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บทคัดย่อ 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรส าคัญที่สามารถท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ในองค์การ การน า
สมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาท าให้เห็นช่องว่างที่สามารถพัฒนาพนักงานจากเดิมให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
บทความนี้มุ่งศึกษาถึงความหมายและองค์ประกอบของการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการ และบทบาทและ
ความส าคัญของการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ในองค์การ เพื่อให้ผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการของประเทศไทย
มีความได้เปรียบทางการแข่งขันในด้านทรัพยากรมนุษย์ และได้รับการยอมรับจากประเทศต่างๆว่าผู้จัดงานแสดง
สินค้าและนิทรรศการของประเทศไทยจัดงานได้อย่างมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพระดับสากล เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จในการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ในองค์การการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการของประเทศไทย 
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Abstract 
 Human resources was a critical component that affect to organization operation 
effectively. The Professional Exhibition Organizer should focused on human resource 
development in the organization. The competency used in the of human resources 
development was increased opportunities to human resources develop in the organization for 
maximum efficiency. This article aims to study the definition and composition of exhibitions, 
character, the importance of human resource development in the organization for the 
Professional Exhibition Organizer created a competitive advantage In human resources and has 
been recognized the standards and performance internationally and contribute to 
achievements of the human resources development in the Thailand exhibitions organization. 
 
Keywords: Human resources development, Professional Exhibition Organizer 
 
บทน า 
 อุตสาหกรรมไมซ์เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ประกอบด้วย การท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล การประชุม
องค์กร การประชุมวิชาชีพ และ การแสดงสินค้าและนิทรรศการที่มีมูลค่าหลายล้านดอลล่าในอุตสาหกรรมโลก 
และเป็นดัชนีส าคัญในการวัดความเจริญของเมือง (Kim, 2007) ในปัจจุบันอุตสาหกรรมไมซ์เป็นอุตสาหกรรมที่
สามารถสร้างรายได้ให้กับอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวโดยรวมและมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมของโลก (ส านักงาน
สง่เสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2557) โดยผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรม MICE ส าหรับไตรมาสที่ 1 
และ 2 ปีงบประมาณ 2558 พบว่า มีจ านวนนักเดินทาง MICE รวม 476,079 คน สร้างรายได้ให้กับประเทศรวม 
41,730 ล้านบาท โดยกิจกรรมที่มีจ านวนนักเดินทาง MICE เข้าร่วมมากที่สุด ได้แก่ การท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล 
141,720 คน รองลงมาเป็นการประชุมวิชาชีพ 140,059 คน การประชุมองค์กร 133,063 คน และการแสดง
สินค้าและนิทรรศกาลนานาชาติ 61,237 คน ส าหรับกิจกรรมที่สามารถสร้างรายได้มากที่สุด ได้แก่ การประชุม
องค์กร 14,939 ล้านบาท และการประชุมวิชาชีพ 13,007 ล้านบาท กิจกรรมที่สร้างรายได้น้อยที่สุด ได้แก่ การ
ท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล 8,998 ล้านบาท และการแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ 5,332 ล้านบาท 
(ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2558ก) จะเห็นได้ว่าธุรกิจ MICE สร้างรายได้ให้กับประเทศ
ไทยเป็นอย่างมาก ประกอบกับประเทศไทยได้รับการยอมรับในระดับเอเชียว่าประเทศไทยเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด
ในภูมิภาคเอเชียตะวันออก ส าหรับการจัดกิจกรรม MICE ทั้งในด้านการจัดประชุมการจัดแสดงสินค้าระดับ
นานาชาติ รวมถึงการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล โดยเห็นว่าประเทศไทยมีวัฒนธรรมการให้บริการที่ดี และมีสิ่ง
อ านวยความสะดวกด้านการจัดงาน MICE ที่ดีที่สุดแห่งหนึ่ง (ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 
2558ข) 
 ถึงแม้ว่าการแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติเป็นกิจกรรมที่สร้างรายได้น้อยที่สุดใน 4 กลุ่มแต่
การแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติก็มีความส าคัญเพราะเป็นกิจกรรมที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจอื่นๆอีกหลาย
ธุรกิจทั้งทางตรงและทางอ้อม (ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2557) โดยความส าคัญของการ
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แสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาตินั้นสรุปได้ 5 ประการ คือ 1) การจัดแสดงสินค้าเปรียบเสมือนสถานที่ที่
สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างผู้ประกอบการ และเปรียบเทียบข้อมูลสินค้าระหว่างคู่แข่งได้           
2) กระตุ้นให้เกิดการท าวิจัยและพัฒนาสินค้า 3) เป็นแหล่งรายได้จากผู้ให้การสนับสนุน 4) สร้างรายได้ให้
ประเทศเจ้าภาพและกระจายรายได้สู่ธุรกิจที่เกี่ยวข้อง 5) เป็นเครื่องมือทางการตลาดที่มีประสืทธิภาพส่งผลให้
เกิดการซื้อขายแลกเปลี่ยนที่เร็วขึ้น (บุญเลิศ จิตตั้งวัฒนา, 2557) โดยบุคคลหรือองค์การที่จัดงานแสดงสินค้าและ
นิทรรศการนานาชาติเรียกว่าผู้จดังาน ผู้จัดงานสามารถเป็นได้ทั้งองค์การที่เป็นเอกชนหรือองค์การที่สังกัดสมาคม
ของอุตสาหกรรมนั้นๆ โดยส่วนใหญ่แล้วงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติขนาดใหญ่ล้วนถูกจัดโดย 
Professional Exhibition Organizer (PEO) เป็นผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติมืออาชีพ 
(ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2557) แต่การที่จะสามารถจัดการแสดงสินค้าและนิทรรศการ
นานาชาติที่ดีได้ผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนั้นต้องมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการพัฒนาผู้จัดงานแสดงสินค้า
และนิทรรศการจึงมีความส าคัญ โดยการพัฒนาสามารถพัฒนาได้หลายด้านได้แก่ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์การเพื่อให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Thomas and Christopher, 2008) 
โดยเฉพาะทางด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพราะคนสามารถท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จและล้มเหลวได้ (Bart, 1994) 
 ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาขององค์การ (Harrison and 
Kessels, 2004) เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์การสวนทางกับเทคโนโลยีและเครื่องมือ
ต่างๆที่มีมูลค่าลดลงตามเวลาถ้าองค์การให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์องค์การนั้นมีแนวโน้มที่ประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างสูง (ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557) สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืนที่ให้ความส าคัญกับ โครงสร้างประชากร สุขภาพ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และ
ครอบครัว (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) 
 ด้วยเหตุนี้ในบทความนี้จึงมุ่งเสนอถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมการ
จัดแสดงสินค้าและนิทรรศการซึ่งประกอบไปด้วย แนวคิดเก่ียวกับอุตสาหกรรมการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการ 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมการจัดแสดงสินค้า
และนิทรรศการ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ และองค์การสู่ความส าเร็จต่อไป 
 
ความหมายของอุตสาหกรรมการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการ 
 Davidson (1994) ได้ให้ความหมายของอุตสาหกรรมงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ
หมายถึง การน าเสนอสินค้าหรือบริการให้กับผู้เข้าชมงานที่ได้เชื้อเชิญ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อกระตุ้นให้เกิดการ
ซื้อขายหรือแนะน าให้กับสินค้าหรือบริการผู้เข้าชมงาน โดยอุตสาหกรรมงานแสดงสินค้าและนิทรรศการ
นานาชาติจัดเป็นส่วนหนึ่งของธุรกิจอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว เพราะเป็นการกระตุ้นให้เกิดการท่องเที่ยวอย่าง
มากทั้งในด้านการเดินทาง อาหาร และที่พัก สอดคล้องกับความหมายที่ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและ
นิทรรศการ (2557) ได้ให้ความหมายของอุตสาหกรรมงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ ไว้ หมายถึง 
กิจกรรมทางการตลาดที่ถูกจัดขึ้นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด มีการจัดขึ้นเป็นประจ าโดยมีบริษัทเข้าร่วมกิจกรรม
ดังกล่าวเป็นจ านวนมากเพื่อน าเสนอสินค้าและบริการของอุตสาหกรรมนั้นๆ โดยหวังที่จะขาย หรือให้ข้อมูล
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เก่ียวกับสินค้าและบริการนั้นๆเพื่อส่งเสริมการขาย ซึ่งงานแสดงสินค้าและนทิรรศการนานาชาติส่วนใหญ่จะดึงดูด
ประชาชนและบุคคลทั่วไป จากความหมายที่นักทฤษฎีเสนอสรุปได้ว่าอุตสาหกรรมงานแสดงสินค้าและ
นิทรรศการนานาชาติหมายถึง การจัดแสดงสินค้าและบริการเพื่อน าเสนอสินค้าและบริการให้กับผู้มาเข้าร่วมงาน
มีการจัดขึ้นภายในระยะเวลาที่ก าหนด และมีการจัดขึ้นเป็นประจ า 
 
องค์ประกอบของอุตสาหกรรมการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการ 
 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหลักในอุตสาหกรรมงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ ประกอบไปด้วย         
3 กลุ่มหลัก (ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2557) ได้แก ่
 ผู้ซื้อ (Buyer) - ผู้เข้าร่วมงาน (Visitor/Attendee) งานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ           
เป็นสถานที่ที่ดีที่สุดส าหรับผู้ซื้อในการที่จะชมและทดลองสินค้าและบริการหลากหลายรูปแบบเท่าที่อุตสาหกรรม
นั้นๆสามารถจะ น าเสนอได้ในเวลาและสถานที่เดียวกัน 
 ผู้ขาย (Seller)ส าหรับผู้ซื้อเอง หากในงานไม่มีผู้ขาย ผู้ซื้อก็คงไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องไปร่วมงาน
ดังกล่าว เนื่องจากผู้ซื้อไม่มีอะไรให้ชม หรือทดลองใช้ ในมุมมองของผู้ขาย หรือผู้ออกงานนั้น งานแสดงสินค้าและ
นิทรรศการนานาชาติเป็นสถานที่ที่ให้ผู้ขายสามารถน าสินค้าและบริการของตนไปแสดงให้ผู้ซื้อเห็นประโยชน์ของ
สินค้าและบริการนั้นๆ ว่าสามารถช่วยเหลือผู้ซื้อทั้งทางด้านตัวเงินและเวลาได้อย่างไร 
 ผู้จัดงาน (Organizer/PEO) - บุคคลหรือองค์กรที่ท าให้งานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ 
เกิดขึ้น ผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติสามารถเป็นได้ทั้งองค์กรที่เป็นเอกชนหรือองค์กรที่สังกัด
สมาคมของอุตสาหกรรมนั้นๆ โดยมีหน้าที่หลักในการประชาสัมพันธ์ให้ผู้แสดงสินค้าและบริการเข้าร่วมจัดงาน 
ในขณะเดียวกันก็ประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความสนใจให้กับผู้เข้าชมงาน (บุญเลิศ จิตตั้งวัฒนา, 2557) ดังนั้น            
ผู้จัดงานจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติที่ได้มาตรฐานและมี
คุณภาพทุกงานในปัจจุบัน (ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ, 2557) โดยหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในฝ่ายต่างๆของผู้จัดงาน แบ่งได้ดังนี้ ฝ่ายควบคุมนิทรรศการ ฝ่ายศิลปกรรม ฝ่ายช่าง ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายการเงิน 
ฝ่ายสถานที่ ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายประเมินผล ฝ่ายพิธีการ และฝ่ายประสานงาน (จันทรา มาศสุพงศ์, 2540) 
โดยการก าหนดบุคลากรที่ท างานในฝา่ยตา่งๆนัน้ควรที่จะเลือกคนที่เหมาะสมกับงาน (Taylor, 1991) และพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (Scott, 1997) เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 
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 แผนภาพที่ 1 แสดงองค์ประกอบของอุตสาหกรรมการจัดแสดงสินค้าและนิทรรศการ 
 ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ. (2557). วิชาการจัดประชุมและนิทรรศการ. 
 กรุงเทพฯ: ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ(องค์การมหาชน). 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นแนวคิดแบบตะวันตกที่เป็นการคิดแบบแยกส่วน คือการ
แยกเอาทรัพยากรมนุษย์ออกมาจากตัวมนุษย์ เป็นการคิดในมุมมองแบบเศรษฐศาสตร์คือการมองว่ามีสิ่งใดบ้างที่
มนุษย์มีอยู่ที่และสามารถดึงออกมาใช้ในการผลติได้ (จ าเนียร จวงตระกูล, 2557) ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็น
ระบบสังคมที่มีความซับซ้อนมากที่สุดในการจัดการความสามารถในการควบคุมตนเอง และพัฒนาตนเอง โดย
สามารถเลือกและก าหนดเป้าหมายในการเปลี่ยนพฤติกรรมทางสังคมเป็นสิ่งส าคัญมากในการบริหารจัดการ 
(Feodor Mikhaylov and others, 2014)  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถก าหนดเป็นวิธีการเชิงกลยุทธ์แบบบูรณาการและเชื่อมโยงกันใน
การจ้างงาน การพัฒนา และความเป็นอยู่ของคนที่ท างานในองค์การ (Boxall and Purcell, 2003) โดยมีผู้ให้
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้  Armstrong (2014) ได้ให้ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ว่า คือการใช้ประโยชน์จากหลักการบริหารจัดการในเรื่องของการใช้แรงงาน การใช้ความรู้ การ
ใช้ความสามารถ และพฤติกรรมความมุ่งมันของบุคคล ที่มีการประสานงานระหว่างบุคลากรในองค์การ เพื่อให้
องค์การสามารถด าเนินงานไปสู่อนาคต สอดคล้องกับ Noe and others (2003) ที่ให้ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง นโยบายและวิธีการต่างๆ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลงานของบุคลากร 
จากความหมายที่นักทฤษฎีเสนอสรุปได้ว่า การจัดทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การน าหลักในการบริหารใช้กับ
บุคคลในองค์การเพื่อพัฒนาพฤติกรรม ทัศนคติ และผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นเป้าหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่าต่อองค์การ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวคิดที่สัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาคนซึ่ง
ถือว่าเป็นหัวใจหรือสินทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ เพื่อเป้าหมายในการสร้างทีมและผลการด าเนินงานที่
เป็นเลิศขององค์การ (ธารพรรษ สัตยารักษ์, 2548) โดยมีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
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Yorks (2005) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความคิดรวบยอดต่อบทบาทขององค์การ และนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกันผลักดันและสร้างความมีประสิทธิภาพในงานโดยมีบุคลากรและองค์การต่างก็บรรลุ
ยุทธศาสตร์และพันธกิจไปพร้อมๆกัน และ Swanson, And Holton (2009) นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้
ว่า เป็นกระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการท างานและ
กระบวนการภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับ McLean & McLean (2001) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
หรือกิจกรรมในระยะสั้น และระยะยาวที่พัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล องค์ความรู้พื้นฐานในการท างาน ความ
เชี่ยวชาญ และความพึงพอใจทั้งในระดับบุคคล และระดับกลุ่ม เพื่อผลประโยชน์ขององค์การ จากความหมายที่
นักทฤษฎีเสนอสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรทั้งในระยะสั้น และระยะยาว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันระหว่างบุคลากรและองค์การ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีทั้งการพัฒนาโดยผ่านการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคลและระดับต่างๆที่อยู่ในองค์การ 
(Chalofsky and Lincoln, 1983) 
 ในปัจจุบันองค์การต่างๆหลายองค์การได้น า สมรรถนะ (Competency) เข้ามาใช้ในพัฒนาทรัพยากร
ในองค์การ เพราะช่วยให้ผลงานของบุคลารกรตรงตามความต้องการขององค์การ (บ าเพ็ญ ไมตรีโสภณ, 2555) 
โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ดังนี้ David C. McClelland (1970) ได้ให้ค าจ ากัดความของ
สมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคลที่สามารถท าให้สร้างผลการปฏิบัติงานได้สูงกว่า
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับNaveed and others (2013) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities) คุณค่า (Values) และความสนใจ (Interests) ที่รวมอยู่ในตัวคน โดย
สามรถแบ่งสมรรถนะออกได้เป็น 3 ประภท (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2555) ได้แก ่ความสามารถหลัก ความสามารถ
ในด้านการบริหาร ความสามารถเฉพาะงาน จากความหมายของสมรรถนะจะเห็นได้ว่าเป็นการดึงเอา
ความสามารถที่ซ่อนอยู่ในตัวบุคคลออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ดังนั้นสมรรถนะจึงเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 
บทบาทการพัฒนาทรัพยากรมุษย์ในผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการมืออาชีพ 
 ในการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมุษย์ในผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการบุคคลที่มีส่วนร่วม
หลัก (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2555) ได้แก่ ผู้บริการระดับสูง หัวหน้าหน่วยงาน พนักงาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  
 ระดับผู้บริหาระดับสูงต้องก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ขององค์การ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
โดยมีหน้าที่ในการพิจารณาการน าสมรรถนะมาใช้ไรการบริหารองค์การ และพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง โดยการก าหนดเป็นนโยบายให้ทุกคนในองค์การเห็นความส าคัญ และน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยจะต้องสื่อสารให้พนักงานรับรู้ถึงประโยชน์ที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งกระตุ้น ผลักดัน ติดตาม ให้รางวัลทั้งใน
รูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน (อรุนรุ่ง เอื้ออารีสุขสกุล และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2558) และให้ค าปรึกษาในการน า
สมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
 ระดับหัวหน้าหน่วยงานเป็นระดับที่องค์การคาดหวังให้สามารถสอนงานให้พนักงานได้ เป็นระดับที่มี
ความรู้และทักษะ และความช านาญเป็นอย่างดี (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ท าหน้าที่ให้การก าหนด
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สมรรถนะของต าแหน่งงานและน าไปประยุกต์ใช้ในกิจกรรมต่างๆของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่นการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน เป็นต้น 
 ระดับพนักงานเป็นระดับที่องค์การคาดหวังให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่ตนเองรับผิดชอบ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ, 2548) ต้องให้การยอมรับการน าสมรรถนะมาใช้เพื่อสร้างผลงาน ต้องเข้าใจว่าสมรรถนะไม่ได้
น ามาใช้เพื่อจับผิดการท างานของพนักงาน และร่วมมือกับฝ่ายต่างๆในการน าสมรรถนะมาใช้เพื่อพัฒนาการ
ท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องท าหน้าที่ในการวางแผนการน าสมรรถนะมาใช้โดยศึกษาจากระบบองค์การ
อื่นๆเพื่อน ามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การของตนเอง และต้องสื่อสารให้พนักงานทุกคนเข้าใจถึง
แนวคิด รูปแบบ และความส าคัญ โดยการสื่อสารอย่างต่อเนื่องและให้ค าปรึกษาแนะน ากับผู้บริหารและพนักงาน
ในการน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในองค์การ นอกจากนี้ตัวพนักงานเองยังต้องให้ความร่วมมือโดยการพัฒนา
ตนเองเพื่อให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่องค์การต้องการ 
 
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการมืออาชีพ 
 TCEB ได้ก าหนดทิศทางการด าเนินงานตามแผนแม่บทอุตสาหกรรมการจัดประชุมและการแสดง
สินค้านานาชาติปี 2555-2559 ผ่าน 3 กลยุทธ์หลัก ได้แก ่กลยุทธ์การดึงงาน (WIN) ด้วยการประมูลสิทธิ์และการ
ดึงงานเข้าประเทศ กลยุทธ์การส่งเสริม (Promote) ในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ของไทยในฐานะศูนย์กลางของ
อุตสาหกรรมไมซ์ และกลยุทธ์การพัฒนา (Develop) การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรม
ไมซ์ไทย โดย 1 ในยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ คือ การพัฒนาเมืองแห่ง MICE ในการรองรับการเป็นผู้น าการจัดงาน 
MICE ในภูมิภาค (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) จะเห็นได้ว่าการเป็น
ผู้น าการจัดงานเป็นเป้าหมายที่ส าคัญ การจัดงานที่มีประสิทธ์ภาพจ าเป็นต้องมีผู้จัดงานที่มีประสิทธิภาพ และ
บุคลากรในองค์การก็ต้องมีความช านาญดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในจึงมีความส าคัญ ในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในการจัดงานแสดงสินค้าในทั้ง 3 ด้าน (Porter, 1980) ได้แก่ เป็นผู้น าด้านต้นทุน เป็น
ผู้น าด้านความแตกต่าง และด้านมุ่งเน้นที่ลูกค้า โดยถ้าสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณค่าจะท าให้องค์การ
ได้เปรียบในเรื่องของทุนมนุษย์เพราะคนถือเป็นทุนอย่างหนึ่งขององค์การ และคนที่มีความสามารถมากกว่าคน
ทั่วไปจะสามารถสร้างความแตกต่างให้แก่องค์การได้อีกด้วย 
 
สรุป 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สามารถท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการควรให้ควมส าคัญกับการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะผลการ
ด าเนินงานขององค์การก็จะพัฒนามากขึ้น โดยทุกภาคส่วนขององค์การต้องให้ความร่วมมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อการพัฒนาเป็นไปได้อย่างราบรื่น และการน าสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาท าให้
เห็นช่องว่างที่สามารถพัฒนาพนักงานจากเดิมให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้ผู้จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการ
ของประเทศมคีวามได้เปรียบทางการแข่งขันในด้านทรัพยากรมนุษย์ และได้รับการยอมรับจากประเทศต่างๆว่าผู้
จัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการของประเทศไทยจัดงานได้อย่างมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพระดับสากล 
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