 4.03 3.90 4.19 4.23 4.07 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
หน่วยงานของท่าน 

6 ปริมาณ งานที่ ท่ าน ได้ รับมอบหมาย
เหมาะสมกับเวลาที่ต้องปฏิบัติ 

4.50 3.75 4.00 3.88 3.71 4.50 3.70 3.22 3.60 3.40 3.74 3.90 4.03 3.94 4.12 3.87 

7 งาน ที่ ป ฏิ บั ติ เห ม าะ ส ม กั บ ค วาม รู้
ความสามารถของท่าน และได้รับความรู้  
และประสบการณ์เพิ่มข้ึนจากการท างาน 

4.63 4.00 4.25 3.94 3.86 4.50 4.30 4.11 3.80 3.67 4.18 4.05 4.32 4.25 4.30 4.14 

8 งานที่รับผิดชอบมีความหลากหลายและ
เพิ่มข้ึน 

4.63 3.75 4.25 3.94 3.93 4.50 4.30 4.44 4.00 3.73 4.21 3.99 4.10 4.09 4.34 4.15 

9 มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.63 4.00 4.25 4.03 4.00 4.50 3.70 4.22 3.80 3.67 4.06 3.95 4.10 4.16 4.27 4.09 
10 งานที่ รับผิดชอบต้องใช้ทักษะและมี

ความส าคัญต่อหน่วยงาน 
4.88 4.00 4.75 4.26 4.00 4.50 4.70 4.44 4.00 4.27 4.53 4.17 4.32 4.28 4.44 4.37 

ด้านการยกย่องชมเชย 4.38 3.00 3.75 3.38 3.43 4.25 3.75 3.31 3.20 2.92 3.80 3.61 3.69 3.62 3.82 3.59 
1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่

ข้าราชการที่เป็นตัวอย่างในการมีผลการ
ปฏิบัติดีเด่น 

4.63 3.25 4.25 3.53 3.50 4.00 4.00 3.33 3.20 3.07 3.88 3.76 3.81 3.72 3.86 3.72 

2 ห ลั ก เก ณ ฑ์ ก า รพิ จ ารณ าคั ด เลื อ ก
ข้าราชการ ลูกจ้างดีเด่น 

4.25 3.00 3.50 3.38 3.36 4.50 3.60 3.33 3.40 2.87 3.76 3.59 3.65 3.72 3.81 3.58 

3 การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงาน
ดีเด่น น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทาง
วิชาการผ่านช่องทางต่าง ๆ 

4.38 3.00 3.75 3.50 3.57 4.50 3.80 3.33 3.20 3.07 3.76 3.60 3.84 3.59 3.92 3.65 

4 หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจูงใจ หรือการ
เชิดชูเกียรติในการปฏิบัติงานที่ดีหรือใน
ผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

4.25 2.75 3.50 3.09 3.29 4.00 3.60 3.22 3.00 2.67 3.79 3.48 3.48 3.44 3.71 3.42 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4.70 3.90 4.40 3.90 3.89 4.30 4.26 4.33 3.68 3.68 4.04 3.91 4.03 4.10 4.16 4.09 
1 ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
4.75 3.75 4.50 4.09 3.86 4.50 4.30 4.33 3.60 3.53 4.06 3.94 4.19 4.06 4.12 4.11 

2 ท่านได้ ใช้ความรู้  ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

4.75 3.75 4.50 4.12 4.29 4.50 4.40 4.44 3.80 3.80 4.38 4.12 4.23 4.25 4.26 4.24 

3 ท่านคิดว่างานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานเฉพาะ
ไม่สามารถหมุนเวียนหน้าที่กันได้ 

4.25 4.00 3.50 3.44 3.07 4.00 4.00 4.22 3.20 3.67 3.53 3.51 3.29 3.72 3.93 3.69 

4 ความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานของ
ท่านมีความชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่ 

4.88 4.00 4.75 3.88 4.14 4.00 4.50 4.33 3.80 3.67 4.12 4.02 4.19 4.19 4.22 4.18 

5 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง
ตัดสินใจร่วมกันเมื่อเกิดปัญหาส าคัญขึ้น
ในงานที่รับผิดชอบ 

4.88 4.00 4.75 3.97 4.07 4.50 4.10 4.33 4.00 3.73 4.12 3.94 4.26 4.28 4.26 4.21 

ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 4.58 3.50 4.17 3.43 3.79 4.17 3.37 3.67 3.40 3.29 3.72 3.59 3.73 3.76 4.01 3.74 
1 การกระจายอ านาจให้ กอง/ศูนย์/กลุ่ม/

ส่วน/ฝ่าย/สถานี บริหารงาน 
4.75 3.50 4.50 3.53 3.86 4.00 3.60 3.89 3.60 3.40 3.65 3.65 3.74 3.75 4.01 3.83 

2 ลดขั้นตอนการปฏบิัติงาน เกิดความ
ยืดหยุ่นคล่องตัวในการท างาน 

4.50 3.50 4.00 3.41 3.64 4.50 3.10 3.44 3.40 3.07 3.68 3.52 3.65 3.72 3.97 3.67 

3 การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 4.50 3.50 4.00 3.35 3.86 4.00 3.40 3.67 3.20 3.40 3.82 3.58 3.81 3.81 4.04 3.73 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 4.50 3.44 4.00 3.59 3.67 4.25 3.96 3.74 3.30 3.18 3.76 3.65 3.88 3.68 3.91 3.77 
1 การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เปน็ไปตาม

กฎเกณฑ์และมีความยุติธรรม 
4.38 3.00 3.75 3.56 3.50 4.00 3.70 3.33 3.40 3.07 3.65 3.76 3.74 3.78 3.87 3.63 

2 ท่านได้รับการพฒันาทักษะและ
ความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมใน

4.38 3.50 3.75 3.56 3.57 4.00 4.10 3.56 3.40 2.93 3.71 3.57 3.77 3.44 3.83 3.67 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
การก้าวไปสู่ต าแหนง่ที่สูงขึน้ 

3 ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการพัฒนางาน 

4.63 3.50 4.25 3.85 3.71 4.50 4.20 4.00 3.40 3.40 3.91 3.73 4.00 3.81 4.04 3.93 

4 ท่านได้มีโอกาสได้รับการสนบัสนุนและ
ส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

4.63 3.75 4.25 3.59 3.86 4.00 4.10 4.00 3.20 3.20 3.68 3.51 3.74 3.59 3.87 3.80 

5 เส้นทางความก้าวหนา้ในอาชีพของท่านมี
ความชัดเจน 

4.63 3.50 4.25 3.38 3.64 4.00 3.90 3.56 3.40 3.07 3.68 3.58 3.77 3.56 3.79 3.71 

6 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเปน็ธรรม 

4.50 3.50 4.00 3.79 3.79 4.50 3.90 4.00 3.60 3.33 3.88 3.74 4.03 3.88 4.04 3.90 

7 หน่วยงานมีการวางแผนทีจ่ะสง่เสริมให้
ท่านก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหนง่ทีสู่งกว่าได้
ตามล าดับ 

4.38 3.25 3.75 3.32 3.36 4.50 3.90 3.67 2.80 3.13 3.47 3.48 3.77 3.53 3.74 3.60 

8 ท่านมีความรู้สึกมีความมัน่คง และ
ก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

4.50 3.50 4.00 3.68 3.93 4.50 3.90 3.78 3.20 3.33 4.15 3.80 4.23 3.88 4.09 3.90 

ด้านการจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4.15 3.75 3.30 3.42 3.80 4.20 3.02 3.20 2.96 3.08 3.50 3.50 3.86 3.58 3.80 3.54 
1 ความพึงพอใจต่อระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 

4.25 4.00 3.50 3.35 3.86 4.00 3.20 3.11 3.40 3.13 3.74 3.77 3.94 3.63 3.92 3.65 

2 หน่วยงานจัดสวสัดิการส าหรับ
ผู้ปฏิบัตงิานได้อย่างเหมาะสมเพียงพอ 

4.13 3.75 3.25 3.41 3.79 4.00 2.80 3.22 3.00 2.93 3.44 3.35 3.77 3.47 3.71 3.47 

3 ท่านมีความสะดวกในการรับบรกิารด้าน
สวัสดิการของหน่วยงาน 

4.13 3.50 3.25 3.47 3.86 4.50 3.00 3.22 2.80 3.33 3.47 3.50 3.90 3.69 3.80 3.56 

4 ความพึงพอใจสวัสดิการกับที่ส่วน 4.13 3.75 3.25 3.38 3.79 4.00 3.00 3.22 2.80 2.93 3.35 3.38 3.77 3.44 3.73 3.46 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
ราชการจัดให้เพิ่มเติมนอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 

5 บุคลากรได้รบัสวัสดิการที่เสมอภาค  
และเป็นธรรม 

4.13 3.75 3.25 3.47 3.71 4.50 3.10 3.22 2.80 3.07 3.50 3.50 3.90 3.66 3.84 3.56 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน :  
ความสุขในชีวิต 

4.52 3.81 4.03 3.81 3.78 4.31 3.93 3.81 3.78 3.44 3.96 3.88 4.11 4.00 4.09 3.95 

1 ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า และมีประโยชน์
กับหน่วยงาน (อาทิ ภูมิใจในต าแหน่ง 
และหน้ าที่ ก ารงาน  เป็ น สุ ข ใน การ
ช่วยเหลือผู้ อ่ืนที่มีปัญหาการริเริ่มงาน
ใหม่ ๆ และมุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จ) 

4.50 4.00 4.00 3.91 3.93 4.50 4.10 4.00 4.20 3.33 4.24 3.94 4.19 4.13 4.24 4.08 

2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้
อย่างปกติสุข (อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อน
คลายเครียด ไม่รู้สึกหงุดหงิดและท้อแท้ 
แม้สิ่งต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง) 

4.38 3.75 3.75 3.59 3.71 4.00 3.70 3.44 4.00 3.20 3.76 3.79 4.10 3.94 4.08 3.81 

3 บ่ อยครั้ งที่ ท่ าน ต้ อ งท า งานที่ ได้ รั บ
มอบหมาย นอกเวลางาน 

4.38 4.00 3.75 3.94 3.50 4.50 4.20 4.00 4.00 3.40 4.06 3.86 3.77 3.69 3.80 3.92 

4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลา
ส่วนตัว เวลาครอบครัวและสังคม ได้
อย่างเหมาะสม 

4.63 3.75 4.25 3.74 3.50 4.00 3.70 3.44 3.60 3.40 3.56 3.86 4.10 3.91 4.08 3.83 

5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ
อย่างเหมาะสม 

4.38 3.50 3.75 3.56 3.36 4.00 3.10 3.22 3.20 3.27 3.65 3.60 4.03 3.72 3.83 3.61 

6 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและก้าวหน้า
ในชีวิต 

4.38 3.50 3.75 3.65 3.64 4.50 3.80 3.44 3.40 3.07 3.74 3.76 3.90 3.81 3.99 3.75 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
7 ท่านรู้สึกเป็นสุขในการช่วยเหลือผู้อ่ืนที่มี

ปัญหา 
4.75 3.75 4.50 4.00 4.21 4.50 4.50 4.33 3.80 3.73 4.29 4.07 4.42 4.34 4.31 4.23 

8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนอยู่
เสมอ (โดยมิได้หวังผลตอบแทน) 

4.75 4.25 4.50 4.09 4.36 4.50 4.30 4.56 4.00 4.13 4.41 4.19 4.35 4.44 4.38 4.35 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ 4.52 3.98 4.05 3.96 4.04 4.32 4.20 3.54 3.75 3.52 4.19 3.97 4.26 4.31 4.19 4.05 
1 ท่านมีความภาคภูมิ ใจที่ มีส่ วนท าให้

หน่วยงานก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก
และภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของ
ท่านกับบุคคลภายนอก 

4.88 4.00 4.75 3.97 4.29 4.50 4.30 3.89 4.00 3.80 4.21 4.12 4.32 4.44 4.31 4.25 

2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามา
ท างานในหน่วยงานนี้ 

4.50 4.00 4.00 3.76 3.93 4.00 4.20 3.00 3.80 3.27 4.15 3.97 4.06 4.13 4.16 3.93 

3 ท่ าน มี ค ว าม รู้ สึ ก ว่ า ปั ญ ห าอ งค์ ก ร
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

4.25 4.00 3.50 3.94 3.71 4.50 4.20 3.56 3.80 3.33 3.94 3.84 4.10 4.19 4.02 3.93 

4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็น
บุ คลากรปฏิ บั ติ งานของหน่ วยงาน 
จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

4.25 4.25 3.50 3.79 4.21 4.50 4.60 3.56 3.80 3.67 4.18 3.95 4.39 4.34 4.21 4.08 

5 ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงาน
ต่อไปแม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือน
ที่ สู งก ว่ า  ห รือ ก ารรับ ก าร โยกย้ าย
ต าแหน่ง 

4.50 3.75 4.00 3.65 3.93 4.00 3.60 2.56 3.80 2.87 3.91 3.76 4.10 4.09 4.06 3.77 

6 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่
ปฏิบัติอยู่ 

4.38 4.00 3.75 4.06 4.07 4.50 4.20 3.67 3.80 3.87 4.38 4.10 4.39 4.41 4.21 4.12 

7 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
แนวทางการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

4.75 4.00 4.50 4.00 4.29 4.50 4.10 4.00 3.80 3.73 4.44 4.15 4.39 4.44 4.36 4.23 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. กรม 
8 ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนนี้

เพ ราะท่ านมี ค วามผู กพั น กั บ เพื่ อน
ร่วมงานในหน่วยงาน 

4.00 3.75 3.00 3.76 3.93 4.00 3.90 2.56 3.20 3.00 3.85 3.56 4.16 4.06 4.05 3.65 

9 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทันเวลา แม้จะมี
อุปสรรค หรือไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็น
กรณีพิเศษ 

4.75 4.00 4.50 4.32 4.00 4.00 4.70 4.44 3.80 3.80 4.41 4.10 4.35 4.47 4.31 4.26 

10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายงาน
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

4.75 4.00 4.5 4.15 4.00 4.50 4.00 4.00 4.00 3.80 4.21 4.02 4.29 4.41 4.20 4.19 

11 ท่านยินดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรม
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

4.75 4.00 4.5 4.15 4.07 4.50 4.40 3.67 3.40 3.60 4.41 4.06 4.29 4.47 4.24 4.17 

 ความพึงพอใจเฉลี่ยภาพรวม 4.52 3.70 4.03 3.71 3.77 4.35 3.82 3.64 3.49 3.33 3.88 3.76 3.91 3.95 4.04 3.86 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ตารางสรุปผลส ารวจความพึงพอใจรายด้าน กรณีแยกตามหน่วยงาน 

ข้อ 

ปัจจัยที่สร้าง 
ความผาสุก 

และความผูกพัน 
ของบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) ความ 
พึงพอใจ 

เฉลี่ย 
รายด้าน 

ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
รายด้าน 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. 

1 ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

4.50 3.70 4.00 3.57 3.51 4.30 3.65 3.49 3.37 3.15 3.87 3.80 3.86 3.90 4.04 3.78 มาก 

2 ด้านค่าตอบแทน 4.42 3.44 3.83 3.59 3.56 4.50 3.57 3.30 3.38 3.00 3.68 3.53 3.48 3.66 3.80 3.65 มาก 
3 ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 
4.65 4.25 4.29 4.05 4.18 4.17 4.32 3.81 3.77 3.64 4.11 3.99 4.11 4.40 4.31 4.14 มาก 

4 ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

4.63 3.65 4.25 3.78 3.60 4.90 3.56 3.42 3.48 3.21 3.68 3.63 3.66 4.10 4.04 3.84 มาก 

5 ด้านลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 

4.66 3.93 4.33 4.09 3.95 4.50 4.29 4.12 3.78 3.81 4.21 4.10 4.20 4.24 4.34 4.17 มาก 

6 ด้านการยกย่องชมเชย 4.38 3.00 3.75 3.38 3.43 4.25 3.75 3.31 3.20 2.92 3.80 3.61 3.69 3.62 3.82 3.59 มาก 
7 ด้านปริมาณงาน 

ที่รับผิดชอบ 
4.70 3.90 4.40 3.90 3.89 4.30 4.26 4.33 3.68 3.68 4.04 3.91 4.03 4.10 4.16 4.09 มาก 

8 ด้านการกระจาย
อ านาจตัดสินใจ 

4.58 3.50 4.17 3.43 3.79 4.17 3.37 3.67 3.40 3.29 3.72 3.59 3.73 3.76 4.01 3.74 มาก 

9 ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าท่ี 

4.50 3.44 4.00 3.59 3.67 4.25 3.96 3.74 3.30 3.18 3.76 3.65 3.88 3.68 3.91 3.77 มาก 

10 ด้านการจดัระบบ
สนับสนุนบุคลากร 

4.15 3.75 3.30 3.42 3.80 4.20 3.02 3.20 2.96 3.08 3.50 3.50 3.86 3.58 3.80 3.54 มาก 

11 ด้านความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน :  
ความสุขในชีวิต 
 

4.52 3.81 4.03 3.81 3.78 4.31 3.93 3.81 3.78 3.44 3.96 3.88 4.11 4.00 4.09 3.95 มาก 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ 

ปัจจัยที่สร้าง 
ความผาสุก 

และความผูกพัน 
ของบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) ความ 
พึงพอใจ 

เฉลี่ย 
รายด้าน 

ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
รายด้าน 

บริหาร ลก. คม. ตอ. บด. ฝผ. พอ. พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. 

12 ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

4.52 3.98 4.05 3.96 4.04 4.32 4.20 3.54 3.75 3.52 4.19 3.97 4.26 4.31 4.19 4.05 มาก 

 
ความพึงพอใจเฉลี่ย
แยกตามหน่วยงาน 

4.52 3.70 4.03 3.71 3.77 4.35 3.82 3.64 3.49 3.33 3.88 3.76 3.91 3.95 4.04 3.86  

 
ระดับความพึงพอใจ
แยกตามหน่วยงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก มาก มาก มาก มาก มาก มาก 
ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

มาก มาก มาก มาก มาก มาก 
 

 

หมายเหตุ : 
       หมายถึง ค่าคะแนนมากที่สุด          หมายถึง ค่าคะแนนน้อยที่สุด    
- ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มาก 
- ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ตารางสรุปความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรในภาพรวม 

ข้อ 
ปัจจัยที่สร้าง 
ความผาสุก 

และความผกูพนั 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ช่วงอายุ (ปี) ประเภทต าแหน่ง สถานที ่ แยกตามหน่วยงาน 

   กรม 
<22  

(Z) 
22 –  
42  
(Y)   

43 – 
54 
(X)   

≥55 
     (Baby  

Boomer)  

บริหาร/
อ านวย 
 การ 

ท่ัวไป วิชาการ  อื่น  ๆ ส่วน 
กลาง 

 ส่วน 
ภูมภิาค 

บรหิาร ลก. คม. ตอ.  บด. ฝผ. พอ.  พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. 

1 ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

3.48 3.80 3.83 3.86 4.56 3.61 3.90 3.63 3.52 3.89 4.50 3.70 4.00 3.57 3.51 4.30 3.65 3.49 3.37 3.15 3.87 3.80 3.86 3.90 4.04 3.78 

2 ด้านค่าตอบแทน 3.31 3.54 3.65 3.79 4.46 3.51 3.64 3.56 3.45 3.65 4.42 3.44 3.83 3.59 3.56 4.50 3.57 3.30 3.38 3.00 3.68 3.53 3.48 3.66 3.80 3.65 
3 ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 
4.79 4.08 4.19 4.14 4.56 4.06 4.16 4.33 3.97 4.18 4.65 4.25 4.29 4.05 4.18 4.17 4.32 3.81 3.77 3.64 4.11 3.99 4.11 4.40 4.31 4.14 

4 ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

3.55 3.70 3.88 3.88 4.47 3.55 3.89 3.70 3.56 3.84 4.63 3.65 4.25 3.78 3.60 4.90 3.56 3.42 3.48 3.21 3.68 3.63 3.66 4.10 4.04 3.84 

5 ด้านลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 

4.25 4.21 4.23 4.19 4.65 4.11 4.21 3.80 4.03 4.22 4.66 3.93 4.33 4.09 3.95 4.50 4.29 4.12 3.78 3.81 4.21 4.10 4.20 4.24 4.34 4.17 

6 ด้านการยกย่อง 
ชมเชย 

3.75 3.61 3.63 3.67 4.46 3.54 3.65 3.25 3.37 3.69 4.38 3.00 3.75 3.38 3.43 4.25 3.75 3.31 3.20 2.92 3.80 3.61 3.69 3.62 3.82 3.59 

7 ด้านปริมาณงาน 
ท่ีรับผิดชอบ 

4.10 3.97 4.07 4.12 4.50 3.98 4.04 3.60 3.95 4.05 4.70 3.90 4.40 3.90 3.89 4.30 4.26 4.33 3.68 3.68 4.04 3.91 4.03 4.10 4.16 4.09 

8 ด้านการกระจาย 
อ านาจตัดสินใจ 

4.42 3.65 3.80 3.74 4.28 3.63 3.75 3.67 3.58 3.76 4.58 3.50 4.17 3.43 3.79 4.17 3.37 3.67 3.40 3.29 3.72 3.59 3.73 3.76 4.01 3.74 

9 ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าท่ี 

3.66 3.72 3.75 3.76 4.63 3.74 3.72 3.31 3.57 3.78 4.50 3.44 4.00 3.59 3.67 4.25 3.96 3.74 3.30 3.18 3.76 3.65 3.88 3.68 3.91 3.77 

10 ด้านการจัดระบบ
สนับสนุนบุคลากร 

3.45 3.55 3.63 3.57 4.47 3.44 3.63 3.70 3.33 3.64 4.15 3.75 3.30 3.42 3.80 4.20 3.02 3.20 2.96 3.08 3.50 3.50 3.86 3.58 3.80 3.54 

11 ด้านความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับงาน  
ความสุขในชีวิต 
 
 

3.25 3.89 4.01 4.04 4.71 3.81 4.00 3.81 3.78 3.99 4.52 3.81 4.03 3.81 3.78 4.31 3.93 3.81 3.78 3.44 3.96 3.88 4.11 4.00 4.09 3.95 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ข้อ 
ปัจจัยที่สร้าง 
ความผาสุก 

และความผกูพนั 

ระดับความพึงพอใจ (ค่าเฉลี่ย) 
ช่วงอายุ (ปี) ประเภทต าแหน่ง สถานที ่ แยกตามหน่วยงาน 

   กรม <22  
(Z) 

22 –  
42  
(Y)   

43 – 
54 
(X)   

≥55 
     (Baby  

Boomer)  

บริหาร/
อ านวย 
 การ 

ท่ัวไป วิชาการ  อื่น  ๆ ส่วน 
กลาง 

 ส่วน 
ภูมภิาค 

บรหิาร ลก. คม. ตอ.  บด. ฝผ. พอ.  พน. สส. กบ. ศบ. ศล. ศต. ศอ. ศน. 

12 ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

3.48 3.96 4.19 4.25 4.70 3.90 4.15 3.86 3.86 4.13 4.52 3.98 4.05 3.96 4.04 4.32 4.20 3.54 3.75 3.52 4.19 3.97 4.26 4.31 4.19 4.05 

  ความพึงพอใจเฉลี่ย 3.79 3.81 3.90 3.92 4.54 3.74 3.90 3.69 3.66 3.90 4.52 3.70 4.03 3.71 3.77 4.35 3.82 3.64 3.49 3.33 3.88 3.76 3.91 3.95 4.04 3.86 

 ระดับความ 
พึงพอใจ 

มาก มาก มาก มาก 
มาก
ที่สดุ 

มาก มาก มาก 
มาก มาก 

มาก 
ที่สดุ 

มาก มาก มาก  มาก มาก มาก  มาก 
ปาน 
กลาง 

ปาน 
กลาง 

มาก  มาก มาก มาก มาก มาก 

 ล าดับ 
ความพึงพอใจ  4 3 2 1 1 3 2 4 2 1 1 12 4 10 9 2 8 13 14 15 7 11 6 5 3  

 
หมายเหตุ : 
       หมายถึง ค่าคะแนนมากที่สุด          หมายถึง ค่าคะแนนน้อยที่สุด    
- ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยูในระดับ มาก 
- ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อย 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง ความพึงพอใจอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

สรุปความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรเรียงล าดับจาก น้อยสุด ไปหา มากที่สุด ดังนี้ 
 

ข้อ ปัจจัยที่สร้างความผาสุก 
และความผกูพนั 

ช่วงอายุ (ปี) ประเภทต าแหน่ง สถานที ่ แยกตามหน่วยงาน 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

Z Y X BB วิชาการ ลจ./พรก. ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. สส. พน. บด. ตอ. พอ. ลก. ศล. ศต. ศบ. ศอ. คม. ศน. ฝผ. บร. 

2 ด้านค่าตอบแทน Z Y X BB วิชาการ ลจ./พรก. ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. พน. สส. ลก. ศล. พอ. ลก. ศล. ศต. ศบ. ศอ. คม. ศน. ฝผ. บร. 
3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล Y BB X Z วิชาการ ท่ัวไป ลจ./พรก. บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. สส. พน. ศล. ตอ. ศบ. ศต. ฝผ. บด. ลก. คม. ศน. พอ. ศอ. บร. 
4 ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน 
Z Y X BB วิชาการ ลจ./พรก. ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. พน. สส. พอ. บด. ศล. ลก. ศต. ศบ. ตอ. ศน. ศอ. คม. บก. ฝผ. 

5 ด้านลักษณะงานและความส าเร็จ
ของงาน 

BB  Y X Z  ลจ./พรก. วิชาการ ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค สส. กบ. ลก. บด. ตอ. ศล. พน. ศต. ศบ. ศอ. พอ. คม. ศน. ฝผ. บร. 

6 ด้านการยกย่องชมเชย Y X BB Z  ลจ./พรก. วิชาการ ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. ลก. สส. พน. ตอ. บด. ศล. ศอ. ศต. พอ. คม. ศบ. ศน. ฝผ. บร. 
7 ด้านปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ Y X Z  BB ลจ./พรก. วิชาการ ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค สส. กบ. บด. ลก. ตอ. ศล. ศต. ศบ. ศอ. ศน. พอ. พน. ฝผ. คม. บร. 
8 ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ Y BB X Z วิชาการ ลจ./พรก. ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. พอ. สส. พน. ลก. ศล. พน. ศต. ศอ. ศบ. บด. ศน. ฝผ. คม. บร. 
9 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี Z Y X BB ลจ./พรก. ท่ัวไป วิชาการ บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. สส. ลก. ตอ. ศล. บด. ศอ. พน. ศบ. ศต. ศน. พอ. คม. ฝผ. บร. 
10 ด้านการจัดระบบสนับสนุน

บุคลากร 
Z Y BB X วิชาการ ท่ัวไป ลจ./พรก. บร./อก. กลาง ภูมิภาค สส. พอ. กบ. พน. คม. ตอ. ศบ. ศล. ศอ. ลก. บด. ศน. ศต. บร. ฝผ. 

11 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับงาน ความสุขในชีวิต 
 

Z Y X BB ลจ./พรก. วิชาการ ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. บด. สส. ลก. ตอ. พน. ศล. พอ. ศบ. ศอ. คม. ศน. ศต. ฝผ. บร. 

12 ด้านความผูกพันต่อองค์การ Z Y X BB ลจ./พรก. วิชาการ ท่ัวไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. พน. สส. ศล. ตอ. ลก. บด. คม. ศน. ศบ. พอ. ศต. ศอ. ฝผ. บร. 
 เฉลี่ยในภาพรวม Z Y X BB ลจ./พรก. วิชาการ ทั่วไป บร./อก. กลาง ภูมิภาค กบ. สส. พน. ลก. ตอ. ศล. บด. พอ. ศบ. ศต. ศอ. คม. ศน. ฝผ. บร. 
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ในภาพรวมของกรมจากผลส ารวจความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันองค์กร สรุปได้ ดังนี้ 

ช่วงอายุ ที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ได้แก่ ช่วงอายุน้อยกว่า 22 ปี (Z)  และพึงพอใจมากที่สุดได้แก่กลุ่มผู้มีอายุ 55 ปี ขึ้นไป (BB) 35-50 ปี (X)               
ซึ่งพออนุมานได้ว่า Generation Z อายุน้อยกว่า 22 ปี พ่ึงเริ่มบรรจุเข้ารับราชการซึ่งยังมีอัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ได้รับน้อย ไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย จึงมี ความ
ต้องการความก้าวหน้าในสายงานค่อนข้างสูงโดยเฉพาะการเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งในระดับที่สูง และการได้รับค่าตอบแทน/เงินเดือนอยู่ในระดับที่สูงขึ้น ส่วน Generation 
BB ช่วงอายุ 55 ปีขึ้นไป ข้าราชการส่วนมาก จะด ารงต าแหน่งในระดับอาวุโสส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป และระดับช านาญการพิเศษส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาการ 
และมีอายุราชการนาน จึงได้รับค่าตอบแทน/เงินเดือนอยู่ในระดับสูงเพียงพอต่อภาระค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต 

  ประเภทต าแหน่ง ที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุดได้แก่ ลูกจ้างประจ า/พนักงานราชการ  และพึงพอใจมากท่ีสุดได้แก่กลุ่มบริหาร/อ านวยการ ซึ่งพออนุมาน
ไดก้ลุ่มลูกจ้างประจ า/พนักงานราชการ มีอัตราค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าข้าราชการ และการเลื่อนระดับต าแหน่งหรือเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานมีน้อย รวมทั้งการได้รับ
มอบหมายงานที่ส าคัญขององค์กรค่อนข้างน้อย  ส่วนกลุ่มบริหาร/อ านวยการ เป็นกลุ่มต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อองค์กรมีบทบาทหน้าที่ด้านการบริหารจัดการ และการ
ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่ส าคัญของกรม ได้รับค่าตอบแทน/เงินเดือนอยู่ในระดับสูง 

  สถานที่ท างาน ส่วนกลางมีความพึงพอใจน้อยที่สุด ส่วนภูมิภาคมีความพึงพอใจมากที่สุด ซึ่งพออนุมานได้ว่าการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งมี งบประมาณ
ค่อนข้างจ ากัด ไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร ประกอบกับบุคลากรในส่วนกลางมีภาระค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพสูงเพราะส่วนมากต้องมีภาระการใช้จ่ายส่วนตัว 
ครอบครัว และสังคม ส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่จะอยู่ตามสถานีอุตุนิยมวิทยาจังหวัดและส่วนมากจะอยู่ในภูมิล าเนา หรือใกล้เคียงอาจส่งผลให้สามารถบริหารจัดการและสร้าง
ความสมดุลย์ระหว่างชีวิตกับงานได้ดีกว่าส่วนกลาง 

หน่วยงาน ที่มีความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา น้อยที่สุดคือ กองอุตุนิยมวิทยาการบิน มากที่สุดคือ                   
ส่วนบริหาร โดยความพึงพอใจน้อยที่สุดใน 5 อันดับแรก ได้แก่ กองอุตุนิยมวิทยาการบิน กองสื่อสาร กองพัฒนาอุตุนิยมวิทยา ส านักงานเลขานุการกรม แล ะกองตรวจ
และเฝ้าระวังสภาวะอากาศ ซึ่งจะเป็นหน่วยงานในส่วนกลางทั้งหมด ส าหรับกองที่มีความพึงพอใจน้อยผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในล า ดับต้น ๆ และกองก็ต้องให้
ความร่วมมือในการสร้างเสริมกิจกรรมที่สร้างความผาสุกและความผูกพันภายในหน่วยงาน 
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ปัจจัยย่อยที่ควรค านึง (ผลการส ารวจความพึงพอใจอยู่ในระดับต่ าสุดของแต่ละปัจจัย) 
ล าดับ

ที่ 
ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

1 ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

การจัดสรร
อัตราก าลังของ

หน่วยงาน 
 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของหน่วยงาน 
 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของหน่วยงาน 
 

- มีส่วนร่วมใน
การก าหนด
นโยบาย 

- การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของหน่วยงาน 
- กระบวนการ
บรรจุแต่งตั้ง 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

การจัดสรร
อัตราก าลัง

ของ
หน่วยงาน 

 

- มีส่วนร่วม 
ในการก าหนด

นโยบาย 
- นโยบายการ
บริหารของ
หน่วยงาน 

- เปิดช่องทาง
ข้อร้องเรียน 

2 ด้านค่าตอบแทน ค่าตอบแทนอ่ืน
ที่นอกเหนือจาก

เงินเดือน 

ค่าตอบแทน
อื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน
อื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

เงินเดือน 
ที่ได้รับ

เหมาะสมกับ
ค่าใช้จ่ายฯ 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

ค่าตอบแทน 
อย่างอื่นที่

นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

3 ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

- การปฏิบัต ิ
งานและอยู่
ร่วมกันของ

ผู้ร่วมงานเป็นไป
อย่างมีความสุข 
- การปฏิบัติงาน
แบบมีส่วนร่วม

และท างาน 
เป็นทีม 

ปฏิบัติงาน
แบบมีส่วน
ร่วมและ

ท างานเป็นทีม 

- การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 
- ผู้ร่วมงาน
ท างานอย่าง

เต็ม
ความสามารถ 

 

การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 

การปฏิบัต ิ
งานและอยู่

ร่วมกัน 

- การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 
- การมีส่วน
ร่วมกิจกรรม 

การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 

- การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 
- ผู้ท างาน

ท างานอย่าง
เต็มความ 
สามารถ 

- ผู้ท างาน
เป็นมิตร  
ให้เกียรติ  
มีไมตรี  

การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 

การ
ประสานงาน
และสร้าง

ความเข้าใจฯ 

- การมีส่วน
ร่วมกิจกรรม 
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ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

และไว้วางใจ 
- การ

ปฎิบัติงาน
ร่วมกันอย่าง
มีความสุข 

4 ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

มีอุปกรณ ์
หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกฯ 

มีอุปกรณ์หรือ
สิ่งอ านวย

ความสะดวกฯ 

มีอุปกรณ์หรือ
สิ่งอ านวย

ความสะดวกฯ 

มีอุปกรณ์หรือ
สิ่งอ านวย

ความสะดวกฯ 

มีอุปกรณ์
หรือสิ่ง

อ านวยความ
สะดวกฯ 

มีอุปกรณ์
หรือสิ่ง

อ านวยความ
สะดวกฯ 

การ
เตรียมพร้อม

ต่อภาวะ
ฉุกเฉิน 

- มีอุปกรณ์
หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกฯ 

- การ
เตรียมพร้อม

ต่อภาวะ
ฉุกเฉิน 

- มีอุปกรณ์
หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกฯ 

 

- มีอุปกรณ์
หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกฯ 

- การ
เตรียมพร้อม

ต่อภาวะ
ฉุกเฉิน 

- มีอุปกรณ์
หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกฯ 

 

- มีอุปกรณ์หรือ
สิ่งอ านวยความ

สะดวกฯ 
- การเตรียม 

พร้อมต่อภาวะ
ฉุกเฉิน 

- มีอุปกรณ์หรือ
สิ่งอ านวยความ

สะดวกฯ 
- สภาพ 
แวดล้อม  

มีบรรยากาศ 
เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน 

5 ด้านลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 

ปริมาณที่ไดร้ับ
มอบหมาย

เหมาะสมกับ
เวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสมกับ

เวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสมกับ

เวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสมกับ

เวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสม
กับเวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสม
กับเวลา 

เปิดอากาศ
ให้ริเริ่ม

สร้างสรรค์
สิ่งใหม่ ๆ 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสม
กับเวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสม
กับเวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสม
กับเวลา 

ปริมาณที่
ได้รับ

มอบหมาย
เหมาะสมกับ

เวลา 
6 ด้านการยกย่อง

ชมเชย 
รางวัล/การเชิด
ชูเกียรตสิ าหรับ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

- รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ

- รางวัล/การ
เชิดชูเกียรติ
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

ผู้มีผลงานดีเด่น ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

- ยกย่อง
ชมเชย ให้
รางวัลผูม้ี

ผลงานดเีด่น 
- เปิดช่องทาง
ให้ผู้มีผลงาน
ดีเด่นน าเสนอ

ผลงาน 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

ส าหรับผู้มี
ผลงานดเีด่น 

- ยกย่อง
ชมเชย ให้
รางวัลผูม้ี

ผลงานดเีด่น 
 

7 ด้านปริมาณงาน 
ที่รับผิดชอบ 

งานท่ีปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงานอยู่

เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงานอยู่
เป็นงานเฉพาะ

ไม่สามารถ
หมุนเวียนได ้

ความ
รับผิดชอบใน
หน้าท่ีมีความ

ชัดเจน
เหมาะสมกับ

ต าแหน่ง 

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นงาน
เฉพาะไม่
สามารถ

หมุนเวียนได ้

งานท่ี
ปฏิบัติงานอยู่
เป็นงานเฉพาะ

ไม่สามารถ
หมุนเวียนได ้

8 ด้านการกระจาย
อ านาจตัดสินใจ 

ลดขั้นตอนและ
ยืดหยุ่นคล่องตัว
ในการท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

- ลดขั้นตอน
และยืดหยุ่น

คล่องตัวในการ
ท างาน 

- การกระจาย
อ านาจให้กอง/
ศูนย์/กลุ่มฯ 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

ลดขั้นตอน
และยดืหยุ่น
คล่องตัวใน
การท างาน 

- ลดขั้นตอน
และยืดหยุ่น

คล่องตัวในการ
ท างาน 

- การกระจาย
อ านาจให้กอง/
ศูนย์/กลุ่มฯ 

9 ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าที ่

หน่วยงานมีการ
วางแผนที่จะ

หน่วยงานมี
การวางแผนที่

หน่วยงานมี
การวางแผนที่

มีความมั่นคง
และก้าวหน้า

- พัฒนา
ทักษะและ

หน่วยงานมี
การวางแผน

หน่วยงานมี
การวางแผน

- การเลื่อน/
ย้าย

- การเลื่อน/
ย้าย

- เส้นทาง
ก้าวหน้าใน

- การเลื่อน/
ย้ายต าแหน่ง
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

ส่งเสริมให้ก้าวสู่
ต าแหน่งสูงข้ึน

ตามล าดับ 

จะส่งเสริมให้
ก้าวสู่ต าแหน่ง

สูงขึ้น
ตามล าดับ 

จะส่งเสริมให้
ก้าวสู่ต าแหน่ง

สูงขึ้น
ตามล าดับ 

ในอาชีพการ
งาน 

ความสามาร
ถเพื่อ

เตรียมพร้อม
ก้าวสู่

ต าแหน่ง
สูงขึ้น 

- เส้นทาง
ก้าวหน้าใน
สายอาชีพมี
ความชัดเจน 

ที่จะส่งเสริม
ให้ก้าวสู่
ต าแหน่ง
สูงขึ้น

ตามล าดับ 

ที่จะส่งเสริม
ให้ก้าวสู่
ต าแหน่ง
สูงขึ้น

ตามล าดับ 

ต าแหน่ง
เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์

และมีความ
เป็นธรรม 

ต าแหน่ง
เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์

และมีความ
เป็นธรรม 

สายอาชีพมี
ความชัดเจน 

เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์และ
มีความเป็น

ธรรม 
- เส้นทาง
ก้าวหน้าใน
สายอาชีพมี
ความชัดเจน 
- การประเมิน

เพื่อเลื่อน
ต าแหน่งอย่าง

เป็นธรรม 
- มีความ
มั่นคงและ
ก้าวหน้าใน

อาชีพการงาน 
10 ด้านการจดัระบบ

สนับสนุนบุคลากร 
จัดสวสัดิการ

เพิ่มเตมิ
นอกเหนือ 

จากท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

- จัดสวัสดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

- จัดสวัสดิการ
เพิ่มเตมิ

นอกเหนือ 
จากท่ี

กฎหมาย

- จัดสวัสดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

 

จัดสวสัดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

จัดสวสัดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

จัดสวสัดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

จัดสวสัดิการ
เพิ่มเตมิ

นอกเหนือ 
จากท่ี

กฎหมาย
ก าหนด 

- จัด
สวัสดิการได้

อย่าง
เหมาะสม
เพียงพอ 
- ระบบ 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ด้านการ

จัดสวสัดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 

- จัด
สวัสดิการได้

อย่าง
เหมาะสม
เพียงพอ 

- จัด
สวัสดิการ
เพิ่มเตมิ

นอกเหนือ 

- จัดสวัสดิการ
ได้อย่าง

เหมาะสม
เพียงพอ 
- ระบบ 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ด้านการ
บริหาร



- 61 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

ก าหนด บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
- จัด

สวัสดิการ
เพิ่มเติม

นอกเหนือ 
จากที่

กฎหมาย
ก าหนด 

จาก 
ที่กฎหมาย
ก าหนด 

ทรัพยากร
บุคคล 

 

11 ด้านความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน 
ความสุขในชีวิต 
 

มีเวลาออกก าลัง
กายเพื่อสุขภาพ
อย่างเหมาะสม 

มีเวลาออก
ก าลังกายเพื่อ
สุขภาพอย่าง
เหมาะสม 

 

มีเวลาออก
ก าลังกายเพื่อ
สุขภาพอย่าง
เหมาะสม 

 

- มีเวลาออก
ก าลังกายเพื่อ
สุขภาพอย่าง
เหมาะสม 

- ด าเนินชีวิต
และท างาน

อย่างปกติสุข 
-ประสบ

ความส าเร็จ
และก้าวหน้า

ในชีวิต 
 

มีเวลาออก
ก าลังกาย

เพื่อสุขภาพ
อย่าง

เหมาะสม 

มีเวลาออก
ก าลังกาย

เพื่อสุขภาพ
อย่าง

เหมาะสม 

ได้รับ
มอบหมาย
งานนอก

เวลา 
ราชการ 

ได้รับ
มอบหมาย
งานนอก

เวลา 
ราชการ 

 
 

- ด าเนิน
ชีวิตและ

ท างานอย่าง
ปกติสุข 

- มีเวลาออก
ก าลังกาย

เพื่อสุขภาพ
อย่าง

เหมาะสม 
 
 

มีเวลาออก
ก าลังกาย

เพื่อสุขภาพ
อย่าง

เหมาะสม 

ได้รับ
มอบหมายงาน

นอกเวลา 
ราชการ 

12 ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

ไม่คิดลาออก
จากงานเพราะมี
ความผูกพันกับ

ไม่คิดลาออก
จากงานเพราะ
มีความผูกพัน

ไม่คิดลาออก
จากงานเพราะ
มีความผูกพัน

ยืนหยัดที่จะ
ท างานใน
หน่วยงาน

ยืนหยัดที่จะ
ท างานใน
หน่วยงาน

ไม่คิด
ลาออกจาก
งานเพราะมี

ไม่คิด
ลาออกจาก
งานเพราะมี

- ไม่คิด
ลาออกจาก
งานเพราะมี

ไม่คิด
ลาออกจาก
งานเพราะมี

ไม่คิด
ลาออกจาก
งานเพราะมี

- ปัญหาของ
องค์กรเปรียบ 
เสมือนปัญหา
ของตนเอง 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุก
และความผูกพัน

ของบุคลากร 

  สถานที่ปฏิบัตงิาน อายุ ประเภทต าแหน่ง 
ภาพรวม 
ทั้งกรม   

 ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค น้อยกว่า  
22 ปี 

22-42 ป ี 43-54 ป ี มากกว่า 
55 ปี 

บริหาร/
อ านวยการ 

วิชาการ ทั่วไป ลจ./พรก. 

เพื่อนร่วมงาน กับเพื่อน
ร่วมงาน 

กับเพื่อน
ร่วมงาน 

ต่อไปแมม้ี
โอกาสได้รับ
เงินเดือนสูง
กว่า/โยกย้าย

ต าแหน่ง 

ต่อไปแมม้ี
โอกาสได้รับ
เงินเดือนสูง

กว่า/
โยกย้าย
ต าแหน่ง 

ความผูกพัน
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

ความผูกพัน
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

ความผูกพัน
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

- ปัญหาของ
องค์กร
เปรียบ 
เสมือน

ปัญหาของ
ตนเอง 

ความผูกพัน
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

ความผูกพัน
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

- มีความต้ังใจ
แนวแน่ท่ีจะ
ปฏิบัติงาน

จนถึง
เกษียณอายุ
หรือเลิกจ้าง 

- ยืนหยัดท่ีจะ
ท างานใน

หน่วยงานต่อไป
แม้มีโอกาส

ได้รับเงินเดือน
สูงกว่า/โยกย้าย

ต าแหน่ง 
- เต็มใจท างาน

ถ้าได้รับ
มอบหมายงาน
นอกเหนืองาน
ในหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ 
- ยินดีเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน 

 
 

 



  
 3) ส่วนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรในองค์กร 
 

ประเด็นด้าน ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรในองค์กร (แยกตามเรื่องต่างๆ) 
1. ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

การประกาศนโยบายต่าง ๆ และการรับฟังความคิดเห็น 
- นโยบายไม่ต่อเนื่องเปลี่ยนไปตามผู้บริหาร 
- ควรมีการประชุมถ่ายทอดนโยบายและทิศทางองค์กรให้บุคลากรทุกระดับทั้งส่วนกลาง

และส่วนภูมิภาคทราบ และเปดิรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคบับัญชา มีเวทีกิจกรรม
ผู้บริหารพบผู้ใตบ้ังคับบัญชาทุกระดับ เพื่อถ่ายทอดนโยบายแบบเป็นกันเองและสร้าง
ปฏิสัมพันธท์ี่ดี ท าให้ผู้บริหาร และผู้ใต้บงัคับบัญชาต่างมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

- และควรมีกิจกรรมผู้บริหารพบผู้ใต้บังคับบัญชาปลีะหนึง่ครั้ง 
- ควรให้มีการประสานกันระหวา่งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคให้มากกว่านี้ เพื่อให้การ

ท างานเปน็ไปในทิศทางเดียวกันและมีประสิทธิภาพ  
การประเมิน และการเลื่อนเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
- อยากให้เห็นความส าคัญทางด้านสวัสดิการมากขึ้น 
- อยากให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มสี่วนร่วมในการประเมินให้คะแนนผูบ้ังคับบัญชาของตน เพื่อ

สะท้อนความคิดที่ผู้ใตบ้ังคับบัญชามีต่อผูบ้ังคับบัญชา และผู้บรหิาร 
- นโยบายเก่ียวกับต าแหน่ง และอ านาจหนา้ที ่
- ควรแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนให้ชัดเจนและเท่าเทียม เพื่อไม่ให้เกิดการ

เอาเปรียบกัน การคัดเลือกบุคคลขึ้นมาเปน็หัวหน้างานควรพิจารณาจากผลงาน ความรู้
ความสามารถ ความรับผดิชอบเป็นหลัก 

- ประเมินผลงานตามจริง  
- บุคคลากรในส่วนภูมิภาคไม่เพียงพอท าให้ต้องท างานหนักเกินก าลังความรู้ความสามารถ 

และต้องรับผิดชอบงานทีไ่ม่ใช่หน้าที่ของตน เช่น งานพสัดุจัดซือ้จัดจ้าง  
- หน่วยงานส่วนภูมิภาคอยากให้มีเจ้าหน้าที่ๆรับผิดชอบงานพัสดุจัดซื้อจัดจ้างโดยเฉพาะ  
- ควรให้ข้าราชการท างานตรงตามต าแหน่งเลขที่ของคนเอง ไม่ควรโยกย้ายไปท างานส่วน

อ่ืนๆ 
- เอกสาร ข่าวประชาสัมพนัธ์ หรือหนังสือราชการบางส่วน จากสว่นกลางส่งมาไม่ถึงสว่น

ภูมิภาค หรือล่าช้า ท าให้บุคลากรกรมที่อยู่ต่างจังหวัดพลาดข่าวสารและโอกาส
บางอย่างไป 

อื่น ๆ 
นโยบายเหมาะสมแล้ว 

2. ด้านค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา/ค่าตอบแทนพิเศษ/เงินประจ าต าแหน่ง 
- ควรจัดสรรงบประมาณส าหรับค่าตอบแทนล่วงเวลาให้ครบทั้งปี เพราะบุคลากรท างาน

ล่วงเวลากนัทั้งป ี
- ค่าล่วงเวลาน้อยมากเมื่อเทียบกบังานที่เพิ่มข้ึน 
- ควรเพิ่มเงินค่าตอบแทนลว่งเวลา 
- ได้รับค่าตอบแทนลว่งเวลาล่าช้า 
- การพิจารณาอยู่ทีป่ลายปากกามากกว่าผลงานจริง 
- เงินค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
- เงินเดือนไม่สอดคล้องกับคา่ครองชีพที่สูงขึน้ 
- บุคลากรไม่เพียงพอท าให้ต้องท างานหนักมากข้ึน แตไ่ด้เงินเท่าเดิม 
- Ot น้อยลงทุกปี สวสัดิการ/สาธารณูปโภคองค์กรไม่พร้อม 
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3. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

- ควรมีสันทนาการเป็นประจ า 
- ควรมึกิจกรรมที่สร้างความสัมพนัธ์ที่ดี และสร้างความสามัคคีระหว่างผู้ร่วมงาน 
- มีความสุขในการท างานร่วมกับคนอ่ืน 
- การแบ่งงานกันท ารับผดิชอบงานอย่างเท่าเทียม ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน การประเมิน

โปร่งใสยุติธรรม จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ด ี
- บุคลากรไมส่ามัคคีกัน มีการแบง่ฝักแบ่งฝา่ย 
- มีความสุขในการท างานร่วมกับคนอ่ืน 
- เพื่อนร่วมงานมีความรบัผิดชอบต่ า ท าให้คนอ่ืนต้องตามแก้งาน 
- ควรให้เกีบรติซึ่งกันและกัน และมุ่งเน้นผลการปฏิบตัิงาน มากกว่าการมีระเบียบ 
- ความสัมพันธ์ในสถานีเปน็ไปด้วยดี แต่การติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานในส่วนกลางยัง

ต้องปรับปรุง 
- การเข้าเวรเป็นอุปสรรคในการท ากิจกรรมร่วมกัน 

4. ด้าน
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

- ควรมีมุมกาแฟที่ร่มรื่น 
- เพื่อนร่วมงานสบูบุหรี่ในห้องท างานท าให้ห้องเหม็นกลิ่นบุหรี่ 
- กรมควรสนับสนนุอุปกรณ์ในการท างานทดแทนของที่ช ารุด และเก่าใช้งานมานาน เช่น 

คอมพิวเตอร์ ให้เพียงพอกับผู้ปฏิบัติงาน 
- อาคารส านักงานช ารุดทรุดโทรมไม่ปลอดภัยกับการท างาน 
- เสียงจากเคร่ืองมือในห้องท างานดังรบกวนตลอดเวลาจนสง่ผลต่อสุขภาพ 
- ห้องท างานมีเสยีงดังมากจนสง่ผลต่อสุขภาพ เนื่องจากอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และ

เซิร์ฟเวอร์ อยากให้มีการกั้นห้องให้เซิร์ฟเวอร์อยู่แยกจากผู้ปฏิบัติงาน 
- ควรมีงบประมาณด้านการปรบัปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะแก่การปฏิบัติงาน 
- ควรมีการติดตั้งกล้องวงจรปิด 
- ขาดแคลนเครื่องมือป้องกันภัยในหน่วยงาน 
- สภาพแวดล้อมในการท างานของสอต. ส่วนใหญ่อุปกรณ์ในการท างานเก่า ใช้งานมานาน

ไม่รองรับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
- ควรมีลิฟท์ส าหรับห้องท างานทีสู่งกว่า4ชัน้? และควรมีทางหนีไฟส าหรับอาคารสงู? แต่

ยังไม่มีครบทุกอาคารที่ใช้ส าหรับปฏิบัตงิาน 
- ขาดงบประมาณในการบ ารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 
- บ้านพักไม่เพียงพอกับบุคลากร 

5. ด้านลักษณะงาน
และความส าเร็จ 
ของงาน 

- ลักษณะงานควรให้ประชาชนมสี่วนร่วมมากข้ึน 
- งานตรวจอากาศเรดาร์ เคร่ืองมือต่างๆ ควรได้รับการปรับปรุงให้ใช้งานได้เป็นไปตาม

มาตรฐาน มะีบบการรายงานสภาพอากาศการแบบ realtime ทุกจังหวัดให้ประชาชน
เข้าถึงได้อย่างงา่ยดาย 

- มีความช านาญในงานทีป่ฏิบัติ 
- มีงานอ่ืนนอกเหนือจากงานหลักที่ต้องปฏิบัติมากเกินไป เชน่ งานธุรการ การเงิน บัญชี 

พัสดุ จัดซื้อจัดจ้าง 
6. ด้านการยกย่อง
ชมเชย 

- การคัดเลือกข้าราชการดีเด่นไมม่ีเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและเที่ยงธรรมที่แท้จริง เช่น              
ใช่วิธีให้ ผอ.กลุ่มเสนอชื่อ หรือการโหวด ก็มักจะมีอคติเพราะความชอบไม่ชอบส่วนตัว 

- มีการโหวตและคัดเลือกตามผลงานจริงจากส่วนงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา             
ที่เห็นการท างานกันจริงๆ 

- มีรางวัลเปน็การตอบแทนในการยกย่อง หลากหลายขึ้น 
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- การยกย่อวชมเชยน้อยมาก 
- ได้รับการยกย่องในการปฏบิัติงาน 

7. ด้านปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ 

- ควรมีเจ้าหน้าที่ ทีป่ฏิบัติงานดา้นพัสดุ ดา้นการเงนิและดา้นการบัญชีโดยเฉพาะ ไม่ควร
เป็นหน้าที่ของเจ้าหนา้ที่อุตุฯ 

- ปริมาณงานเหมาะสมแล้ว 
- ก าหนดjob description ให้เหมาะสมกับต าแหน่ง 
- ภาระงานที่รับผิดชอบมีมากเกินกว่าจ านวนคนท าให้แต่ละคนท างานหนักจนมีเวลา

พักผ่อนน้อย 
- บางส่วนงานมปีริมาณงานที่เหมาะสมกับต าแหน่งแตบ่างส่วนงานมีภาระรับผิดชอบมาก

จนเกินกว่าจ านวนคนและเวลาท างาน ควรพิจารณาตัดงานที่ไม่จ าเป็นออก 
- หรือเพิ่มคนท างานในส่วนงานทีย่ังขาดแคลนก าลังคน 

8. ด้านการกระจาย
อ านาจตัดสินใจ 

- มีขั้นตอนที่ต้องผา่นหลายขั้นตอนเกินไป 
- ผู้ปฏิบัตงิานมีงานที่รับผิดชอบมาก แต่ไม่ให้อ านาจตดัสินใจ 
- ไม่ค่อยมีการรับฟังความคิดใหม่ๆ  ไม่กระจายการตัดสินใจ 
- การปฏิบัติงานเปน็ไปด้วยความสะดวก 
- ควรเพิ่มอ านาจในกานบริหารงานมากข้ึน 

9. ด้าน
ความก้าวหน้า 
ในหน้าที ่

- ควรมีโอกาสที่ได้รับการฝึกอบรมมากกว่านี้ 
- สามารถที่จะเลื่อนเป็นอ านวยการต้นได้ 
- นักวิชาการในสถานีต่างจังหวัดควรมีโอกาสเติบโตในสายงานมากว่านี้ 
- ควรมีต าแหน่ง พอต.อว. มากกว่านี้ และ พอต.ชง แต่ละพื่นที่ควรได้รับการสนับสนุนให้

เติบโตมากกว่านี ้
- การย้าย ควรจะมีระบบการคัดเลือกให้เป็นธรรม มากกว่าในปัจจุบัน อย่างน้อยควรมี

การสัมภาษณ์หรือมีเกณฑ์คัดเลือก 
- เข้าเวรมากกว่าปกติ จึงมีโอกาสผิดพลาดมากกว่าปกติ แต่กลับใช้เกณฑ์ประเมินเหมือน

ปกติ 
- ส่วนภูมิภาคค่อนข้างมีข้อจ ากัดเรื่องอัตราก าลัง จึงมีโอกาสได้รับการสนับสนนุและ

ส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงานน้อย อยากให้เพิ่มการ
ประชาสัมพนัธ ์

10. ด้านการ
จัดระบบสนบัสนุน
บุคลากร/สวสัดิการ
อ่ืน ๆ 

- ควรมีบ้านพักให้เพียงพอกับบุคลากรทั้งส่วนกลางและตา่งจงัหวัด 
- ควรเพิ่มงบประมาณและอัตราเจ้าหน้าที่ให้พอเพียง 
- ควรสนับสนุนด้านกีฬา 
- มีกองทุนสวัสดิการกู้ยืมเงินดอกเบี้ยต่ าให้แก่ราชการหน่วยงานและระยะเวลาผ่อนนาน 
- ค่าตอบแทนล่วงเวลาควรจะได้เต็ม12เดือนเพื่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิาน 
- สรรหาบุคลากรให้พอเพียงพอกับปริมาณงาน 
- อยากให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่หน่วยงานต่างจังหวัด 

11. ด้านความสุข 
ในชีวิตอื่น ๆ 

- อยากให้กรมให้ความส าคัญและสนับสนนุให้กรมเป็นองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดี 
สภาพแวดล้อมการท างานดี วสัดุอุปกรณ์ที่ต้องใช้ปฏิบัตงิานให้ทันสมัย เพียงพอกับ
ความต้องการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็น happy work place ของบุคลากร                
ทุกคน 

- ความสุขในชีวติเร่ิมจากความสมดุลของปัจจัยหลายอย่าง เงิน เวลา งาน สัมพนัธ์ไมตรี
ระหว่างคนรอบตัว สุขภาพ และการดูแลบริหารตัวเองของแต่ละคน ข้อจ ากัดในชีวติแต่
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ประเด็นด้าน ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรในองค์กร (แยกตามเรื่องต่างๆ) 
ละคนไม่เหมือนกัน 

- การให้บริการจะท าให้ผู้ให้รู้สึกว่างานส าคัญ 
- มีความสุขกับชีวติเพราะเวลาและการท างานที่ลงตัว 
- มีเวลาส าหรับออกก าลังกาย แต่ไม่มีวินัย หากมีกิจกรรมกระตุ้นอย่างสม่ าเสมอจะดีมาก 
- ได้รับการสนับสนนุจากผู้อื่น 
- อยากมีเวลาออกก าลังกาย ในชว่งที่งานเยอะจะไม่ได้ออกก าลังกายเลย 
- การท างานเป็นเวลาที่ไม่ปกติ ท าให้ไม่สามารถใช้ชีวิตได้ตามปกติ แม้จะมีการแบ่งเวลาก็ตาม 

ผมเสียทั้งสุขภาพ เสียทั้งครอบครัว เพราะมาเจองานระบบงานที่ไม่ดี 
12. ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การ 

- งานกิจกรรมที่ท าควรเปน็ประโยชน์และเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบอยู่และสัมพันธ์กัน 
และมีโอกาสได้เลือกรับโอกาสทีน่่าสนใจส าหรับตนเองเพื่อพัฒนาศักยภาพภาพของ
ตนเองและองค์กร 

- มีความผูกพันธ์กบัที่ท างานเเละองค์กร 
- ตอนเข้ามาแรกๆ ภูมิใจที่ได้เข้าท างานให้องค์กรนี้ แต่ตอนนี้ ความภูมิใจแทบไม่เหลือ

แล้ว แทบอยากจะลาออกหรือย้ายหน่วยงานไปที่อืน่ 
- กิจกกรรมต่างๆ เยอะเกินไป จนบางทีเยอะกว่างานประจ าที่ท าอยู่จบบางทที้อใจ 
- มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
- รักองค์กรมาก และชอบในงานที่ท า และจะท าให้ดีที่สุดในขณะที่ยังปฏิบตัิหน้าที่อยู่  
- แต่เพื่อนร่วมงานคือปัจจัยหลักที่ท าให้อยากลาออก เพราะท าให้บั่นทอนก าลังใจและ

หมดไฟในการท างาน 
 
 
 

 5.1.3 ปัจจัยสามอันดับแรกที่มีระดับความเห็นสูงสุดและต่ าสุดของบุคลากรแต่ละประเภท 
  5.1.3.1 อายุ 
 

ประเภท สูงสุด ต่ าสุด* 

น้อยกว่า 
22 ป ี

1) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
2) ความผูกพันต่อองค์การ 
3) การกระจายอ านาจตัดสินใจ 

1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน :     
ความสุขในชีวิต 

2) การให้ค่าตอบแทน 
3) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 

22 - 42 
ปี 

1) ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3) ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

1) การให้ค่าตอบแทน 
2) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
3) การกระจายอ านาจตัดสินใจ 

43 - 54 
ปี 

1) ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3) ความผูกพันต่อองค์การ 

1) การยกย่องชมเชย 
2) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
3) การให้ค่าตอบแทน 

55 ป ี
ขึ้นไป 

1) ความผูกพันต่อองค์การ 
2) ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2) การยกย่องชมเชย 
3) การให้ค่าตอบแทน 
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  5.1.3.2 ประเภทบุคลากร 
 

ประเภท สูงสุด ต่ าสุด* 

บริหาร
และ

อ านวยการ 

1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : 
ความสุขในชีวิต 

2)  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
3) ความก้าวหน้าในหน้าที่ 

1)  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
2)  การให้ค่าตอบแทน 
3)  การยกย่องชมเชย 

 

วิชาการ 

1)  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3)  ความผูกพันต่อองค์การ 

1)  การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2)  การให้ค่าตอบแทน 
3)  การยกย่องชมเชย 

ทั่วไป 

1)  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3)  ความผูกพันต่อองค์การ 

1)  การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2)  การให้ค่าตอบแทน 
3)  การยกย่องชมเชย 

   
  5.1.3.3 พ้ืนที่ปฏิบัติงาน 
 

ประเภท สูงสุด ต่ าสุด* 

ส่วนกลาง 
1)  ต่อลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3)  ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

1)  การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2)  การให้ค่าตอบแทน 
3)  นโยบายและการบริหารงาน 

ส่วน
ภูมิภาค 

 

1)  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3) ความผูกพันต่อองค์การ 
 

1) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2) การให้ค่าตอบแทน 
3) การยกย่องชมเชย 
 

   
  5.1.3.4 ภาพรวมของกรม 
 

สูงสุด ต่ าสุด* 
1) ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
2) ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
3) ความผูกพันองค์กร 

1) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
2) การยกย่องชมเชย 
3) การให้ค่าตอบแทน 

 

* คะแนนต่ าสุด เรียงข้อที่มีคะแนนน้อยที่สุดขึ้นก่อน 
 
หมายเหตุ:   
- ข้อค าถามที่มีระดับความเห็นสูง หมายถึง สิ่งที่องค์การด าเนินการได้ดี เป็นจุดแข็ง หากพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น

จะเป็นแรงเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน 
- ข้อค าถามที่มีระดับความเห็นต่ า หมายถึง สิ่งที่องค์การด าเนินการได้ไม่ดี เป็นจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุงอย่าง

เร่งด่วน 
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๕.๒ การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร               

กรมอุตุนิยมวิทยา 

 5.2.1 แนวคิด 
 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ประเภทต าแหน่ง 

4. สายงาน 

5. อายุราชการ 

6. รายไดต้่อเดือน 

7. สถานท่ีปฏิบตัิงาน 

8. สังกัด 

 ความผาสุก 

1. ปัจจัยสร้างบรรยากาศ                    
ในการท างาน (Hygiene factors) 
 นโยบายและการบริหารงาน 
 การให้ค่าตอบแทน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 สภาพแวดล้อมการท างาน 
 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน: 

ความสุขในชีวิต 
 
2. ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ 

(Motivation factors) 
 ลักษณะงานและความส าเร็จ            

ของงาน 
 การยกย่องชมเชย 
 ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
 การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

 

ความ
พึง

พอใจ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ความภาคภูมิใจในองค์กร
และจงรักภักดีต่อองค์การ 

2. ความพยายามทุม่เท
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

3. การด ารงสมาชิกภาพและ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

 

 
 ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงาน การให้ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานครอบคลุมด้านสุขอนามัย ความปลอดภัย การป้องกันภัย อุปกรณ์             
การปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝึกอบรม การบริการและสวัสดิการ การติดต่อสื่อสาร ความม่ันคงในงาน และการ
ให้โอกาสที่เท่าเทียมกัน 
 ปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจใน
การท างาน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกย่องชมเชยหรือการยอมรับปริมาณงาน         
ที่รับผิดชอบ การกระจายอ านาจการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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 5.2.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์สร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร   
  พิจารณาจากปัจจัยที่มีความส าคัญในล าดับต้น (ล าดับที่ 1–5) ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับ 
(1) ค่าตอบแทน (2) การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร (3) การยกย่องชมเชย (4) การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
และ (5) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงประเด็นย่อยที่เป็นสิ่งที่
ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ แต่ส่วนราชการยังด าเนินการได้ไม่ดี จึงเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการ
แก้ไขอย่างเร่งด่วน ได้แก่ (1) การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน (2) ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจาก
เงินเดือน (3) การประสานงานและการสร้างความเข้าใจในระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ (4) หน่วยงาน            
มีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกเหมาะสมส าหรับการท างานอย่างพอเพียง (5) ปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายเหมาะสมกับเวลาที่ปฏิบัติ (6) หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจูงใจ หรือการเชิดชูเกียรติในการปฏิบัติงาน
ที่ดีหรือในผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม (7) งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานเฉพาะไม่สามารถ
หมุนเวียนงานได้ (8) ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เกิดความยืดหยุ่นคล่องตัวในการท างาน (9) เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน (10) สวัสดิการที่ส่วนราชการจัดให้เพ่ิมเติมนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนด (11) มีเวลาออกก าลังกายเพ่ือสุขภาพอย่างเหมาะสม รวมทั้งประเด็นที่แต่ละกลุ่มบุคคล                          
มีความคิดเห็นต่ าสุด ได้แก่ 

๑) การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน   
๒) การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 
๓)  มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
๔) กระบวนการบรรจุแต่งตั้ง   
๕) นโยบายการบริหารของหน่วยงาน 
๖) เปิดช่องทางข้อร้องเรียน 
๗)  ค่าตอบแทนอ่ืนที่นอกเหนือจากเงินเดือน 
๘) เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกับค่าใช้จ่าย 
๙) จัดสวัสดิการอย่างเหมาะสมเพียงพอ 
๑๐) ได้รับสวัสดิการที่เสมอภาคเป็นธรรม 
๑๑) ปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมและท างานเป็นทีม 
๑๒) การประสานงานและสร้างความเข้าใจฯ 
๑๓) ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ 
๑๔) การปฏิบัติงานและอยู่ร่วมกัน 
๑๕) การมีส่วนร่วมกิจกรรม 
๑๖) หน่วยงานวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าสู่ต าแหน่งสูงกว่าตามล าดับ 
๑๗)  มีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกฯ 
๑๘) การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน 
๑๙) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
๒๐) ปริมาณที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลา 
๒๑) เปิดอากาศให้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
๒๒) ประสานงานและการสร้างความเข้าใจในระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ 
๒๓) รางวัล/การเชิดชูเกียรติส าหรับผู้มีผลงานดีเด่น 
๒๔) ยกย่องชมเชย ให้รางวัลผู้มีผลงานดีเด่น 
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๒๕)  เปิดช่องทางให้ผู้มีผลงานดีเด่นน าเสนอผลงาน 
๒๖) ปฏิบัติงานอยู่เป็นงานเฉพาะไม่สามารถหมุนเวียนได้ 
๒๗) ความรับผิดชอบในหน้าที่มีความชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่ง 
๒๘) ลดขั้นตอนและยืดหยุ่นคล่องตัวในการท างาน 
๒๙) การกระจายอ านาจให้กอง/ศูนย์/กลุ่มฯ 
๓๐) หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ก้าวสู่ต าแหน่งสูงขึ้นตามล าดับ 
๓๑) มีความม่ันคงและก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
๓๒) พัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมพร้อมก้าวสู่ต าแหน่งสูงขึ้น 
๓๓) เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพมีความชัดเจน 
๓๔) การเลื่อน/ย้ายต าแหน่งเป็นไปตามกฎเกณฑ์และมีความเป็นธรรม 
๓๕) การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
๓๖) จดัสวัสดิการได้อย่างเหมาะสมเพียงพอ 
๓๗) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓๘) จดัสวัสดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 
๓๙) มีเวลาออกก าลังกายเพ่ือสุขภาพ 
๔๐) ด าเนินชีวิตและท างานอย่างปกติสุข 
๔๑) ประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในชีวิต 
๔๒) ได้รับมอบหมายงานนอกเวลาราชการ 

 จึงก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ออกเป็น 3 ประเด็นหลัก ประกอบด้วย 

 
 

โดยการก าหนดกลยุทธ์ เป้าประสงค์ และแผนงาน/โครงการให้ความส าคัญกับปัจจัยความผาสุกและความ
ผูกพันที่มีความส าคัญจ าเป็นในล าดับต้น ๆ  รวมทั้งปัจจัยย่อยของแต่ละปัจจัยที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด  
ทั้ งนี้แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ยังมีความเชื่อมโยงกับ                           
มิติที่ 5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของ HR Scorecard และ PMQA 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ดังนี้ 

 

 

• เสริมสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างานยุทธศาสตร์ที่ 1

• เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยุทธศาสตร์ที่ 2

• เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรยุทธศาสตร์ที่ 3



แนวคิด HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน 
PMQA หมวด 5 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
ปัจจัยท่ี 15 

ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศในการท างาน 

ปัจจัยท่ี 16 
มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวย 

ความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  

ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ 
ความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 

ปัจจัยท่ี 17 
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี 

ระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
และในระหว่างข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

ข้อ 5.1 ระบบการจัดการบุคลากร
ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
- การวางแผนก าลังคนตรงกับความ

ต้องการและเพ่ือประโยชน์สูงสุดของ
ระบบงานของราชการ 
- การจัดการด้านบุคลากร รองรับ

ความก้าวหน้า การเปลี่ยนแปลงทักษะ 
หน้าที่ และลักษณะงาน 
- นโยบายการจัดการบริหารงาน

บุคคลและเกิดความคล่องตัวเพื่ให้เกิด
ผลงานที่มีสมรรถนะสูง high performer 

 นโยบายและการบริหารงาน 
 การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
 

  

ข้อ 5.2 ระบบการท างานที่มี
ประสิทธิภาพคล่องตัว และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
- สภาพแวดล้อมการท างานปลอดภัย 

คล่องตัวสนับสนุนการท างาน 
- สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือให้

บุคลากรเข้าถึงข้อมูลที่พร้อมสนับสนุนการ

 การให้ค่าตอบแทน 
 สภาพแวดล้อมการท างาน 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน: 

ความสุขในชีวิต 

 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
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แนวคิด HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน 
PMQA หมวด 5 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
ปัจจัยท่ี 15 

ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศในการท างาน 

ปัจจัยท่ี 16 
มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวย 

ความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  

ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ 
ความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 

ปัจจัยท่ี 17 
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี 

ระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
และในระหว่างข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

ตัดสินใจ 
- สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือให้

เกิดสมรรถนะสูงร่วมมือกับเครือข่าย
ภายนอก 
ข้อ 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างาน 
ที่ดี และความร่วมมือ  
   -  สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพเปิด
โอกาสให้คิดริเริ่ม สร้างความร่วมมือและ
ความรับผิดชอบ 
  -  ค้นหาปัจจัยที่สร้างความผูกพัน ทุ่มเท
มีผลการด าเนินงานที่ดี 
  - สร้างวัฒนธรรมของความภูมิใจและ
ความเป็นเจ้าของให้แก่บุคลากร และ
สร้างสรรสู่การสร้างนวัตกรรม 

 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
 การยกย่องชมเชย 
 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
 

  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อ 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี 
แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ 

 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 
 ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 
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แนวคิด HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน 
PMQA หมวด 5 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
ปัจจัยท่ี 15 

ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศในการท างาน 

ปัจจัยท่ี 16 
มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวย 

ความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  

ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ 
ความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 

ปัจจัยท่ี 17 
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี 

ระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
และในระหว่างข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

และความมีจริยธรรม  
   -  พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ 
ความรู้ในการท างาน รวมถึงด้านดิจิทัล 
  -  เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะ ความรู้  
ความเชี่ยวชาญ ที่ส าคัญต่อสมรรถนะหลัก
องค์กร 
  - พัฒนาทักษะบุคลากรและผู้น าให้มี
ความรอบรู้ ตัดสินใจ พร้อมตอบสนอง 
ต่อปัญหาที่ซับซ้อน และรองรับอนาคต 
 

 
 
 
 
 
 
 



๖. แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  

(ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๖๙) 
 

 
ถ้อยแถลงในการแสดงเจตนารมณ์ 

ในการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
 

           ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีเพ่ือความผาสุกและความผูกพันในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่ อง เพ่ือสร้างเสริมให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีทักษะ สมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม มีขวัญก าลังใจที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข น าไปสู่แรงจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่ อให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 
 1. เสริมสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน 
 2. เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 

1. มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศ และเครื่องมือ                      
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณภาพ 
ชีวิตที่ดีปฏิบัติงาน อย่างมีความสุขมีขวัญก าลังใจที่ดี 

2. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ สามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดี เสียสละทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

3. องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีบุคลากรมีความภาคภูมิใจ                  
และจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร                           
ต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน 

 
 ร้อยละผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ                     

ที่มีผลงานอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 
 
 ร้อยละความพึงพอใจความผูกพันต่อองค์กร 

ร้อยละ 80 
 

 
ร้อยละ 80 

 
 

ร้อยละ 80 
 

 



- 75 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70 

1. เสรมิสร้าง
บรรยากาศ 
ที่เอื้อต่อ 
การท างาน 
 

 มีสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และ
เครื่องมือท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข              
มีขวัญและก าลังใจที่ดี 
  

-   เสริมสร้างความ
โปร่งใสด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
 
 

- จ านวนหลักเกณฑ์
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

  

10 
หลัก 
เกณฑ ์
 

2 2 2 2 2 5 - จัดท าหลักเกณฑด์้าน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง เป็นต้น 

กจ.(หลัก)/ 
ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

- ระดับความส าเร็จ
ในการจัดท า
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
และแผนปฏิบัติการ
ประจ าป ี

ระดับ 
5 

 

5 5 5 5 5 5 - โครงการจดัท าแผน
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล                
และแผนปฏิบัติการ
ประจ าป ี
 

คณะ 
ท างานฯ 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

- จ านวนข้อร้องเรียน
ด้านการบริหาร
จัดการของบุคลากร
ในองค์กรที่ได้รับ
การตรวจสอบแล้ว
ว่าเป็นจริง 

 

ไม่มี
ข้อ
ร้อง 
เรียน 
(0) 

0 0 0 0 0 5 - โครงการส่งเสริม               
การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและแนว
ทางการบริหารจัดการ 
เช่น แบบสอบถามความ
ต้องการด้านนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงาน           
ของกรมฯ การเข้าร่วม
ประชุมสมัมนา เป็นต้น 
- สร้างช่องทางการรับเรื่อง

ร้องเรียน ร้องทุกข ์
ฯลฯ 
 

กจ.(หลัก)/
ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

 



- 76 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70 

   
 

- ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม                 
ให้เหมาะสม                  
ในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนกิจกรรม               
ที่ด าเนินการ
ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม               
ในการท างาน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

125 
กิจกรรม 
 
 
 
 
 

25 25 25 25 25 5 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน เช่น 
- กิจกรรม 5 ส (สะสาง 

สะดวก สะอาด 
สุขลักษณะ สร้างนิสัย) 
- โครงการปรับปรุงอาคาร

สถานท่ีและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน 
- โครงการส ารวจและ

จัดหาเครื่องมือและ
อุปกรณ์การปฏิบัติงาน
ให้เพียงพอ 
- การปรับปรุงเครื่องมือ/

อุปกรณ์ ห้องท างาน           
ให้ตอบรับกับการ
ปฏิบัติงานให้ยุคดจิิทัล 
- เสรมิสร้างความรู้

เกี่ยวกับความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน 
- Big cleaning day 
- ปรับปรุงและจัดสถานท่ี

จอดรถยนต์ รถจักรยาน 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 



- 77 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70 

           - และรถจักรยานยนต์  
กิจกรรมการซ้อมดับเพลิง
หนีไฟ  
- พัฒนารูปแบบและ

ช่องทางในการสื่อสาร
ของหน่วยงาน   ฯลฯ 

   

  - เสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์   
ภายในองค์กร 

- จ านวนกิจกรรม         
ที่เสริมสรา้ง
ความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 

125 
กิจกรรม 

 

25 25 25 25 25 5 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร เช่น 
- โครงการเสรมิสร้างการ

ท างานเป็นทีม 
- กิจกรรมกีฬาสีประจ าป ี
- กิจกรรมในวันส าคัญ 

ตามประเพณ ี
- กิจกรรมสานสัมพันธ์

ระหว่างผู้บริหารกบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
เช่น สภากาแฟ            
มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ผู้บริหารถ่ายทอดเสียง
ตามสาย เป็นต้น 
- โครงการมุทติาจิต 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 



- 78 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ค่าเป้าหมาย/ปี  
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  ผู้รับผิดชอบ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  66 67 68 69 70 

           - กิจกรรมวันสถาปนากรม 
ฯลฯ 

   

  - มีสวัสดิการอื่น
นอกเหนือจากที่ 
กฎหมายก าหนด 
 

- จ านวนสวัสดิการ      
ที่ได้รับเพิ่มเตมิ
นอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนด 
 

5 
สวัสดิ
การ 

1 1 1 1 1 5 จัดให้มีสวสัดิการอื่น ๆ 
นอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนด เช่น 
- โครงการปรับปรุง/               

จัดสถานท่ีออกก าลังกาย 
- สหกรณ์ออมทรัพย ์
- ร้านค้าสวสัดิการ 
- สงเคราะห์เจ้าหน้าท่ี 
- กีฬาและนันทนาการ 
- ทุนการศึกษาบุตร 
- โครงการห้องให้นมบตุร 
- โครงการจดัท าห้อง

พัฒนาเด็กก่อนวัยเรยีน
และเด็กวัยเรยีน  
ฯลฯ 

ทุก
หน่วยงาน 

 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

   - ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากร 
ที่ได้รับสวัสดิการ 
อื่นตามเกณฑ ์
 
 

 

ร้อย
ละ 
80 

 

72 74 76 78 80 5 ส ารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรทีไ่ด้รบัสวสัดิการ
อื่นตามเกณฑ ์
 

กจ.(หลัก)/
คณะท างาน

/ทุก
หน่วยงาน 

 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ปีละ  
1 ครั้ง 



- 79 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 

ค่าเป้าหมาย/ปี 
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
ผู้รับผิดชอบ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70  

  - เสริมสร้างความ
สมดลุระหว่างชีวิต 

 กับงาน 

- จ านวนกิจกรรม                 
ที่เสริมสรา้งความ
สมดลุระหว่างชีวิต
กับงาน 

75  
กิจ 

กรรม 

5 10 15 20 25 5 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้างความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับงาน 
เช่น 
- กิจกรรมเสริมสร้าง

ความรูสุ้ขภาพกาย  
และใจ 

- กิจกรรมออกก าลังกาย
เพื่อสุขภาพ 

- โครงการปรับปรุงรอบ
เวลาการท างาน 

- โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตนตามหลัก
ศาสนาท่ีตนศรัทธา 

- โครงการปฏิบัติธรรม 
- โครงการตรวจสุขภาพ

ประจ าปี  
- โครงการพัฒนาคณุภาพ

ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง เช่น ศึกษาดู
งานหน่วยงานต้นแบบ,  
จัดตั้งชมรมเศรษฐกิจ
พอเพียง, ส่งบุคลากร  

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 



- 80 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70  

             ไปเรียนรู้ด้านอาชีพ
เพิ่มเตมิ, จัดอบรม
บุคลากรใหม้ีความรู้
ความเข้าใจตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง,  
ปลูกผักสวนครัว,  
เกษตรอินทรีย์ เป็นต้น  
- โครงการคลินิก

สุขภาพจิต 
- โครงการห้องสุขใจ  
  ฯลฯ 

   

  - พัฒนาคุณภาพชีวิต
เพื่อสร้างความผาสุก
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

- ร้อยละความ         
พึงพอใจต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต
ขององค์กร 

ร้อย
ละ 
80 

72 74 76 78 80 5 - โครงการส ารวจความ
คิดเห็นและความพึง
พอใจของข้าราชการ
เกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

กจ.(หลัก)/
คณะท างาน

/ทุก
หน่วยงาน 

 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ปีละ  
1 ครั้ง 

  - เสรมิสร้างการ
ท างานแบบ              
มีส่วนร่วมและ             
การท างานเป็นทีม 

- จ านวนกิจกรรม
ของการท างาน
แบบมีส่วนร่วม 
และการท างาน 
เป็นทีม 

30 
กิจ 

กรรม 

6 6 6 6 6 5 - จัดกิจกรรมเพื่อ
เสรมิสร้างการท างาน
แบบมีส่วนร่วมต่างๆ 
เช่น โครงการผูบ้ริหาร
พบผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

 



- 81 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70  

2. เสริมสร้าง
แรงจูงใจ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

 

บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ 
สามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
มีขวัญก าลังใจที่ดี 
เสียสละทุม่เท
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ 
บรรลุตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

- สร้างแรงจูงใจ               
ให้บุคลากรเป็นคนดี     
คนเก่ง และมี
สมรรถนะสูง 

- จ านวนกิจกรรม
สร้างแรงจูงใจให้
ข้าราชการเป็นคนดี 
คนเก่ง มีสมรรถนะ
สูงขึ้น 

 

75 
กิจ 

กรรม 

5 10 15 20 25 5 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง 
และมสีมรรถนะสูง เช่น 
- โครงการจดัท าแผนสร้าง

ความก้าวหน้าในสายงาน 
- การสับเปลี่ยนหมุน  

เวียนงาน 
- โครงการจดัท า

มาตรฐาน ตัวช้ีวัด            
ผลการปฏิบตัิราชการ 
- โครงการคดัเลือก

ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจ าดีเด่น 
- ประกาศชมเชย                

ผู้ที่มีผลงานดีเด่น/
เสียสละเพื่อส่วนรวม 
- จัดท าช่องทาง                 

การเผยแพร่ผลงาน 
- โครงการส่งเสริม

คุณธรรมจริยธรรม 
- โครงการเสรมิสร้าง 

ขวัญและก าลังใจ              
แก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น                   

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 



- 82 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70  

           และปฏิบตัิงานมานาน   
- โครงการประกวด

นวัตกรรม/หรือ
ผลงานวิจัยดีเด่น  ฯลฯ 

   

  - พัฒนาบุคลากร                
ให้มีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ 
เหมาะสมกับหนา้ที่
ความรับผิดชอบ
และการกา้วข้ึน             
สู่ต าแหน่งสูงข้ึน 

- ร้อยละของ
บุคลากรตาม
กลุ่มเป้าหมาย               
ที่ได้รับการอบรม          
และพัฒนา 

ร้อย
ละ 
90 

70 75 80 85 90 5 - โครงการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ
บุคลากร 
- โครงการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร             
ทางอุตุนิยมวิทยา/
ทางการบริหารจัดการ 
- โครงการพัฒนาบุคลากร

ให้มีความรู้ ทักษะดา้น
เทคโนโลยีดิจิทลั 
- โครงการจดัท า

แผนพัฒนารายสายงาน 
- โครงการพัฒนานักบริหาร 
  ฯลฯ 

สอ.(หลัก)/
กจ./ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

  - ปรับปรุง
กระบวนงาน              
และมอบอ านาจ 
การตัดสินใจ            
เพื่อลดขั้นตอน          
ในการท างาน 

- จ านวน
กระบวนงาน/
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน                 
ที่มีการปรับปรุง 

35  
กระ 
บวน
งาน 

5 5 5 10 10 5 - โครงการจดัท า
กระบวนงาน/มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 



- 83 - 

 
แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี  

น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย/ปี ค่า
เป้าหมาย/ปี 

ค่าเป้าหมาย/
ปี 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70 

   - ระดับความส าเร็จใน
การปรับปรุงทบทวน
การมอบอ านาจของ
กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าป ี
ระดับ 1 รวบรวม
ตรวจสอบค าสั่ง             
มอบอ านาจ 
ระดับ 2 ส ารวจความ
คิดเห็นการมอบ
อ านาจ 
ระดับ 3 สรุปข้อมูล
จากผลส ารวจฯ 
ระดับ 4 เสนอกรมฯ
พิจารณา 
ระดับ 5 ปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้สั่งการฯ
ของกรม 

ระดับ 
5 

5 5 5 5 5 5 - ส ารวจความคิดเห็น       
การมอบอ านาจและ
ปรับปรุงแก้ไขเพิม่เตมิ
การมอบอ านาจ             
เพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติงาน 

กจ.(หลัก)/
ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

  - จัดระบบและวิธีการ
ท างาน 

- จ านวนคู่มือ               
การปฏิบัติงาน 

40  
คู่มือ 

 

5 5 5 10 15 5 - การจัดท าคูม่ือ                 
การปฏิบัติงาน 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 
   - จ านวนกิจกรรม 

การแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

82  
กิจ 

กรรม 

15 15 15 16 21 5 - จัดกิจกรรมแลกเปลีย่น
เรียนรู ้

พร.(หลัก)/
ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 
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แผนสร้างความผาสกุและความผกูพันของบคุลากร กรมอุตนุิยมวทิยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 25๗0 (ฉบบัปรบัปรุง พ.ศ. 2569)  

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
ค่าเป้าหมาย/ปี น้ าหนัก

ตัวชี้วัด 
แผนงาน/โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 66 67 68 69 70  

3. สร้าง
ภาพลักษณ์  
ที่ดีของ
องค์กร 

องค์กรมภีาพลักษณ์ท่ีดี 
บุคลากรมีความ 
ภาคภูมิใจและจงรักภักดี
ต่อองค์กร 

 

- ประชาสมัพันธ์      
เชิงรุก และ
เสรมิสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 

- จ านวนครั้งในการ
แถลงข่าว/มีการ
เผยแพร่ข้อมลู/
บทความ/กิจกรรม/
ภารกิจของกรมฯ 
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ   

120 
ครั้ง 

 

5 5 5 50 55 4 - จัดกิจกรรมแถลงข่าว/
เผยแพร่ ข้อมลู/
บทความ/กิจกรรม/
ภารกิจของกรมฯ             
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ   

 

ปส.
(หลัก)/ 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 

70 

ทุก 
6 เดือน 

 

   - จ านวนกิจกรรม
รับผิดชอบต่อสังคม 
(CSR) 

48
ครั้ง 

 

5 5 5 14 19 4 - กิจกรรม (CSR) 
- กิจกรรมมีส่วนร่วม/

ช่วยเหลือชุมชน 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 
   - จ านวนครั้ง               

ของการเผยแพร/่
ถ่ายทอดความรู ้

140 
ครั้ง 

25 25 25 30 35 4 - การเผยแพร่/ถ่ายทอด
ความรู้ให้ชุมชน 

 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 
   - จ านวนกิจกรรม               

ในการสร้าง
เครือข่าย/พันธมิตร 
ภาคประชาชน 

80
ครั้ง 

 

5 5 5 30 35 4 - กิจกรรมสร้างเครือข่าย/
พันธมิตรภาคประชาชน 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 

  - ส่งเสริมค่านิยม
องค์กรที่ดี 
 

- ร้อยละความส าเรจ็              
ในการด าเนินการ
ตามแผนขับเคลื่อน
ค่านิยม                    
กรมอุตุนิยมวิทยา/
แผนปฏิบัติการ
ประจ าป ี

 

ร้อย
ละ 
80 

80 80 80 80 85 4 - โครงการจดัท าแผน
ขับเคลื่อนค่านิยม
องค์กรที่ดี ประจ าป ี
- เผยแพรค่่านิยม                   

สร้างการรับรู้ เข้าใจ 
 

สอ.(หลัก)/
ทุก

หน่วยงาน 

1 ต.ค. 65 - 
30 ก.ย. 70 

ทุก 
6 เดือน 

 



การสร้างความผาสุก
และความผูกพันของบุคลากร
กรมอุตุนิยมวิทยา 

แผนปฏิบัติการ

กรมอุตุนิยมวิทยา / www.tmd.go.th

ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙



ก 
 

ค ำน ำ 
 

แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุก               
และความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 ซึ่งสอดคล้องกับ
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มิติที่ 5 ของส านักงาน ก.พ. 
และกรอบการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5              
การมุ่งเน้นบุคลากร โดยแผนฉบับนี้ได้มุ่งเน้นการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้บุคลากร                   
ของกรมอุตุนิ ยมวิทยาให้ มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน                           
ด้วยการเสริมสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยามีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความผาสุกและความ
ผูกพันต่อองค์กร เพ่ือช่วยกันขับเคลื่อนให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป 
 

คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาหวั ง
เป็นอย่างยิ่งว่า แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 ฉบับนี้ จะเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ต่อการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต               
เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานให้แก่บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา 

 
คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผาสุก 

และความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
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1 

ส่วนที ่๑ บทน ำ 
 

๑.๑ หลักการและเหตผุล  

 ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 การจัดระเบียบข้าราชการ
พลเรือนต้องเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการ
ปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และหมวด 4 การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ           
และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72 ได้ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด าเนินการ                  
ให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ข้าราชกา ร                     
พลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด และตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้ านการบริหารทรัพยากรบุ คคล (HR Scorecard) มิติที่  5  คุณ ภาพชีวิตการท างาน                        
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of work-life Balance) ซึ่งเป็นเครื่องมือส าหรับใช้              
ในการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ที่ส านักงาน ก.พ. น ามาใช้                      
เพ่ือติดตามพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ประกอบกับเกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐ                     
ในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) ของส านักงาน ก.พ.ร. หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ซึ่งมปีระเด็น
หลักที่ เกี่ยวข้อง คือ ด้านระบบการจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ                     
การมสีวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการที่แตกต่างของกลุ่มบุคลากรเพ่ือจูงใจให้เกิดผลงานที่มีสมรรถนะสูง 
การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีและเป็นมืออาชีพ การตระหนักถึงปัจจัยส่งผลต่อความผูกพัน และการทุ่มเท
เพ่ือผลงานที่ดี เพ่ือน ามาค้นหาเครื่องมือในการเสริมสร้างให้เกิดผลงานที่ดียิ่งขึ้น 
 ดังนั้น เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร   
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 เป็นไปอย่างต่อเนื่อง มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บุคลากรมีความผาสุกและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจ 
และเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความพยายาม ทุ่มเท             
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย มีจิตส านึกในการร่วมกันช่วยเหลือองค์กร               
กรมอุตุนิยมวิทยาจึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินการและติดตามประเมินผล                     
เพ่ือการพัฒนาแผนงาน โครงการ กิจกรรม ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรต่อไป 
 
๑.๒ วัตถุประสงค ์  

1.2.1 เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางและเครื่องมือส าหรับการติดตามประเมินผลการด าเนินการส่งเสริม
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 

1.2.1 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ให้แก่บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

1.2.2 เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศ สร้างแรงจูงใจ และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน  
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๑.๓ กระบวนการจัดท าแผน  

 1.3.1 คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา                 
ตามค าสั่งกรมอุตุนิยมวิทยา ที่  27/2565 สั่ง ณ วันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2568 พิจารณาจัดท าร่าง
แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ                 
พ.ศ. 2569 โดยถ่ายทอดมาจากแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570  
 1.3.2 เสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา พิจารณาให้ความเห็นชอบแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุก             
และความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 1.3.3 เวียนแจ้งแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ให้หน่วยงานในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา พิจารณาด าเนินการตามแผนต่อไป 

 
๑.๔ ผลท่ีคาดว่าจะไดร้ับ  

  กรมอุตุนิยมวิทยา มีแผนปฏิบัติการการสร้างความผาสุกและความผูกพัน ของบุคลากร                       
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร                         
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร   
เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความผาสุกและเกิดความผูกพัน            
กับองค์กร 
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ส่วนที ่๒ กรอบแนวคดิในกำรจดัท ำแผน 
 

การจัดท าแผนปฏิบัติการการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 ไดอ้าศัยกรอบแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 

๒.๑ กรอบแนวคดิและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้อง  

๒.๑.๑ กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

         กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เป็นเครื่องมือ
ส าหรับใช้ในการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ที่ส านักงาน ก.พ. น ามาใช้                    
เพ่ือติดตามพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ประกอบไปด้วย 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

โดยมิติที่เกีย่วข้องและน ามาใช้เป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพัน 
คือ มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of work-life 
and Work-life Balance) หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ                    
ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานภาครัฐ ดังนี้ 
 (1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศในการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ และการ
ให้ บริการแก่ประชาชน ซึ่ งจะส่ งเสริม ให้ ข้ าราชการและผู้ ปฏิบั ติ งาน ได้ ใช้ ศั กยภาพอย่างเต็มที่                        
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 (2 ) มี ก ารจั ด ส วั สดิ ก ารและสิ่ งอ าน วยความ สะดวก เพ่ิ ม เติ ม ที่ ไม่ ใช่ ส วั ส ดิ ก าร                     
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

 (3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ              
และผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

๒.๑.๒ กรอบการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0  

         กรอบการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)  
เป็นกรอบการประเมินระบบบริหารของหน่วยงานภาครัฐในเชิงบูรณาการ ที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้น ามาใช้ใน
การประเมินหน่วยงานภาครัฐ โดยมีการเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของหน่วยงานกับเป้าหมายและทิศทางของ              
การพัฒนาประเทศ ซึ่งในปี พ.ศ. 2567 ได้มีการปรับปรุงเกณฑ์ให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป                 
ซึ่งหมวดที่เกี่ยวข้องและน ามาใช้เป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความ
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ผูกพัน คือ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือให้ส่วนราชการก าหนดนโยบายและระบบ                  
การบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์  และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัว
และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากร            
ให้ ก้ าวทั น เทค โน โลยี  มี ทั กษ ะใน การแก้ ไขปัญ ห า มี ค วาม รอบ รู้ แ ละมี จ ริ ย ธรรม  เพ่ื อรองรับ                       
การเปลี่ยนแปลงภาระหน้าที่และลักษณะงานใหม่ มีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมและความเป็น
ผู้ประกอบการสาธารณะ เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีสมรรถนะสูงโดยเน้นการบริการที่ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
โดยมีประเด็นที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

        ข้อ 5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
 

 ระดับพื้นฐาน ระดับก้าวหน้า ระดับเกิดผล 

ข้อ
ก า

หน
ด 

การวางแผนก าลังคนที่ตอบสนอง
ความต้องการในภาระงานและ
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือประโยชน์
สูงสุดของระบบงานของ 
ส่วนราชการ 

การจัดการด้านบุคลากร รองรับ 
การเติบโต การเปลี่ยนแปลง
ทักษะหน้าที่ ลักษณะงาน 
รูปแบบใหม่และที่เกิดจาก 
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

นโยบายการบริหารบุคลากร             
ที่สนับสนุนให้เกิดความคล่องตัว
ยืดหยุ่น ครอบคลุม และจูงใจ
เพ่ือดึงดูดให้บุคลากรคุณภาพ 
ให้คงอยู่กับองค์กร 

ค า
อธ

ิบา
ย 

ระบบการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ 
ที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและ 
เหมาะสม คัดเลือกบุคลากร 
ที่มคีุณวุฒิ ทักษะ และคุณลักษณะ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
มีการวิเคราะห์ความต้องการ  
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
ทั้งนี ้เพ่ือตอบสนองการท างาน 
และเป้าหมายของส่วนราชการ 
พิจารณาความผูกพันด้านต้นทุน 
บุคลากรทั้งระยะสั้น 
และระยะยาว 

การจัดการด้านบุคลากร 
รองรับการเติบโตขององค์กร 
ความก้าวหน้าของบุคลากร 
การเปลี่ยนแปลงทั้งด้านทักษะ 
หน้าที่ และลักษณะงาน 
เพ่ือตอบโจทย์กับยุทธศาสตร์ 
และเป้าหมายขององค์การ 
- ระบบการประเมินประสิทธิผล       

การท างานของบุคลากร              
ทุกกลุ่มมีความชัดเจน โปร่งใส 

- เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน
สามารถวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าของตนเองและ
พัฒนาความสามารถของตน            
ในระยะยาวตามสมรรถนะ             
ของบุคลากรแต่ละกลุ่มอย่าง
เท่าเทียมกัน 

- น าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้             
การประเมินมีประสิทธิภาพ 

- การเตรียมการเมื่อภาระงาน 
ถูกทดแทนด้วยเทคโลยีดิจิทัล
พลิกโฉม 

มีการบูรณาการงานบริหาร
บุคลากรกับการปรับปรุง 
การท างานของทุก ๆ 
กระบวนการ ให้เกิดการท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูง 
- ลดต้นทุน 
- เน้นประสิทธิผล 
- สร้างนวัตกรรมการท างาน 
  รูปแบบใหม่ 
- การประสานงานในแนว 
  ระนาบกับหน่วยอื่น ๆ 
- รูปแบบการท างานและ 
  จ้างงานแนวใหม่ 
- การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม

ตามความต้องการและความ
จ าเป็น ทั้งนี้ เพื่อจูงใจ และ
ดึงดูดให้บุคลากรคุณภาพ               
ให้คงอยู่กับองค์กรและสร้าง
ผลงานที่ด ี
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        ข้อ 5.2 วัฒนธรรมการท างานที่ดี คล่องตัว รับผิดชอบ สู่การเกิดผลงานที่มีสมรรถนะ
สูง และนวัตกรรม  

 

 ระดับพื้นฐาน ระดับก้าวหน้า ระดับเกิดผล 

ข้อ
ก า

หน
ด 

สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพ 
เปิดโอกาสให้คิดริเริ่ม สร้างความ
ร่วมมือ ความภูมิใจความเป็น
เจ้าของ และมีความรับผิดชอบ 

ค้นหาปัจจัยที่สร้างความผูกพัน
ข้อจ ากัด ส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีอัจฉริยะ และเครื่องมือ
ใหม่ ๆ เพื่อเสริมสร้างให้เกิด
นวัตกรรม 

การท างานที่เป็นองค์กร
สมรรถนะสูง ร่วมมือกับ
เครือข่ายภายนอก ครอบคลุม 
ในทุกมิติ ทั้งระบบงาน 
ความร่วมมือ และข้อมูลเพ่ือ
น าไปสู่ การแก้ไขปัญหาอย่าง 
มีประสิทธิผล 

ค า
อธ

ิบา
ย 

การสร้างสภาพแวดล้อมและ 
วัฒนธรรมในการท างานที่เอ้ือให้ 
เกิดผลงาน ท างานแบบมืออาชีพ 
คือรวดเร็ว ถูกต้อง ถูกหลักการ 
เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย 
เปิดรับความคิดใหม่ สร้าง 
ความภูมิใจ มีทัศนะของการเป็น 
เจ้าของและความตระหนักถึง 
ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน 

ส่วนราชการควรเข้าใจปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในกลุ่มต่าง ๆ รวมทั้ง
อุปสรรคที่บั่นทอนความตั้งใจนั้น 
เพ่ือน ามาทบทวน วิเคราะห์ 
ค้นหาเครื่องมือที่จะสร้างให้
บุคลากรทุกระดับเกิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการสร้างผลงาน
ที่ดีการใช้เทคโนโลยีอัจฉริยะและ
เครื่องมือใหม่ ๆ ในการส่งเสริม 
ให้เกิดการสื่อสารที่ฉับไว
สนับสนุนการท างานที่เชื่อมโยง
เปิดกว้าง เกิดความคล่องตัวเป็น
ส่วนหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน
ตลอดจนโอกาสในการสร้าง
นวัตกรรม 

ส่วนราชการควรสร้าง 
สภาพแวดล้อมของการท างาน 
ที่มีความร่วมมือร่วมใจกัน 
เพ่ือเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
เช่น มีความพร้อมด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล มีการสร้าง
นวัตกรรมทีมงานที่ท างาน
ร่วมมือ แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
มีความคล่องตัวมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้อยู่บนพ้ืนฐานของความ
ร่วมมือกับเครือข่ายภายนอก 
ครอบคลุมในทุกมิติ ทั้ง
ระบบงานความร่วมมือ และ
ข้อมูล ท างานในลักษณะของ
ทีมสหสาขาและข้ามหน่วยงาน
เพ่ือน าไปสู่แก้ไขปัญหาอย่าง 
มีประสิทธิผล 

(ที่มา : คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)              
ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2567 ส านักงาน ก.พ.ร.) 

๒.๑.๓ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-factor Theory)  

         ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้เน้นแยกความแตกต่างระหว่าง 2 ปัจจัย คือ ปัจจัย               
ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfying Factors) เช่น เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน            
การควบคุมบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงาน และปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ (Motivation Factors) ในการ
ท างานของคน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยกย่องชมเชย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ                 
การมีโอกาสก้าวหน้า และการได้รับการพัฒนา (ที่มา : คู่มือประกอบแนวทางการปฏิบัติตามมาตรา 72                
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส านักงาน ก.พ.) 
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๒.๑.๔ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

         ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2549) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
“คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน” ว่าหมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่ งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต และความสมดุลของชีวิต                 
และการท างานของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
      “ขวัญและก าลังใจในการท างาน” หมายถึง การที่บุคคลมีความสุข ความพึงพอใจ                         

และมีก าลังใจที่จะท างานเพ่ือองค์การ ซึ่งในทางปฏิบัติอาจได้รับการปฏิบัติ ดังนี้ เช่น การจัดวางเงื่อนไข                 
ในการท างานที่ผู้บังคับบัญชามีการให้เกียรติและความเป็นธรรมแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอหน้า                     
ไม่เลือกปฏิบัติ การแสดงออกถึงการที่ผู้บังคับบัญชาได้ให้การดูแลเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดในการท างาน              
ของลูกน้อง การจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือสร้างความพร้อมและความฮึกเหิมในการท างาน การพยายามแก้ปัญหา
ในงานให้อย่างเร็ว การยกย่องชมเซยหรือให้รางวัลเพ่ือตอบแทนการกระท าดีหรือบรรลุเป้าหมายของงาน                  
เป็นต้น 

 2) ส่วนราชการมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน 
     “สภาพแวดล้อมในการท างาน” หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพและในเชิง

บรรยากาศขององค์การ คือ 1) ในเชิงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น การจัดส านักงานที่สะอาด การจัดให้มี
มุมเพ่ือสันทนาการและการพักผ่อนหย่อนใจ การจัดหน่วยงานที่เป็นระเบียบ การน าหลัก 5 ส. มาใช้ การจัดให้
มีอุปกรณ์ และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และ 2) ในเชิงบรรยากาศขององค์การ เช่น การส่งเสริมและรณรงค์
ให้ทุกคนยึดถือค่านิยมสร้างสรรค์ในหน่วยงาน การจัดให้บุคลากรมีกิจกรรมหรือโอกาสที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน ทั้งผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน 

 3) ส่วนราชการมีการจัดสภาพแวดล้อมหรือการสร้างบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริม                 
ความผูกพันระหว่างบุคลากรกับส่วนราชการ 

       “ความผูกพันระหว่างบุคคลกับส่วนราชการ” หมายถึง การที่บุคลากรมีความรักและภักดี             
ต่อองค์การ โดยอาจแสดงออกในทางรูปธรรม เช่น การกระท าในทางส่งเสริมชื่อเสียงของส่วนราชการ                  
การปกป้องผลประโยชน์ของส่วนราชการ การที่บุคลากรแสดงออกและได้รับการปกป้องเมื่ อท าการป้องกัน 
การทุจริต การมี อัตราการขาดงานและลาหยุดงานที่ต่ า การมีอัตราผู้ เข้าร่วมประชุมในสัดส่วนที่สู ง                     
ในการเข้าร่วมกิจกรรม กลุ่ม หรือชมรมเพื่อการรักษาคนให้อยู่ในองค์การ 

 ๔) ส่วนราชการมีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ทันสมัย เพียงพอ และใช้ได้ดี 
 5) ส่วนราชการมีการจัดสวัสดิการในการท างานและนอกเหนือการท างาน ไม่ว่าจะตามที่

กฎหมายก าหนดหรือนอกเหนือกฎหมาย รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ อาจน าไปสู่การส่งเสริมผลิตภาพการท างาน 
 6) ส่วนราชการมีระบบการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินงาน/การบริหารของ                 

ส่วนราชการ 
     “การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน” หมายถึง การที่บุคลากรได้เข้าร่วมกับผู้บริหาร            

หรือ ผู้บังคับบัญชาในทางนโยบายและหรือวิธีการท างาน ในเชิงการเสนอแนะข้อคิดเห็นหรือข้อมูล การร่วม
ปรึกษาหารือ หรือร่วมตัดสินใจในภารกิจโดยภาพรวมของหน่วยงาน โดยผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การน าเสนอ
บันทึกตามสายงาน การมีกล่องรับฟังความคิดเห็น การใช้เวทีการประชุมในภาวะปกติและพิเศษ การจัดตั้ง
คณะผู้แทนจากผู้ปฏิบัติงานระดับล่างเพ่ือการมีส่วนร่วมกับผู้บริหาร และการออกระเบียบหรือการก าหนดแนว               
หรือเกณฑ์ปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องนี้ 
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 ๗) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ มีความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
     “ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน” หมายถืง การที่บุคลากรได้รับการปฏิบัติ

ตามเกณฑ์ หรือเมื่อมีคุณสมบัติครบตามที่ได้ประกาศ หรือเป็นที่รับรู้ร่วมกันในองค์การ โดยจะเนันในเรื่อง               
การเข้ารับการอบรมและพัฒนาบุคลากร (รวมถึงการศึกษาต่อและการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ              
เป็นหลักและในเรื่องการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนข้ัน หรือการแต่งตั้งโยกย้าย เป็นล าดับรอง 

     “ความมั่นคงในการท างาน” หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการจ้างงานที่ต่อเนื่อง               
และระยะยาว โดยมีกลไกรองรับการจ้างงาน การด าเนินการทางวินัย และการให้ออกจากงานที่ไม่ขึ้นกับ               
ตัวบุคคล แต่สอดคล้องกับระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาลในการบริหารงานที่ดี 

๒.๑.๕ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ  

         คุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ หมายถึง คุณภาพชีวิตโดยทั่วไป มีองค์ประกอบ            
ที่ส่งผลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลหนึ่ง โดยเป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม 
ชุมชน และครอบครัว รวมถึงชีวิตการท างาน ทั้งนี้ ระดับคุณภาพชีวิตจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และความคาดหวัง                   
ของแต่ละบุคคลที่มีประสบการณ์ต่างกัน โดยมีเกณฑ์ในการวัดว่าต้องเป็นตัวชี้วัดขั้นพ้ืนฐานที่ท าให้ข้าราชการ
พลเรือนสามัญมีคุณภาพชีวิตที่ดี และต้องเป็นตัวชี้วัดที่สามารถน ามาพัฒนาให้เกิดขึ้นได้จริง ตัวชี้วัดคุณภาพ
ชีวิตข้าราชการดังกล่าว มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 

1) มิติด้านชีวิตส่วนตัว ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ด้านสุขภาพกาย คือการมี
สุขภาพกายแข็งแรง รวมถึงพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ ด้านสุขภาพจิต คือการมีสุขภ าพจิตดี ไม่มี
ความเครียด ความสามารถในการจัดการชีวิต และความสมดุล ระหว่างชีวิตกับการท างาน ได้แก่ ความสามารถ
บริหารเวลาระหว่างชีวิตและการท างาน การมีเวลาพักผ่อน   

2) มิติด้านการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ขององค์กร คือ การมีสถานที่ท างานที่ปลอดภัย สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อ การท างานการ
บริหารงาน คือ การมีระบบบริหารการท างานที่เป็นธรรม มีระบบ ป้องกันความเสี่ยงจากการท างานการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน การมีภาระงานที่เหมาะสม มีระบบการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม และเปิดเผย 
การบริหารคน คือ การได้รับการฝึกอบรม/ดูงานเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาการท างาน การได้รับ ความเอาใจ
ใส่  ค าชมเชย หรือยอมรับเมื่อท างานส าเร็จ รวมถึงการมีแนวทางการท างานที่ชัดเจน รู้ถึงเส้นทาง
ความก้าวหน้าของตน ข้อบังคับ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร คือ การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเข้มแข็งท่ี
สนับสนนุให้เกิดระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน   

3) มิติด้านสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา                  
เพ่ือนร่วมงาน คือ สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน กิจกรรมร่วมกัน                   
กับสังคม คือ การมีกิจกรรมร่วมกันภายในชุมชน สังคมที่พักอาศัย ความผูกพันกับองค์กร คือ ความภูมิใจ                    
ในองค์กร การได้ท าประโยชน์แก่หน่วยงาน การสื่อสารภายในองค์กร คือ มีระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี    

4) มิติด้านเศรษฐกิจ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
คือ การมีรายได้ที่เพียงพอ ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับความเป็นอยู่ คือ การมีที่พักอาศัยที่มั่นคง               
การบริหารเงิน คือ ความสามารถในการบริหารจัดการ หนี้สิน เงินออมในระดับที่ไม่เป็นปัญหาต่อการด าเนิน
ชีวิต และมีการวางแผน การเงินเพ่ืออนาคต (ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาระดับคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ The Study of Level of Quality of Life among  Civil Service Officers 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2553) 
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๒.๒ ข้อมูลท่ัวไปขององค์กร  

๒.๒.๑ วิสัยทัศน์กรมอุตุนิยมวิทยา 

          องค์กรสมรรถนะสูงด้านอุตุนิยมวิทยา แจ้งเตือนภัยธรรมชาติ เพื่อคุณภาพและประโยชน์ของสังคม 

๒.๒.๒ พันธกิจกรมอุตุนิยมวิทยา 

  1) ตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม รายงานสภาวะอากาศ ด้านอุตุนิยมวิทยา อุตุนิยมวิทยาการบิน 
และแผ่นดินไหว ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล แม่นย า และเป็นที่ยอมรับ 
        2) พยากรณ์อากาศ และประกาศแจ้งเตือนภัยรรรมชาติ  รวดเร็ว ถูกต้อง แม่นย า                    
และตอบสนองต่อผู้รับบริการ 
        3) ศึกษา วิจัย พัฒนา และสร้างนวัตกรรมด้านอุตุนิยมวิทยาการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ ภูมิสารสนเทศอุตุนิยมวิทยา (GIS) แผ่นดินไหว รังสีโอโซน มลภาวะ และเทคนิควิศวกรรม             
ที่เก่ียวข้อง 
  4) ให้บริการข้อมูลทางด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวด้วยเทคโนโลยีและเทคนิค                    
ที่ทันสมัย แก่ผู้รับบริการ  
  5) ส่งเสริมการบูรณาการความร่วมมือ แลกเปลี่ยนทางวิชาการด้านอุตุนิยมวิทยา และ
แผ่นดินไหว ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  6) สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพเครือข่ายทั้งภาคประชาชน ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคม รวมถึงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
  7) เพ่ิมศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

๒.๒.๓ ประเด็นยุทธศาสตร์กรมอุตุนิยมวิทยา 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพ่ิมขีดความสามารถด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหว 
       ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การยกระดับการบริการด้านอุตุนิยมวิทยาสู่ความเป็นเลิศ 
       ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาองค์การสู่องค์การดิจิทัล 
 

๒.๒.๔ ค่านิยมองค์การ   

S : Self development  พัฒนาตนเอง หมายถึง ใฝ่หาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ         
O : On Target   มุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ท างานให้แล้วเสร็จตามก าหนด 

ท างานให้เกิดผลดีแก่องค์กร         
 S : Service mind  มีจิตบริการ หมายถึง การให้บริการท่ีดีและมีคุณภาพด้วยความเต็มใจ 

M : Moral   มีคุณธรรม จริยธรรม  หมายถึง มีความซื่อสัตย์สุจริตและจิตส านึก 
    ท่ีดีในการปฏิบัติงานคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ 
A : Active   กระตือรือร้น มุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง มีความมุ่งมั่นกระตือรือร้น  
    และตั้งใจอย่างแน่วแน่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างที่ต้ังไว้ 
R : Responsibility  มีความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกถึงความเอาใจใส่  

มุ่งมั่นต่อบทบาทและมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี 
T : Team work   ท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีการท างานร่วมกัน 

มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
เดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
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สว่นที ่๓ แผนปฏบิตักิำรสรำ้งควำมผำสกุและควำมผกูพัน 

ของบคุลำกรกรมอตุนุยิมวทิยำ พ.ศ. ๒๕๖๙ 

 
การจัดท าแผนปฏิบัติการการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 ไดอ้าศัยกรอบแนวคิด และทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี้ 

 
๓.๑ เจตนารมณ์ในการสร้างความผาสกุและความผูกพันของบุคลากร 

     กรมอุตุนิยมวิทยา 

 

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีเพ่ือความผาสุกและความผูกพันในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือสร้างเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีทักษะ 
สมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม มีขวัญก าลังใจที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข น าไปสู่แรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 

 
๓.๒ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพัน 

     ของบคุลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

 

  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ เสริมสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน 
เป้าประสงค์  
มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศ และเครื่องมือที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีปฏิบัติงาน อย่างมีความสุขมีขวัญก าลังใจที่ดี 
ตัวช้ีวัด  

  ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 80) 

  ยุทธศาสตร์ที่ ๒ เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์  
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญ

ก าลังใจที่ดี เสียสละทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
ตัวช้ีวัด  

  ร้อยละผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่มีผลงานอยู่ในระดับดีเด่นขึ้นไป (ร้อยละ 80) 

  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
เป้าประสงค์  
องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี บุคลากรมีความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
ตัวช้ีวัด  

  ร้อยละความพึงพอใจความผูกพันต่อองค์กร (ร้อยละ 80) 
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๓.๓ แผนปฏิบัตกิารสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน 
เป้าประสงค์ : มีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และเครื่องมือที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดี 

กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

1.1 เสรมิสร้าง
ความโปร่งใสด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1.1.1 จ านวนหลักเกณฑ์
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

2 
หลัก 
เกณฑ ์

- การจัดท าหลักเกณฑ์ด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง เป็นต้น 

            กจ. (หลัก)/ 
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

1.1.2 ระดับความส าเร็จ 
ในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจ าป ี
ระดับ 1 รวบรวมข้อมูล 
ที่เกี่ยวข้อง 
ระดับ 2 ประชุมคณะ 
ท างานฯ จัดท าร่างแผนฯ 
ระดับ 3 เสนอคณะกรรม 
การกลั่นกรองฯ พิจารณา  
ระดับ 4 แก้ไขปรับปรุง
ร่างแผนฯ ตามข้อเสนอ
คณะกรรมการฯ 
ระดับ 5 เสนอกรมฯ 
เห็นชอบ และปิดประกาศ
เผยแพรห่น่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องด าเนินการ 
ตามแผนฯ 

ระดับ 5 - โครงการจดัท าแผนปฏิบัติการการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าป ี

            คณะท างานฯ ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

 1.1.3 จ านวนข้อ
ร้องเรียนด้านการบริหาร
จัดการของบุคลากรใน
องค์กรที่ได้รับการ
ตรวจสอบแล้วว่าเป็นจริง 

ไม่มีข้อ
ร้องเรียน 

(0) 

- โครงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ 
ก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหาร
จัดการ เช่น แบบสอบถามความตอ้งการ            
ด้านนโยบายและแนวทางการปฏบิัติงานของ
กรมฯ การเข้าร่วมประชุม สัมมนา เป็นต้น 
- สร้างช่องทางการรับเรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์ 

ฯลฯ 

            กจ. (หลัก)/ 
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

1.2 ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม                 
ให้เหมาะสม                  
ในการท างาน 

1.2.1 จ านวนกิจกรรม               
ที่ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

25 
กิจกรรม 

จัดกิจกรรม/แผนงาน/โครงการปรบัปรุงสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน เช่น 
- กิจกรรม 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด 

สุขลักษณะ สร้างนิสัย) 
- โครงการปรับปรุงอาคารสถานท่ีและสภาพ 

แวดล้อมในการท างาน 
- โครงการส ารวจและจดัหาเครื่องมอื                  

และอุปกรณ์การปฏิบัติงานให้เพียงพอ 
- การปรับปรุงเครื่องมือ/อุปกรณ์ หอ้งท างาน           

ให้ตอบรับกับการปฏิบัติงานให้ยุคดิจิทัล 
- เสรมิสร้างความรูเ้กี่ยวกับความปลอดภัย               

ในการปฏิบัติงาน 
- Big cleaning day 
- ปรับปรุงและจัดสถานท่ีจอดรถยนต์ 

รถจักรยาน และรถจักรยานยนต์  
- กิจกรรมการซ้อมดับเพลิงหนีไฟ  
- พัฒนารูปแบบและช่องทางในการสื่อสาร

ของหน่วยงาน   ฯลฯ 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

1.3 เสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์   
ภายในองค์กร 

1.3.1 จ านวนกิจกรรม         
ที่เสริมสรา้งความสมัพันธ์
ภายในองค์กร 

25 
กิจกรรม 

จัดกิจกรรม/แผนงาน/โครงการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร เช่น 
- โครงการเสรมิสร้างการท างานเป็นทีม 
- กิจกรรมกีฬาสีประจ าป ี
- กิจกรรมในวันส าคัญตามประเพณ ี
- กิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างผู้บรหิารกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
เช่น สภากาแฟ มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ผู้บริหารถ่ายทอดเสียงตามสาย เปน็ต้น 

- โครงการมุทติาจิต 
- กิจกรรมวันสถาปนากรม 

ฯลฯ 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

1.4 มสีวัสดิการอื่น
นอกเหนือ 
จากท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

1.4.1 จ านวนสวัสดิการ      
ที่ได้รับเพิ่มเตมินอกเหนือ 
จากท่ีกฎหมายก าหนด 

1  
สวัสดิการ 

จัดให้มีสวสัดิการอื่น ๆ นอกเหนือจาก                    
ที่กฎหมายก าหนด เช่น 
- โครงการปรับปรุง/จัดสถานท่ีออกก าลังกาย 
- สหกรณ์ออมทรัพย ์
- ร้านค้าสวสัดิการ 
- สงเคราะห์เจ้าหน้าท่ี 
- กีฬาและนันทนาการ 
- ทุนการศึกษาบุตร 
- โครงการห้องให้นมบตุร 
- โครงการจดัท าห้องพัฒนาเด็กก่อนวัยเรียน

และเด็กวัยเรยีน  
ฯลฯ 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

 1.4.2 ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากร ท่ีได้รับ
สวัสดิการ อื่นตามเกณฑ ์

ร้อยละ 
78 

ส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับ
สวัสดิการอื่นตามเกณฑ์  
(ส ารวจปลีะ 1 ครั้ง) 

            กจ. (หลัก)/
คณะท างาน/
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

1.5 เสรมิสร้าง
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับงาน 

1.5.1 จ านวนกิจกรรม                 
ที่เสริมสรา้งความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน 

20
กิจกรรม 

จัดกิจกรรม/แผนงาน/โครงการเสริมสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน เช่น 
- กิจกรรมเสริมสร้างความรู้สุขภาพกายและใจ 
- กิจกรรมออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ  

เช่น แอโรบิกเพื่อสุขภาพ 
- โครงการปรับปรุงรอบเวลาการท างาน 
- โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร

ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาท่ีตนศรทัธา 
- โครงการปฏิบัติธรรม 
- โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี  
- โครงการพัฒนาคณุภาพชีวิตตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง เช่น ศึกษาดูงาน
หน่วยงานต้นแบบ, จัดตั้งชมรมเศรษฐกิจ
พอเพียง, ส่งบุคลากรไปเรียนรูด้้านอาชีพ
เพิ่มเตมิ, จัดอบรมบุคลากรให้มีความรู้ 
ความเข้าใจตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง, 
ปลูกผักสวนครัว, เกษตรอินทรีย์ เป็นต้น  

- โครงการคลินิกสุขภาพจิต 
- โครงการห้องสุขใจ  
  ฯลฯ 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

1.6 พัฒนาคณุภาพ
ชีวิตเพื่อสร้างความ
ผาสุกและความพึง
พอใจของบุคลากร 
 

1.6.1 ร้อยละความ         
พึงพอใจต่อการพัฒนา
คุณภาพชีวิตขององค์กร 

ร้อยละ 
78 

- โครงการส ารวจความคิดเห็นและความ               
พึงพอใจของข้าราชการเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน  
(ส ารวจปลีะ 1 ครั้ง) 

            กจ. (หลัก)/
คณะท างาน/
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

1.7 เสรมิสร้างการ
ท างานแบบ มีส่วน
ร่วมและการท างาน
เป็นทีม 
 

1.7.1 จ านวนกิจกรรม
ของการท างานแบบ 
มีส่วนร่วม และการท างาน
เป็นทีม 

6 
กิจกรรม 

- จัดกิจกรรมเพื่อเสรมิสรา้งการท างาน                  
แบบมีส่วนร่วมต่างๆ เช่น โครงการผู้บรหิาร
พบผู้ใต้บังคับบัญชา 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์ : บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดี เสียสละทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

2.1 สร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรเป็น 
คนดี คนเก่ง  
และมสีมรรถนะสูง 

2.1.1 จ านวนกิจกรรม
สร้างแรงจูงใจให้
ข้าราชการเป็นคนดี  
คนเก่ง มีสมรรถนะสูงขึ้น 

20
กิจกรรม 

 

จัดกิจกรรม/แผนงาน/โครงการสรา้งแรงจูงใจ 
ให้บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง และมีสมรรถนะสูง 
เช่น 
- โครงการจดัท าแผนสร้างความก้าวหน้า           

ในสายงาน 
- การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
- โครงการจดัท ามาตรฐาน ตัวช้ีวัดผล             

การปฏิบัตริาชการ 
- โครงการคดัเลือกข้าราชการ/ลูกจา้งประจ า

ดีเด่น 
- ประกาศชมเชยผู้ที่มผีลงานดเีด่น/เสียสละ

เพื่อส่วนรวม 
- จัดท าช่องทางการเผยแพรผ่ลงาน 
- โครงการส่งเสริมคณุธรรมจริยธรรม 
- โครงการเสรมิสร้าง ขวัญและก าลงัใจแก่

ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น และปฏิบัติงานมานาน   
- โครงการประกวดนวตักรรม/หรือผลงาน 

วิจัยดีเด่น  ฯลฯ 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

2.2 พัฒนาบุคลากร                
ให้มีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เหมาะสม
กับหน้าท่ี 

2.2.1 ร้อยละของบุคลากร
ตามกลุม่เป้าหมาย               
ที่ได้รับการอบรม 
และพัฒนา 

ร้อยละ 
85 

- โครงการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะบุคลากร 

- โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร             
ทางอุตุนิยมวิทยา/ทางการบริหารจัดการ 

 

            สอ.(หลัก)/
กจ./ 

ทุกหน่วยงาน 

104,400 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
67 

พ.ย. 
67 

ธ.ค. 
67 

ม.ค. 
68 

ก.พ. 
68 

มี.ค. 
68 

เม.ย. 
68 

พ.ค. 
68 

มิ.ย. 
68 

ก.ค. 
68 

ส.ค. 
68 

ก.ย. 
68 

ความรับผิดชอบ 
และการกา้วข้ึน 
สู่ต าแหน่งสูงข้ึน 

  - โครงการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้           
ทักษะด้านเทคโนโลยดีิจิทัล 

- โครงการจดัท าแผนพัฒนารายสายงาน 
- โครงการพัฒนานักบริหาร 

ฯลฯ 

              

2.3 ปรับปรุง
กระบวนงาน              
และมอบอ านาจ 
การตัดสินใจ            
เพื่อลดขั้นตอน          
ในการท างาน 

2.3.1 จ านวน
กระบวนงาน/มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน                 
ที่มีการปรับปรุง 

10 
กระบวน

งาน 

- โครงการจดัท ากระบวนงาน/มาตรฐาน           
การปฏิบัติงาน 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

2.3.2 ระดับความส าเร็จ
ในการปรับปรุงทบทวน
การมอบอ านาจของกรม
อุตุนิยมวิทยาประจ าป ี
ระดับ 1 รวบรวม
ตรวจสอบค าสั่ง             
มอบอ านาจ 
ระดับ 2 ส ารวจความ
คิดเห็นการมอบอ านาจ 
ระดับ 3 สรุปข้อมูล 
จากผลส ารวจฯ 
ระดับ 4 เสนอกรมฯ
พิจารณา 
ระดับ 5 ปรับปรุงแกไ้ข
ตามข้อสั่งการฯ ของกรม 

ระดับ 5 - ส ารวจความคิดเห็นการมอบอ านาจ             
และปรับปรุงแก้ไขเพิม่เตมิการมอบอ านาจ             
เพื่อประสิทธิภาพประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติงาน 

            กจ. (หลัก)/
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

2.4 จัดระบบ 
และวิธีการท างาน 

2.4.1 จ านวนคูม่ือ               
การปฏิบัติงาน 
 

10 
คู่มือ 

- การจัดท าคูม่ือการปฏิบตัิงาน             ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

2.4.2 จ านวนกิจกรรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
 

16
กิจกรรม 

- จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้             พร. (หลัก)/
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
เป้าประสงค์ : องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี บุคลากรมีความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 

กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่า 

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนนิการ 
ผูร้ับผดิชอบ 

งบ 
ประมาณ 
(บาท) 

ต.ค. 
68 

พ.ย. 
68 

ธ.ค. 
68 

ม.ค. 
69 

ก.พ. 
69 

มี.ค. 
69 

เม.ย. 
69 

พ.ค. 
69 

มิ.ย. 
69 

ก.ค. 
69 

ส.ค. 
69 

ก.ย. 
69 

3.1 ประชาสมัพันธ์      
เชิงรุก และ
เสรมิสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

3.1.1 จ านวนครั้งในการ
แถลงข่าว/มีการเผยแพร่
ข้อมูล/บทความ/
กิจกรรม/ภารกิจของ 
กรมฯ ผา่นทางสื่อต่าง ๆ  
 

50 ครั้ง - จัดกิจกรรมแถลงข่าว/เผยแพร่ ข้อมูล/
บทความ/กิจกรรม/ภารกิจของกรมฯ             
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ   

 

            ปส. (หลัก)/ 
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

 3.1.2 จ านวนกิจกรรม
รับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 
 

14 ครั้ง - กิจกรรม (CSR) 
- กิจกรรมมีส่วนร่วม/ช่วยเหลือชุมชน 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

3.1.3 จ านวนครั้ง               
ของการเผยแพร/่ถ่ายทอด
ความรู ้
 

30 ครั้ง - การเผยแพร่/ถ่ายทอดความรู้ให้ชุมชน 
 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

3.1.4 จ านวนกิจกรรม               
ในการสร้างเครือข่าย/
พันธมิตร ภาคประชาชน 
 

30 ครั้ง - กิจกรรมสร้างเครือข่าย/พันธมิตร            
ภาคประชาชน 

            ทุกหน่วยงาน ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 

3.2 ส่งเสริมค่านยิม
องค์กรที่ดี 

3.2.1 ร้อยละความส าเร็จ
ในการด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการขับเคลื่อน
ค่านิยม กรมอตุุนิยมวิทยา 
 

ร้อยละ 
80 

- โครงการจดัท าแผนปฏิบัติการขับเคลื่อน
ค่านิยมกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปี 
- เผยแพรค่่านิยม สร้างการรับรู้ เข้าใจ 

            สอ. (หลัก)/
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ใช้งบ 
ประมาณ 
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ส่วนที ่๔ กำรติดตำมและประเมินผล 
 

เพ่ื อให้ การด าเนิ นการตามแผนปฏิ บั ติ การสร้ างความสุกและความผูก พันของบุ คลากร                   
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุ             
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ จึงก าหนดแนวทางการติดตาม และรายงานผลการด าเนินการ ดังนี้ 

 
๔.๑ การตดิตามและรายงานผล  

 ๔.๑.๑ การติดตามความก้าวหน้า 

       ให้กลุ่มการเจ้าหน้าที่ ติดตามความก้าวหน้าในด าเนินการตามแผนปฏิบัติการสร้างความสุก             
และความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 พร้อมปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะในการด าเนินการตามแผนฯ จากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด เมื่อสิ้นไตรมาสที่ ๒ (เดือนมีนาคม 
2569) แล้วสรุปเสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยาทราบ  
 ๔.๑.๒ การรายงานผลการด าเนินการตามแผน 
       ให้กลุ่มการเจ้าหน้าที่ ติดตามผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการสร้างความสุกและความ
ผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 พร้อมสรุปปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะในการด าเนินการตามแผนฯ รอบ 12 เดือน จากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด เมื่อสิ้นไตรมาสที่ 4  
(เดือนกันยายน 2569) แล้วสรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ เสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยาทราบ 
 
๔.๒ เครื่องมือท่ีใช้ในการติดตามและรายงานผลการด าเนินการตามแผน  

 ให้หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด รายงานความก้าวหน้า รอบ 6 เดือน และรายงานผลการด าเนินการ 
รอบ 12 เดือน โดยใช้แบบฟอร์มรายงานผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการสร้างความสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
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แบบฟอร์มรายงานผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ 
รอบ ...................... เดือน   ส านัก/กอง/ศูนย/์กลุ่ม...................................................... 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ................... 
เป้าประสงค์ : ................................................................................................... ............................................................................................................................. ..................................... 

 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด รายละเอียดผลการด าเนินการ 
ของแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

วัน/เดือน/ปี 
ที่ด าเนินการ 

ปัญหา อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ 

งบประมาณ 
ที่ใช้ด าเนินการ 

หมายเหตุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      

 

 
ผู้จัดท ารายงาน :  ..............................................................................................  
เบอร์ติดต่อ :  ..................................................................................................... 
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แบบฟอร์มรายงานผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ 
รอบ….6…..เดือน   ส านัก/กอง/ศูนย์/กลุ่ม…...ส านักงานเลขานุการกรม...... 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
เป้าประสงค์ : มีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และเครื่องมือที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดี 

 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด รายละเอียดผลการด าเนินการ 
ของแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

วัน/เดือน/ปี 
ที่ด าเนินการ 

ปัญหา อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ 

งบประมาณ 
ที่ใช้ด าเนินการ 

หมายเหตุ 

1.2 ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม 
ให้เหมาะสม 
ในการท างาน 

1.2.1 จ านวนกิจกรรม               
ที่ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

1. จัดกิจกรรม Big cleaning day ประจ าเดือน
มกราคม 25XX ท าความสะอาดบริเวณพ้ืนที่
ท างาน ของส านักงานเลขานุการกรม 

 

15 ม.ค. ๖9 - X,XXX บาท - 

1.5 เสริมสร้าง
ความสมดุล
ระหว่างชีวิต 
กับงาน 

1.5.1 จ านวนกิจกรรม                 
ที่เสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิต 
กับงาน 

1. โครงการตรวจสุขภาพข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และ
ข้าราชการบ านาญ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
25XX ณ หอประชุมใหญ่กรมอุตุนิยมวิทยา  

2. โครงการตรวจคัดเลือกโรคในตา ต้อลม ต้อเนื้อ  
ต้อกระจก ให้กับบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา                  
โดยโรงพยาบาลรวมชัยประชารักษ์  

3. โครงการนิมนต์พระมาฝึกปฏิบัติธรรมให้
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา  

 

22 ธ.ค. ๖8  
และ 16 ม.ค. 69 

 
 

18 ธ.ค. ๖8 
 
 

........ 

 
 
 
 
 
 
 
บุคลากรบางส่วน 
ไม่สามารถเข้าร่วมได้
เนื่องจากปฏิบัติงาน
เข้าเวร 

X,XXX บาท 
 
 

 
X,XXX บาท 

 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ดศ 0301.005/
ว XXXX 

ลว. XX ต.ค. XX 
 
 

ดศ 0301.005/ 
XXX 

ลว. X ธ.ค. XX 
.............. 

 
 

ผู้จัดท ารายงาน :  นางสาวใจดี มีความสุข ต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
เบอร์ติดต่อ :  0 2399 4023 

(ตัวอย่างการกรอกแบบฟอร์มรายงานผลฯ) 
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ภาคผนวก 



ค ำสั่งกรมอุตุนิยมวิทยำ 
ที่        / 256๕ 

เรื่อง   แต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำแผนสร้ำงควำมผำสุกและควำมผูกพันของบุคลำกรกรมอุตุนิยมวิทยำ 
-------------------------- 

อนุสนธิค ำสั่งกรมอุตุนิยมวิทยำ ที่ 284/2565 สั่ง ณ วันที่ 21 ตุลำคม พ.ศ. 2565 
ได้แต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำแผนสร้ำงควำมผำสุกและควำมผูกพันของบุคลำกรกรมอุตุนิยมวิทยำ ไว้แล้ว นั้น 

เพ่ือให้บุคลำกรมีควำมผำสุกและควำมผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะส่งเสริมให้บุคลำกรสำมำรถ
ปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผล บรรลุตำมเป้ำหมำยขององค์กร จึงให้ยกเลิกค ำสั่งดังกล่ำวข้ำงต้น 
และแต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำแผนสร้ำงควำมผำสุกและควำมผูกพันของบุคลำกรกรมอุตุนิยมวิทยำ ประกอบด้วย
บุคคล ดังต่อไปนี้ 

1. รองอธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยำ ฝ่ำยบริหำร หัวหน้ำคณะท ำงำน 
2. ผู้อ ำนวยกำรกองเครื่องมืออุตุนิยมวิทยำ คณะท ำงำน 
3. ผู้อ ำนวยกำรกองตรวจและเฝ้ำระวังสภำวะอำกำศ คณะท ำงำน 
4. ผู้อ ำนวยกำรกองบริกำรดิจิทัลอุตุนิยมวิทยำ คณะท ำงำน 
5. ผู้อ ำนวยกำรกองเฝ้ำระวังแผ่นดินไหว คณะท ำงำน 
6. ผู้อ ำนวยกำรกองพยำกรณ์อำกำศ คณะท ำงำน 
7. ผู้อ ำนวยกำรกองพัฒนำอุตุนิยมวิทยำ คณะท ำงำน 
8. ผู้อ ำนวยกำรกองสื่อสำร คณะท ำงำน 
9. ผู้อ ำนวยกำรกองอุตุนิยมวิทยำกำรบิน คณะท ำงำน 

10. ผู้อ ำนวยกำรศูนย์อุตุนิยมวิทยำภำคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  คณะท ำงำน
11. ผู้อ ำนวยกำรศูนย์อุตุนิยมวิทยำภำคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่ำง คณะท ำงำน
12. ผู้อ ำนวยกำรศูนย์อุตุนิยมวิทยำภำคใต้ฝั่งตะวันตก คณะท ำงำน 
13. ผู้อ ำนวยกำรศูนย์อุตุนิยมวิทยำภำคใต้ฝั่งตะวันออก คณะท ำงำน 
14. ผู้อ ำนวยกำรศูนย์อุตุนิยมวิทยำภำคเหนือ คณะท ำงำน 
15. ผู้เชี่ยวชำญเฉพำะด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล คณะท ำงำน 
16. ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มพัฒนำระบบริหำร คณะท ำงำน 
17. ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มตรวจสอบภำยใน คณะท ำงำน 
18. ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มยุทธศำสตร์และแผนงำน คณะท ำงำน 
19. ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มบริหำรพัสดุ คณะท ำงำน 
20. เลขำนุกำรกรม คณะท ำงำนและเลขำนุกำร 
21. ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มกำรเจ้ำหน้ำที่ คณะท ำงำน 

และผู้ช่วยเลขำนุกำร 
22. นำงสำวภวริศำ  ชำติวีระธรรม คณะท ำงำน 

นักทรัพยำกรบุคคลช ำนำญกำร และผู้ช่วยเลขำนุกำร 
ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม

/23. นำงสำว... 
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23. นำงสำวอนงลักษณ์  จิรกำลวสำน คณะท ำงำน 
นักทรัพยำกรบุคคลช ำนำญกำร และผู้ช่วยเลขำนุกำร 
ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม

24. นำยชำนนท์ ยุติธรรม คณะท ำงำน 
นักทรัพยำกรบุคคลปฏิบัติกำร และผู้ช่วยเลขำนุกำร 
ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม

โดยให้คณะท ำงำนฯ มีหน้ำที่ควำมรับผิดชอบในกำรจัดท ำแผนสร้ำงควำมผำสุกและควำมผูกพันของบุคลำกร
กรมอุตุนิยมวิทยำ 5 ปี และแผนปฏิบัติกำรประจ ำปี ติดตำม และประเมินผลกำรด ำเนินกำรตำมแผนฯ เสนอ
กรมฯ พิจำรณำต่อไป 

สั่ง   ณ   วันที่   มกรำคม  พ.ศ. 256๘ 

(นำงสำวสุกันยำณี ยะวิญชำญ) 
อธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยำ 

๑๗

นางสาวสุกันยาณี ยะวิญชาญ
 16/01/2568


