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แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จัดท าขึ้นเพ่ือ

ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยาให้มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการมีทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติที่ดีต่อการท างานและการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งผลักดันการพัฒนาองค์กรไปสู่ระบบราชการ 4.0 และมุ่งหวังให้บุคลากรสามารถขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ของกรมอุตุนิยมวิทยาให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนยุทธศาสตร์ของกรมอุตุนิยมวิทยา และแผนพัฒนาบุคลากร กรม
อุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 สถาบันอุตุนิยมวิทยา กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนปฏิบัติการพัฒนา
บุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานด้านการ
พัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่าง ๆ และใช้เป็นแนวทางในการวางกรอบการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา 
ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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ส่วนที่ 1 
บทน ำ 

1.1 หลักกำรและเหตุผล 
กรมอุตุนิยมวิทยา มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านอุตุนิยมวิทยา โดยปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับ

การตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม รายงานสภาวะอากาศ อากาศเพ่ือการบิน พยากรณ์อากาศ แผ่นดินไหว และ
ปรากฏการณ์ธรรมชาติ รวมทั้งให้ความรู้และบริการด้านอุตุนิยมวิทยาด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว แม่นย า และทันเหตุการณ์ 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดในเชิงเศรษฐกิจและสังคม เกษตรกรรม และอุตสาหกรรม ตลอดจนเป็นการป้องกันการเกิดภัยพิบัติ 
และความสูญเสียในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน เอกชน และหน่วยงานของรัฐ จากภัยธรรมชาติ และเพ่ือให้
บรรลุภารกิจและวิสัยทัศน์ กรมอุตุนิยมวิทยาจึงให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในภาพรวมสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม และเพียงพอต่อการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร์ของ
กรมอุตุนิยมวิทยาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาที่ตอบสนองต่อสภาพปัญหาและความ
ต้องการขององค์กร  

กรมอุตุนิยมวิทยา มีแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 ที่จะด าเนินกิจกรรมการ
เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอุตุนิยมวิทยา ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึง
ต้องมีแนวทางที่ชัดเจน การจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ใช้เป็นแนวทางในการวางกรอบ
การพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ได้อย่างครบถ้วน ทั่วถึง และครอบคลุมทุกมิติ บุคลากรมีขีดความสามารถ 
มีทัศนคติที่ดี เหมาะสมกับงาน สอดคล้องและสนับสนุนตรงตามยุทธศาสตร์หน่วยงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
รวมถึงส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีแรงจูงใจ และศักยภาพที่ก้าวทันกับ
ความเปลี่ยนแปลงของบริบท ภาคราชการ และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อีกท้ัง
เพ่ือให้การจัดสรรงบประมาณ และทรัพยากรต่าง ๆ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า ก่อเกิดประโยชน์
และเกิดประสิทธิภาพต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1.2.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่ช่วยขับเคลื่อนผลักดัน
ภารกิจและยุทธศาสตร์ของกรมอุตุนิยมวิทยา 

1.2.2 เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง  
1.2.3 เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
1.3 ผลที่คำดว่ำจะได้รับ  

1.3.1 บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ได้รับการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

1.3.2 บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา สามารถน าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ทัศนคติ คุณธรรมและ
จริยธรรม ที่ได้รับการเสริมสร้าง เพ่ิมพูนทักษะ สมรรถนะ และพัฒนา ในรูปแบบต่าง ๆ ไปใช้ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้น บรรลุผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 



แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568          2   
 

ส่วนที่ 2 

กำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนปฏบิัติกำรพัฒนำบุคลำกร 

2.1 กรอบแนวคิดกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรพัฒนำบุคลำกร 
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ท าการศึกษา วิเคราะห์ ความจ าเป็น

ในการพัฒนาเพ่ือเป็นข้อมูลในการจัดท า แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 ที่มีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ( พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ. 2561 – 2580) 
และแผนปฏิบัติราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยมีปัจจัยน าเข้าเพ่ือพิจารณาในการจัดท าแผน ดังนี้ 

2.1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี  
- ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ : พัฒนาให้ทุกคน 

ทุกช่วงวัย ให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพโดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและ
มีสุข ภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  

- ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ : แม่บทหลัก
ในการก าหนดทิศทาง เป้าหมายในการพัฒนาปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน
และ ประโยชน์ส่วนรวม” เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 

2.1.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 
2579) ผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศมีคุณธรรม ปลอดทุจริตเป็นราชการที่สร้างและส่งเสริม
นวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดย
การปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอน เพ่ือให้แต่
ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดี คนเก่ง ที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม  

2.1.3 โดยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2567 ได้มีมติเห็นชอบแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพ่ือ
สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการด าเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่าง
เชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการด าเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาบุคลากรได้อย่างเป็น
ระบบ รวมถึงให้บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยมุ่งเน้นให้มี
การเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

2.1.4 ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ.2561 – 2580)  : ด้านบุคลากร การพัฒนา
บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุน การสร้างบุคลากรทางด้านอุตุนิยมวิทยา
ให้กับประเทศไทย การปรับโครงสร้างบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากร  

2.1.5 ผลการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม (Training Need) ได้ด าเนินการส ารวจความ
ต้องการในการฝึกอบรม (Training Need) ด้วยการสอบถามความต้องการในการพัฒนาบุคลากรจากผู้บริหารและ
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ผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อน าผลที่ได้จากการส ารวจไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนาหลักสูตร รวมทั้งวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม สามารถตอบสนองต่อความต้องการของหน่วยงาน
และบุคคล จากการสอบถามพบว่าเรื่องที่จ าเป็นต้องมีการพัฒนา เรียงตามล าดับดังนี้  คือ พัฒนาเกี่ยวกับหลักสูตร
เฉพาะด้านอุตุนิยมวิทยา ทักษะเกี่ยวกับดิจิทัล การสร้างงานวิจัยและนวัตกรรม ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ และ
ทักษะการเป็นผู้น า การพัฒนาทีมงาน และระเบียบต่าง ๆ เช่น การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ ฯลฯ 

 
2.2 รูปแบบและวิธีกำรพัฒนำบุคลำกร  

2.2.1 การฝึกอบรมภายในองค์กร (In house Training) เป็นการจัดการฝึกอบรมให้กับบุคลากร
ภายในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยสถาบันอุตุนิยมวิทยา กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการฝึกอบรม  

2.2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติราชการ เป็นการ
แก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติเป็นการศึกษาทดลองปฏิบัติ และน าผลการประชุมไปปฏิบัติ  และ
พัฒนาการปฏิบัติราชการในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ  

2.2.3 การฝึกอบรมภายนอกองค์กร (Public Training) และการส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรม/การ
ประชุม /สัมมนา ต่าง ๆ กับหน่วยงานภายนอก โดยกรมอุตุนิยมวิทยา จะพิจารณาและคัดเลือกบุคลากรในสังกัดที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ารับการพัฒนาโดยการส่งไปเข้าร่วมการฝึกอบรม การประชุม สัมมนากับหน่วยงาน
ภายนอก โดยก าหนดเป็น 2 ประเภท คือ  

1) การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การประชุม และสัมมนาท่ีมีค่าใช้จ่าย  
2) การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การประชุม และสัมมนาท่ีไม่มีค่าใช้จ่าย  

2.2.4 การพัฒนาโดยการศึกษาต่อ (Educational) กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ให้ความส าคัญในการ
พัฒนาบุคลากรทางด้านการศึกษาโดยให้มีการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ โดยก าาหนดให้มีแนวทาง 
มีหลักเกณฑ์ ที่มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ซึ่ง หลักเกณฑ์ ข้อบังคับ ข้อตกลง และวิธีการต่าง ๆ ได้ยึดวิธี
ปฏิบัติตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการให้ข้าราชการไปศึกษา ฝึกอบรมปฏิบัติการวิจัยและดูงาน 
ต่างประเทศ พ.ศ.2549 และระเบียบส านักงาน ก.พ 

อนึ่ง กรมอุตุนิยมวิทยาเป็นหน่วยงานที่มีบุคลากรปฏิบัติงานในส่วนกลาง ศูนย์ภูมิภาค และสถานี
จังหวัด ซึ่งในสถานการณ์ปัจจุบัน การที่จะพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการฝึกอบรมแบบ Onsite มีข้อจ ากัด ดังนั้นการ
ที่จะพัฒนาบุคลากรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือวิธีการ แต่ทั้งนี้ต้องอาศัยเวลาของผู้ที่เกี่ยวข้องมากมาย
โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากรผู้นั้น ที่จะต้องให้เวลากับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมาก อาทิเช่น 

(1) กำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยมำกขึ้น ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ได้ผลอย่างมาก เนื่องจาก
เป็นวิธีที่ท าให้บุคลากรต้องคิด และลงมือท าจริงๆ สิ่งที่หัวหน้างานโดยตรงของบุคลากรจะต้องพิจารณาก็คือ 
ความรู้ ทักษะของบุคลากรแต่ละคน ว่าเป็นอย่างไร เหมาะสมที่จะรับผิดชอบงานที่ยากขึ้ น ท้าทายมากขึ้นได้
หรือไม่ ถ้าหัวหน้ามอบหมายงานที่ยากขึ้นให้ท า โดยปกติจะเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ดีมากทางหนึ่ง เพราะจะท า
ให้บุคลากรได้เรียนรู้โดยตรงจากการท างาน ทั้งด้านความรู้ ทักษะ ในการท างาน เพียงแต่ต้องระวังบุคลากรบางคน
อาจจะไม่คิดว่า การให้งานที่ยากขึ้นเป็นเรื่องของการพัฒนา อาจจะมองว่า เป็นการโยนงาน และกลั่นแกล้งกัน      
ก็เป็นได้ ดังนั้นจะต้องมีการสื่อสารพูดคุยกันอย่างดี ในวิธีการนี้เช่นกัน 
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(2) กำรปรับเปลี่ยนงำนให้มีคุณค่ำมำกขึ้น เช่น พยายามให้ลูกน้องได้มีโอกาสได้เข้าประชุมกับทีม
บริหารบ่อยครั้งมากขึ้น หรือให้เข้าร่วมทีมในการท าโครงการ หรือนอกจากให้ท า presentation ก็ให้ลองฝึกน าเสนองาน
ด้วย หรือแทนที่จะให้สรุปรายงานตามสั่ง ก็ให้ลองคิดรูปแบบรายงานใหม่ เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ฯลฯ 

(3) Job Shadowing เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีอีกวิธีหนึ่ง ลักษณะของ Job Shadowing ก็
คือ การให้บุคลากรไปเรียนรู้วิธีการท างานของบุคลากรคนอ่ืน ซึ่งท าได้ทั้งงานในหน่วยงานเดียวกัน หรืองานต่าง
หน่วยงาน เพ่ือที่จะได้เรียนรู้วิธีการท างาน ข้อจ ากัด ความยากง่าย ฯลฯ ของการท างาน เพ่ือที่จะได้เข้าใจงานซึ่ง
กันและกัน และที่ส าคัญก็คือ จะได้มองเห็นมุมมองของคนท างานในอีกมุมมองหนึ่ง เพ่ือเปิดความคิดใหม่ๆ และต่อยอด
ความคิดในการท างานให้เปิดกว้างยิ่งขึ้นได้อีก นอกจากนั้น การท า Job Shadowing นั้น ยังเหมาะส าหรับการ
แก้ไขปัญหาของบุคลากรที่มักจะมองว่างานอ่ืนง่ายกว่า ไม่ส าคัญเท่างานของตนเอง ซึ่งจะท าให้บุคลากรคนนั้นได้
เห็นสิ่งที่บุคลากรคนอ่ืนท ากันว่า ยากง่ายอย่างไร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันมากข้ึนด้วย 

(4) Job Rotation การโอนย้าย และหมุนเวียนงาน เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรได้อย่างดี 
องค์กรใหญ่ๆ หลายแห่ง ก็ใช้วิธีนี้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เรียนรู้การท างานในมุมกว้างยิ่งขึ้น บางงานที่มีขั้นตอน
การท างานที่ซ้ า ๆ กันไปนาน เราก็สามารถที่จะหมุนเวียนบุคลากรเพ่ือเรียนรู้งานที่กว้างขึ้นได้ ดังนั้นการหมุนเวียนงาน
นั้นจึงสามารถท่ีจะท าได้ทุกวัน ทุกเดือน หรืออาจจะเป็นระยะยาวก็ยังได้ นอกจากนี้ วิธีการนี้ยังเหมาะส าหรับการ
เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการเติบโตไปสู่ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งต้องมองเห็น และเข้าใจถึงมุมมองของงานแต่ละ
สายงาน และความเชื่อมโยงกันของงานทั้งหมดในภาพรวม เพ่ือที่จะได้เป็นผู้น าได้อย่างแท้จริง 

(5) Mentoring and Coaching พัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง และการสอนงาน ซึ่งเป็น
วิธีการที่เริ่มได้รับความนิยมมากขึ้นเรื่อยๆ ระบบการพัฒนาด้วยวิธีที่พ่ีเลี้ยงนั้น จะเหมาะส าหรับการพัฒนาวิธีคิด 
และวิธีการท างาน และค่านิยมองค์กรลงในตัวบุคลากรได้ดี ส่วนการ Coaching นั้น ก็เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ได้รับความ
นิยมมากขึ้น เพียงแต่ส่วนใหญ่มักจะเข้าใจค าว่า Coaching ว่าเป็นการสอนงานแบบหัวหน้าสอนงานลูกน้องวันต่อวัน 
จริงๆ แล้ว การ Coaching นั้นลึกกว่านั้นมาก จะต้องมีการวางแผนกันระหว่างผู้สอน และผู้ถูกสอน ว่าจะโค้ชกัน
ในเรื่องอะไร และมีการก าหนดตารางเวลาในการโค้ชกัน มีการพูดคุย Feedback กันไปมา จนกว่าบุคลากรจะมี
พฤติกรรมในการท างาน หรือพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาที่ชัดเจนมากขึ้น จากนั้นก็ประเมินผลการโค้ชว่าเป็น
อย่างไร วิธีการนี้จะเหมาะส าหรับการพัฒนาบุคลากรแบบตัวต่อตัว และลงลึกในทักษะ วิธีคิดวิธีการท างานใน
แง่มุมต่างๆ โดยเน้นไปที่ผลลัพธ์และการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากร 

สังเกตวิธีการพัฒนาที่กล่าวมาข้างต้น สิ่งที่เหมือนกันก็คือ การให้บุคลากรที่ถูกพัฒนานั้นได้มีโอกาส
ลงมือปฏิบัติจริง ๆ ในสิ่งที่ต้องการจะพัฒนา ไม่ใช่แค่เพียงการเข้าห้องเรียนแล้วก็จบออกมา โดยที่ไม่เคยได้ลองท า
จริงเลย ดังนั้น วิธีการที่ดีที่สุดส าหรับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานที่แท้จริง และเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในด้านความคิด พฤติกรรมต่าง ๆ ก็คือ การพัฒนาโดยการให้บุคลากรได้มีโอกาสได้คิด และท างาน
นั้นจริง ๆ จะเป็นวิธีการที่ได้ผลมากที่สุด 
 
2.3 วิเครำะห์หำควำมต้องกำรและควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรม (Training Needs) โดยแบ่งออกเป็นการวิเคราะห์   
ใน 3 ประเด็นหลัก ดังนี้  

2.3.1 วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพัฒนาจากบุคลากร และจากผู้บังคับบัญชาที่มี
ต่อบุคลากร โดยจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (e-form) เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา      
ทุกระดับ ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ได้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ โดยมีทั้งค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ตอบโดย
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การเสนอหลักสูตรและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และค าถามปลายปิด เพ่ือให้เลือกหลักสูตรที่สามารถให้
บุคลากรเลือกตอบได้ หลังจากนั้น น าผลการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของทั้ง 2 ส่วนมาสรุปผล  

2.3.2 วิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเก็บข้อมูลจากการประเมินผล
การปฏิบัติราชการจากระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) เพ่ือหาสมรรถนะที่จ าเป็นน ามาใช้ในการออกแบบ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสังกัด  

2.3.3 วิเคราะห์ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากร สถาบันอุตุนิยมวิทยาเป็นผู้
วิเคราะห์ข้อมูลจากผลการติดตามประเมินผลรายวิชา และผลการติดตามการประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่า
ของแต่ละหลักสูตร น าข้อมูลจากผลการวิเคราะห์ผลการติดตามประเมินผล มาใช้ในการประกอบการวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  
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ส่วนที่ 3 

แผนปฏิบัติกำรพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2568 

แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ประกอบด้วย 
โครงการ หลักสูตร กิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 

3.1 วิสัยทัศน์ 
บุคลากรมีขีดความสามารถก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคระบบราชการ 4.0 

3.2 พันธกิจ 
3.2.1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
3.2.2 สร้างความตระหนักรู้ของบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วย

เทคโนโลยีดิจิทัล  
3.2.3 เสริมสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
3.2.4 สร้างเสริมทัศนคติในการท างานเชิงบวก เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข 

3.3 ประเด็นยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกสายงานอย่างต่อเนื่อง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างสรรค์งานวิจัย หรือนวัตกรรรม  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาระบบการเรียนรู้ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 สร้างเสริมทัศนคติในการท างานเชิงบวก เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี

ความสุข 
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3.4 แผนปฏิบัติกำรพัฒนำบุคลำกร กรมอุตุนิยมวิทยำ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2568 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกสายงานอย่างต่อเนื่อง 

เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ 
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

1. บุคลากร
ได้รับการพัฒนา
ศักยภาพอย่าง
ต่อเนื่องทั่วถึง 
และสามารถ
ปฏิบัติงานได้
อย่างมืออาชีพ  

1. ส่งเสริม
สนับสนุนการ
เรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากร
ตามความรู้ 
ทักษะ 
สมรรถนะอย่าง
ต่อเนื่อง และ
ทั่วถึง  

1. ร้อยละของ
บุคลากรได้รับการ
พัฒนาความรู้ 
ทักษะ ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานหรือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ  

85 1. โครงการส่งข้าราชการอบรม
หลักสูตร ที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานทั้งภารกิจหลักและ
ภารกิจสนับสนุนที่หน่วยงาน
ภายนอกจัด 
2. โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทางอุตุนิยมวิทยา 
   - โครงการจัดการศึกษา
หลักสูตร"ประกาศนียบัตรวิชา
อุตุนิยมวิทยา รุ่นที่ 30" 
- ด้านการตรวจอากาศ (โครงการ
อบรม เรื่อง การตรวจและรายงาน
อากาศ (ส าหรับผู้ที่ผา่นการอบรม
การตรวจและรายงานอากาศการ
บินและการตรวจและรายงาน
อากาศผิวพื้นฯ ภาคปฏบิัติ) 
- ด้านการพยากรณ์อากาศ (การ
ฝึกอบรมเทคนิคการพยากรณ์
อากาศระยะปัจจุบนั(Nowcasting) 
: การพยากรณ์ตามผลกระทบ 

เป็นการลง
ทะเบียบอบรม
ของหน่วยงาน
ภายนอก
ไม่มีค่าใช้จ่าย

 259,400 

  57,600 

  10,800 

ทุก
หน่วยงาน 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

2. ร้อยละของ
บุคลากร
กลุ่มเป้าหมายที่
ได้รับการเลื่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง 
(กลุ่มเป้าหมาย 
พอต.(เลื่อนจาก
ระดับปฏิบัติงานสู่
ช านาญงาน/นอต.
เลื่อนจากปฏิบัติการ
สู่ช านาญการ) 

5 
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เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำ 
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

(Impact-based Forecasting) 
ด้วยเรดาร์และดาวเทียม 
- ด้านอุตุนิยมวิทยาการบิน 
(โครงการอบรม เรื่อง ระบบ
บริหารงานคุณภาพ ISO 9001)) 
(โครงการอบรม หลักสูตรการตรวจ
ประเมินคณุภาพภายในระบบบรหิาร
คุณภาพ ISO9001 
- ด้านแผ่นดินไหวและสึนามิ  
- ด้านการบริการอุตุนิยมวิทยา  
- ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
- ด้านสื่อสารอุตุนิยมวิทยา 
(โครงการอบรม เรื่อง การ
สื่อสารอุตุนิยมวิทยาการบิน 
และการแลกเปลี่ยนข้อมูล
อุตุนิยมวิทยาการบินในรูปแบบ
IWXXM (ส าหรับนัก
อุตุนิยมวิทยา)  
(โครงการฝึกอบรม เรื่อง 
ทบทวนการสื่อสารข้อมูล
อุตุนิยมวิทยาและอุตุนิยมวิทยา
การบิน) 
- ด้านเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 

 7,200 

14,400 

  3,600 

11,700 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

สถาบันอุตุนิยมวิทยา

สถาบันอุตุนิยมวิทยา

สถาบันอุตุนิยมวิทยา
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เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ 
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

 (โครงการอบรม เรื่อง เทคนิคการ
บ ารุงรักษาเครื่องมือระบบตรวจ
อากาศอัตโนมัติ (AWOS) ระบบ
ตรวจวัดวินด์เชียร(์LLWAS) 
3. โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทางการบริหารจัดการ  
- ด้านพัฒนาระบบบริหาร/ด้าน
ตรวจสอบภายใน/ด้าน
ยุทธศาสตร์และแผนงาน/ ด้าน
กฎหมาย/ด้านประชาสัมพันธ์/
ด้านบริหารและพัฒนาบุคลากร/
ด้านสารบรรณ/ ดา้นการเงนิบญัชี
และงานพัสดจุัดซื้อจัดจ้าง 
4. โครงการฝึกอบรมทักษะ และ
สมรรถนะตามสายงาน ประเภท และ
ระดบัต าแหน่ง  
5.โครงการอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษ
    - โครงการฝึกอบรมพัฒนาทักษะ
ด้านภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานขั้น
พ้ืนฐาน / โครงการฝึกอบรมพัฒนา
ทักษะด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเสริมสร้าง
ศักยภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
สากล 

 3,600 

เป็นการลง
ทะเบียบอบรม
ของหน่วยงาน
ภายนอกซึ่งมีทั้ง
ไม่มีค่าใช้จ่าย

28,800 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

ไมใชงบประมาณ

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่ำ 
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

6. โครงการเตรียมความพร้อม
ส าหรับผู้บริหาร 
7. โครงการเสริมสร้างเทคนิคใน
การพัฒนาบุคลากรแก่หัวหน้างาน  
   - โครงการพัฒนานักบริหาร  
"นักบริหารระดับต้นในยุคดิจิทัล" 
8. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

เป็นการลง
ทะเบียบอบรม
ของหน่วยงาน
ภายนอกซึ่ง
ไม่มีค่าใช้จ่าย

124,024 สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

3. ร้อยละของ
บุคลากรที่จัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

90 9. การจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

10. การพัฒนาตนเองผ่านระบบ
ออนไลน์ (e-learning) 

ทุก
หน่วยงาน 

4. ร้อยละความส าเร็จ
ของบุคลากรที่ได้
ด าเนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล
ของตนเอง 

85 

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ ทุก
หน่วยงาน 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล 

เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด     ค่ำ 
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

2. บุคลากรทุก
ระดับมีความรู้
และทักษะด้าน
เทคโนโลยี
ดิจิทัล 

2. ผลักดันการ
พัฒนาบุคลากร
ให้เกิดการ
เรียนรู้ก้าวทัน
ต่อการ
เปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

5. ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาทักษะ
ทางด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล  

70 11. โครงการพัฒนาการ
บริหารงานอุตุนิยมวิทยาด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  

12. โครงการพัฒนาบุคลากรใหม้ี
ความรู ้ทักษะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลตามกลุ่มเป้าหมาย ( 6 
กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง ผู้ท างาน
นโยบายและวิชาการ ผู้ท างาน
ด้านบริการ ผู้ปฏิบัติงานด้าน
ดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ) 
   - โครงการฝึกอบรมเรื่องการ
ใช้ Ai ในการผลิตสื่อดิจิทัลเพ่ือ
การประชาสัมพันธ์ 
13. โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
การ บริหารการเปลี่ยนแปลงยุค
ดิจิทัล 

 21,600 

เป็นการลง
ทะเบียบอบรม
ของหน่วยงาน
ภายนอกซึ่ง
ไม่มีค่าใช้จ่าย

43,200 

76,500 

สถาบัน
อุตุนิยมวทิยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

6.ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่านการ
ทดสอบทักษะ
ดิจิทัล 

20 
สถาบัน
อุตุนิยมวทิยา 

(โครงการฝกอบรมเรื่องการใช 

เครื่องมือตาง ๆ เพื่อการผลิตสือดิจิทัล 

สําหรับอุตุนิยมวิทยา)
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรสร้ำงสรรค์งำนวิจัยหรือนวัตกรรม 

เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด  ค่ำ 
  เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

3. บุคลากร
ได้รับการพัฒนา
เกี่ยวกับการ
สร้างงานวิจัย 
นวัตกรรมหรือ
ออกแบบ
สร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ที่เกิด
ประโยชน์ 

3. ส่งเสริมและ
สนับสนุนการ
พัฒนานักวิจัย 

7. จ านวน
ผลงานวิจัย 
นวัตกรรมหรือ
สิ่งประดิษฐ์ 

3 14. โครงการเสริมสร้างองค์
ความรู้ด้าน งานวิจัยและการสร้าง
นวัตกรรม  

15. โครงการฝึกอบรมการจัดท า
งานวิจัยด้านอุตุนิยมวิทยา เช่น
    - โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะการท า Analytical 
thinking  
    - โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะการท า Creative thinking 
    - โครงการส่งเสริมความรู้ Data 
Analytics เพ่ือการวิจัยและการ
สร้างนวัตกรรม 
   - โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ หลักสูตร "Routine 
toResearch (R2R) การพัฒนางาน
ประจ าสู่งานวิจัย" 

15,000 

เป็นการลงทะเบีย
บอบรมของ
หน่วยงาน
ภายนอกซึ่ง
ไม่มีค่าใช้จ่าย

21,600 

กลุ่มพัฒนา
ระบบบรหิาร 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

4. เพ่ิมขีด
ความสามารถ
นักวิจัย 

8. ร้อยละของ
บุคลากรทีเ่กี่ยวข้อง
ที่ผ่านการอบรมด้าน
วิจัยและการสร้าง
นวัตกรรม 

10 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

(โครงการสงเสริมการสราง 

นวัตกรรมดานขอมูลขนาดใหญ 

และเทคโนโลยี)

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 กำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ เพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 

เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ    
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

4. มีการจัดการ
ความรู้อย่างเป็น
ระบบ 

5. ส่งเสริมการ
จัดการความรู้
และขับเคลื่อน
การจัดการ
ความรู้อย่างเป็น
ระบบ 

9. ร้อยละขององค์
ความรู้ที่น าไปใช้
ประโยชน์ 

97 16. การด าเนินกิจกรรมภายใต้
แผนการจัดการความรู้ เช่น 
กิจกรรมถ่ายทอดความรู้ เช่น 
ชุมชนนักปฏิบัติ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ การถ่ายทอดประสบการณ ์ 
KM Day 
 - โครงการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้สู่
การเป็น TMD Intelligent 

ไมใช
งบประมาณ 

11,000 

คณะกรรมการ 
KM 

กลุ่มพัฒนา
ระบบบรหิาร 

5. บุคลากรมี
ความรอบรู้
พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

6. กระตุ้นการ
เรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรให้รอบรู้
และสอดคล้อง
กับการ
เปลี่ยนแปลง 

10. ร้อยละของ
บุคลากรทีไ่ด้รับการ
ส่งเสริมองค์ความรู้
เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง  

55 17. โครงการส่งเสริมองค์ความรู้
ในด้านต่าง ๆ เช่น เทคโนโลย ี
เศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย ระเบียบ 
รวมทั้ง ยุทธศาสตร์ และนโยบาย  
ต่าง ๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   - โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสู่การเปลี่ยนแปลงในยุค
ดิจิทัล 

เป็นการลงทะเบีย
บอบรมของ
หน่วยงาน
ภายนอกซึ่ง

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุก
หน่วยงาน 

7. พัฒนา
เครือข่ายให้
พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

11. ร้อยละของ
ระดับการรับรู้ของ
เครือข่ายเกี่ยวกับ
หลักสูตรส าหรับ
เครือข่าย

70 18. โครงการสร้างการรับรู้ข้อมูล
ส าหรับเครือข่ายอุตุนิยมวิทยา
และแผ่นดินไหว 
  - โครงการพัฒนาศักยภาพ
เครือข่ายอุตุนิยมวิทยาและ

13,700 

คณะท างาน 

กลุ่มพัฒนา
ระบบบรหิาร 

ไมมีคาใชจาย
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เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ    
เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

อุตุนิยมวิทยาและ
แผ่นดินไหว  
(ความส าคญัของ
เครือข่ายอุตุนิยมวิทยา
และแผ่นดินไหว และ
ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับ
ภัยพิบัติทางธรรมชาติ 
(Natural Disaster)) 

แผ่นดินไหว ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

12. จ านวนเครือข่าย
ที่มีการพัฒนาสู่ระดบั 
To Consult 

5 
เครือข่าย 

คณะท างาน ไมใชงบประมาณกิจกรรมสรางเครือขาย ฯลฯ
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 สร้างเสริมทัศนคติในการท างานเชิงบวก เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข 

เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ    
  เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

6. พัฒนา
วัฒนธรรมการ
ท างานที่น าไปสู่
ผลลัพธ์ของ
องค์การ 

8. เสริมสร้าง
วัฒนธรรม  
องค์กรให้แก่
บุคลากร ให้
เกิดผลอย่างเป็น 
รูปธรรม 

13. ร้อยละของ
บุคลากรที่รับรู้ 
เข้าใจค่านิยมองค์กร
และสามารถน าไป
ปฏิบัติจนเกิดเปน็
วัฒนธรรมองค์กร  

70 19. โครงการขับเคลื่อนแผน
ค่านิยมองค์กร 
20. โครงการ/กิจกรรม
เสริมสร้าง วัฒนธรรมองค์กร 

คณะท างาน
ขับเคลื่อน
ค่านิยม/ทุก
หน่วยงาน 

7. บุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน
และองค์การ 

9. สร้างเสริม
ทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน 
และองค์การ 

14. ร้อยละของ
บุคลากรที่มีทัศนคติ
ที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
และองค์การ  

75 21. โครงการฝึกอบรมสร้าง
จิตส านึกและทัศนคติที่ดีต่อ
ตัวเองและต่อองค์กร/การท างาน 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุก
หน่วยงาน 

8.บุคลากรมี
คุณธรรม
จริยธรรม 
ซื่อสัตย์สุจริต 
และรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ 

10. ส่งเสริม
บุคลากรให้มี
คุณธรรม 
จริยธรรม และ  
ธรรมาภิบาลใน
การปฏิบัติงาน 

15. จ านวนบุคลากร
ที่ได้รับรางวัลด้าน
คุณธรรม จริยธรรม 
ความซื่อสัตย์และ
สุจริต  

14 22. โครงการ/กิจกรรมที่ส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม เช่น  
- โครงการฝึกอบรม/สัมมนา/
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การป้องกัน
และปราบปรามการทุจริตของ
บุคลากรในองค์กร/
ผลประโยชน์ทับซ้อน/ประมวล
จริยธรรม 
- โครงการ/กิจกรรมตามแผน
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/กลุ่มการ
เจ้าหน้าที ่
/คณะท างาน 

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ
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เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   ค่ำ    
  เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

16. ร้อยละของ
ระดับคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของ
หน่วยงาน  

90 23. กิจกรรมการประเมิน
คุณธรรม และความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) 

กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี 
/คณะท างาน 

9. บุคลากรมี
ความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและ
ประโยชน์
ส่วนรวม 

11. ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความ
รับผิดชอบต่อ
สังคมรวมถึง
บ าเพ็ญตนให้
เป็นประโยชน์
ต่อสังคมและ
ส่วนรวม 

17. ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าร่วม
โครงการ/กิจกรรม
จิตอาสา/จิต
สาธารณะ  

50 24. โครงการจิตอาสา/จิต
สาธารณะ เช่น 
- โครงการเสริมสร้างจิตส านึก
ต่อ สถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์  
- โครงการจิตอาสาพัฒนาสังคม 
- กิจกรรมเสริมสร้างความรู้/ศึกษา
ดูงานโครงการตาม  หลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง  
- กิจกรรม CSR  
- การบริจาคโลหิต 

ทุก
หน่วยงาน 

18. ผลคะแนนการ
ประเมินตามเกณฑ์ 
PMQA 4.0 หมวด 1 
(การค านึงถึงผลกระทบต่อ
สังคมทั้งในระยะสั้น และ
ระยะยาว) 

4 
คะแ
นน 

25. กิจกรรมจัดท ามาตรการ 
จัดการผลกระทบเชิงลบ ประ
จะปี 2568  

กลุ่มพัฒนา
ระบบ
บริหาร 

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ

ไมใชงบประมาณ
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เป้ำประสงค์  กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด  ค่ำ    
  เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 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 

10. บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตใน
การท างานและ
มีความสุข 

12. พัฒนา
บุคลากรให้มี
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และ
มีความสุข 

19. ร้อยละความ
พึงพอใจความ
ผูกพันต่อองค์กร 

82 26. โครงการพัฒนาบุคลากรให้
มีคุณภาพ ชีวิตการท างานและมี
ความสุข  
   - สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงาน 
   - กิจกรรม Happy 
Workplace 
   - การสร้างความสุขในการ
ท างาน 
   - การบริหารเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   - กิจกรรมเพื่อสุขภาพ 
27. โครงการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
องค์กร เช่น 
   - กิจกรรมในวันส าคัญต่าง ๆ 
   - กีฬาสามัคคี 

ทุก
หน่วยงาน 

20. ร้อยละการ
ลาออกของ
บุคลากรที่
สมรรถนะสูง 

10 
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ส่วนที่ 4 

กำรประชำสัมพันธ์ กำรติดตำมและรำยงำนผล 

การประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากร การติดตามและประเมินผลแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร 
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568  เป็นกิจกรรมส าคัญที่ใช้ในการถ่ายทอดไปยังบุคลากร เพ่ือ
สร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และน าไปสู่การพัฒนารายบุคคล รวมทั้งกระบวนการติดตามประเมิ นผล ซึ่งเป็น
กระบวนการประเมินว่ามีการน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริงเพียงใด และได้ผลเป็นอย่างไร เพ่ือสามารถวัดความ
สัมฤทธิ์ผลของแผน และในขณะเดียวกันก็สามารถเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ได้ เพ่ือสรุปผลและเสนอต่อผู้บริหารกรมอุตุนิยมวิทยา และสามารถน าผลการประเมิน มาใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยาต่อไป 

4.1 กำรประชำสัมพันธ์แผนปฏิบัติกำรพัฒนำบุคลำกร 

1. มีการเวียนแจ้งแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
ให้หน่วยงานในสังกัดพิจารณาด าเนินการน าไปถ่ายทอดให้กับบุคลากรในสังกัดถือปฏิบัติต่อไป 

2. มีการเผยแพร่แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
ทางเว็บไซต์กรมอุตุนิยมวิทยา www.tmd.go.th 

3. มีการจัดประชุมชี้แจงแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568 ให้บุคลากรในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา รับรู้ เข้าใจ และน าไปสู่การพัฒนารายบุคคล  

4.2 กำรติดตำมและรำยงำนผล 
1. สถาบันอุตุนิยมวิทยา ติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร

กรมอุตุนิยมวิทยา เป็น 2 ไตรมาส (สิ้นไตรมาส 2 และไตรมาส 4) และสรุปรายงานผลไปยังอธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา 
ทุก 6 เดือน  

2. ให้หน่วยงานที่รับผิดชอบตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา รายงานผลการ
ด าเนินการส่งให้สถาบันอุตุนิยมวิทยา สิ้นไตรมาส 2 และไตรมาส 4 ภายในวันที่ 10 ของเดือนถัดไป  
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