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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการการพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ประสานงาน

การจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์
เชิงลึกจาก 1) หัวหน้าโครงการและผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ 2) ผู้เชี่ยวชาญ
การพัฒนาศักยภาพในอุตสาหกรรมไมซ์จากภาครัฐและสถาบันการศึกษา 3) ผู้ได้การรับรองมาตรฐานเป็นผู้จัด
งานประชุมมืออาชีพ 4) ผู้เชี่ยวชาญในการจัดประชุมที่ไม่ใช่บริษัทจัดประชุมมืออาชีพ โดยเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจงกลุ่มเป้าหมายและแบบลูกโซ่จากการแนะนำของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม ประกอบด้วยองค์ประกอบ
เหตุปัจจัยหลายประการ ได้แก่ ความต้องการสมรรถนะที่พึงประสงค์ในตัวผู้ประสานงานการจัดประชุมและการ 
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
พัฒนาสมรรถนะระดับบุคคล กลุ่มและองค์กร จากผลการศึกษาดังกล่าวจึงนำไปสู่การออกแบบกระบวนการ
การพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุม ซึ่งจะเกิดประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรในบริษัท 

 
*บทความนี้เป็นสว่นหนึ่งของวิทยานิพนธ์หลักสูตรศิลปศาตรมหาบัณฑิต (การจดัการการท่องเท่ียวแบบบูรณาการ)  
  คณะการจัดการการท่องเท่ียว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  
1 นักศึกษาปริญญาโท คณะการจัดการการท่องเท่ียว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร. ประจำคณะการจัดการการท่องเท่ียว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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จัดประชุมมืออาชีพให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์ โดย 1) การคัดเลือกบุคลที่มีสมรรถนะสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กร 2) การนำเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสร้างความตระหนักรู้ของบุคคล 3) 
การกำหนดเป้าหมายการพัฒนาระดับบุคคล ทีมและองค์กร 4) การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลและทีมงาน 5) 
การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาในทุกระดับ 6) การเรียนรู้จากการปฏิบัติและนำความรู้มาสู่การปฏิบัติ และ 
7) การให้ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือให้ผู้ประสานงานการจัดประชุมมีสมรรถนะพึงประสงค์และผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 
คำสำคัญ :  กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะ, องค์ประกอบการพัฒนาสมรรถนะ, ผู้ประสานงานการจัด

ประชุม, อุตสาหกรรมการประชุม, บริษัทจัดประชุมมืออาชีพ 
 

Abstract  

    
The objective of this research is to study the process for developing the convention 

coordinator’s competence in the professional convention organizer (PCO). This research 
conducted through qualitative research methodology by analyzing data from documents and 
in-depth interviews which were collected from 1) experts in the field, including project 
managers and operational coordinator 2) experts in MICE capabilities development from 
governmental and educational institutions 3) Certified Meeting Professional: CMP. The samples 
were selected by a snowball sampling technique based on recommendations from the 
previous key informants.  

The findings from this study found that the component of competency development 
for meeting coordinators consist of several factors, which are desirable competency in the 
meeting coordinator and creating a learning environment, acquisition of competent staff, and 
human resource development and competency development in personal, groups and 
organizational level. According to the finding, lead to the design of the development process 
of desirable competency for the coordinator, which benefit the PCO by 1) selecting people 
who are competent in accordance with the needs of the organization, 2) bringing them into 
the learning process through individual awareness, 3) determining the goals of individual, team 
and organization development, 4) motivating people and teams, 5) supporting learning process 
in all levels, through 6) practical guidelines and bringing knowledge into practices and                         
7) providing feedback in order to promote desirable competence and good performance. 
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บทนำ 

  
อุตสาหกรรมการประชุม การท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลและนิทรรศการ หรืออุตสาหกรรมไมซ์ (MICE : 

Meeting, Incentive, Convention and Exhibition ) ในปัจจุบันมีบทบาทในการเป็นกลไกขับเคลื่อนและ
พัฒนาเศรษฐกิจทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมีอุตสาหกรรมการประชุม (Meeting and Convention) เป็นส่วน
หนึ่งในอุตสาหกรรมไมซ์มีการเติบโตสูงและรวดเร็ว จากรายงานของสำนักงานส่งเสริมการประชุมและ
นิทรรศการ(สสปน.) ชี้ให้เห็นว่า จำนวนการจัดงานและนักเดินทางกลุ่มไมซ์ที่เดินทางมาประเทศไทยโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในพื้นที่จัดงานกรุงเทพและปริมณฑลเพื่อเข้าร่วมการประชุม ในปี พ.ศ.2558-2560 มีการจัดงาน
ประชุมเติบโตขึ ้น โดยแบ่งเป็นงานประชุมนานาชาติของกลุ ่มบริษัทเอกชน (International Corporate 
Meeting : M ) เพิ ่มขึ ้น 0.39%  และ งานประชุมนานาชาติของกลุ ่มองค์กรภาครัฐหรือองค์กรที ่ไม ่ใช่
บริษัทเอกชน (International Non-Corporate Meeting : C) เพิ ่มขึ ้น 0.32% และจำนวนผู ้เข้าร่วมงาน
ประชุมนานาชาติทั้งสองประเภท 560,174 คน เพ่ิมข้ึนจากปี พ.ศ.2558 จำนวน 39,552 คน มีจำนวนมากเป็น
อันดับหนึ่งและสร้างรายได้สูงสุดในกลุ่มอุตสาหกรรมไมซ์ (สสปน., 2560) จากรายงานโดยองค์กรการจัด
ประชุมระหว่างประเทศ International Congress and Convention Association (ICCA) ในปีพ.ศ. 2559 
ประเทศไทยมีการจัดประชุมระดับสมาคมนานาชาติมากเป็นอันดับที่ 4 ในภูมิภาคเอเชีย รองจากประเทศจีน 
ญี่ปุ่น และเกาหลี ตามลำดับ โดยมีจำนวนการจัดงานมากกว่าประเทศสิงคโปร์ซึ่งเป็นอันดับที่ 5  และเป็น
กรุงเทพฯถูกจัดอันดับเมืองในเอเชียที่ได้รับความนิยมสูงสุดในการจัดงานประชุม (สสปน., 2560) แสดงให้เห็น
ว่าแม้ประเทศไทยมีอัตราการเติบโตของการจัดประชุมและจำนวนผู้เข้าร่วมงานที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ใน
ขณะเดียวกันประเทศในภูมิภาคเอเชียก็มีการเติบโตสูงขึ้นและสูงกว่าประเทศไทย ทำให้อุตสาหกรรมการ
ประชุมนานาชาติของประเทศไทยต้องพัฒนาขีดความสามารถเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ความต้องการยกระดับให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางของอุตสาหกรรมไมซ์ของอาเซียน สะท้อนได้ถึงความสำคัญและความจำเป็นในการ
พัฒนาศักยภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันด้านสมรรถนะความเป็นมืออาชีพของผู้ปฏิบัติงาน
ตำแหน่งต่างๆของภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในอุตสาหกรรมการประชุม สอดคล้องกับการศึกษาวิเคราะห์ขององค์กร
การจัดประชุมระหว่างประเทศ (ICCA) รายงานถึงปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมไมซ์ คือ ความเป็นมืออาชีพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมไมซ์ (มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิต,  2546 อ้างใน ภูริวัจน์ เดชอุ่ม,  2556)  ศุภกร ลิ้มคุณธรรมโม (2553) กล่าวในรายงานผลการศึกษา
เกี่ยวกับการเพ่ิมศักยภาพของธุรกิจการจัดการประชุมและนิทรรศการของกรุงเทพฯ โดยการเทียบสมรรถนะกับ
สิงคโปร์และฮ่องกง พบว่า ผู้ให้บริการหลักที่เกี่ยวข้อง( Key Service Providers) โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจจัด
ประช ุมม ืออาช ีพ (Professional Convention Organizer: PCO) ย ังต ้องได ้ร ับการพ ัฒนาท ักษะและ
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ประสบการณ์ของบุคลากรเพื่อความเป็นมืออาชีพอย่างต่อเนื่อง โดยผลักดันให้บุคลากรในอุตสาหกรรมการ
ประชุมมีสมรรถนะที่พึงประสงค์เพ่ือเป็นมาตรฐานระดับประเทศที่ทัดเทียมกับมาตรฐานสากล กองทุนส่งเสริม
การจัดประชุมนานาชาติร่วมกับสมาคมส่งเสริมการประชุมนานาชาติ (ไทย) สำนักงานส่งเสริมการประชุมและ
นิทรรศการ (สสปน.) และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จึงเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ ซึ่ง
เป็นหนึ่งในวัตถุประสงค์การพัฒนาอุตสาหกรรมไมซ์ของประเทศไทยและมีการดำเนินโครงการต่างๆรวมทั้งการ
จัดทำคู่มือมาตรฐานสมรรถนะและการปฏิบัติงานสำหรับประสานงานและผู้ปฏิบัติการไมซ์(ไทย ) ( MICE 
Working Standard Manual for MICE Coordinator and MICE Operation Planner (Thailand))  เ พ่ื อ
พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและผลิตภาพของธุรกิจไมซ์ให้มีความสามารถในการแข่งขันทัดเทียมกับประเทศ
จุดหมายปลายทางไมซ์ระดับโลก  

สมรรถนะของพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรจึงเป็นรากฐานสำคัญในการสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันให้กับองค์กร สมรรถนะของพนักงานที่องค์กรต้องการสอดคล้องกับตำแหน่งงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ รวมถึงเป้าหมายขององค์กร  การแสดงผลของสมรรถนะที่องค์กรต้องการ จึงเป็นการแสดง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรและวัดผลในระดับของผลการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้การพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสมรรถนะของอุตสาหกรรม เป็นการร่วมมือขององค์กร หน่วย
ธุรกิจในอุตสาหกรรมให้เกิดภาพลักษณ์และผลผลิตที ่มีคุณภาพในวงกว้าง ทำให้อุตสาหกรรมนั้นมีขีด
ความสามารถในการแข่งขันที่โดดเด่น เช่นเดียวกันกับในส่วนของอุตสาหกรรมจัดประชุมของประเทศไทย 
ธุรกิจจัดประชุมมืออาชีพเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของอุตสาหกรรมการประชุมที่สำคัญที่จะทำให้การประชุม
ประสบความสำเร็จ ลูกค้า (Buyer) จะพิจารณาถึงความสามารถของผู้ให้บริการในการตอบโจทย์วัตถุประสงค์
การจัดงานขององค์กรหรือธุรกิจได้ ซึ่งให้ความสำคัญอย่างยิ่งในการพิจารณาถึงความสามารถของผู้วางแผนการ
ประชุมหรือบริษัทจัดประชุมมืออาชีพในการทำงานบรรลุผลสำเร็จ (Davidson & Cope, 2003) 

สำหรับธุรกิจการจัดประชุมได้ประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่มีสมรรถนะตามที่อุตสาหกรรม
ต้องการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการหรือระดับเริ่มต้นในการทำงาน (McCabe, 2001; 
Weber & Ladkin, 2011; Sandy Sou & McCartney, 2015) ซึ ่งสอดคล้องกับการจัดทำคู ่ม ือมาตรฐาน
สมรรถนะและการปฏิบัติงานสำหรับประสานงานและผู้ปฏิบัติการไมซ์ (ไทย ) โดยผู้ประสานงานการจัดประชุม
เป็นตำแหน่งเริ่มต้นของผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจการจัดประชุมอาจมีประสบการณ์การทำงานไม่มาก  จึงจำเป็น
อย่างยิ่งในการพัฒนาผู้ประสานงานการจัดประชุมให้มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการทำงานเพื่อให้
สามารถทำงานได้สอดคล้องกับบริบทของงาน (Ferdinand & Kitchin, 2017) เนื ่องจากบทบาทของผู้
ประสานงานการจัดประชุมเป็นตัวกลางในการประสานช่วยให้งานขับเคลื่อนไปได้อย่างราบรื่น เป็นตัวเชื่อม
ประสานที่ทำให้ลูกค้าเข้าใจถึงความสามารถของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ มีอิทธิพลต่อการสร้างการรับรู้ 
ความเข้าใจอันดีให้กับลูกค้า รวมถึงผู้ให้บริการ ผู้สนับสนุนในภาคส่วนต่างๆ   

มิติช่องว่างการศึกษาเชิงวิชาการ พบว่า อุตสาหกรรมไมซ์และการประชุมขาดแคลนบุคลากรที่มี
คุณภาพซึ่งเป็นปัญหาอยู่ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน (Ladkin & Weber, 2010; Sandy Sou & McCartney, 2015) 
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ที ่ผ ่านมามีการศึกษาเกี ่ยวกับอุตสาหกรรมไมซ์และสมรรถนะ เช่น การศึกษาการพัฒนาศักยภาพของ
อุตสาหกรรมไมซ์ไทยให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน คุณลักษณะบุคลากรในอุตสาหกรรมไมซ์ (ธนพล  
รุ่งเรือง และ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล, 2558) การพัฒนาบุคลากรที่ขาดแคลนในอุตสาหกรรมไมซ์ (ชลลดา มงคลว
นิช และ รัตนาภรณ์ ชาติวงศ์, 2560) แต่การเจาะลึกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานใน
อุตสาหกรรมไมซ์ยังมีจำนวนน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมการประชุมที่มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
(กองทุนส่งเสริมการจัดประชุมนานาชาติ, 2557)  

จากปัญหาและความสำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความสำคัญของตำแหน่งผู้ประสานงานการจัด
ประชุมซึ่งมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการทำงาน จึงเป็นเป้าหมายของการศึกษากระบวนการการพัฒนา
สมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพเพ่ือให้ได้มาซึ่งเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาสมรรถนะของผู ้ปฏิบัติงานตำแหน่งผู ้ประสานงานการจัดประชุม โดยมุ ่งเน้นศึกษาในตำแหน่งผู้
ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ ทำการศึกษาบริบทของอุตสาหกรรมการประชุม 
บริบทงานของผู้ประสานงานการจัดประชุม สมรรถนะที่พึงประสงค์ สถานการณ์ในปัจจุบันที่เกิดขึ้น ทั้งในมิติ
สมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม ปัญหา เป้าหมายที่ต้องการ และการจัดการแก้ไขประกอบกับ
แนวคิดสมรรถนะ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้บนพื้นฐานสมรรถนะ และทฤษฏีแรงจูงใจ 
วิเคราะห์และสังเคราะห์ตามบริบทงานของผู้ประสานงานในบริษัทรับจัดประชุมมืออาชีพ และศึกษาร่วมกับ
การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ประสานงานการจัดประชุม  (Project Coordinator) ผู้จัดการโครงการ (Project 
Manager) และผู้เชี่ยวชาญจากสำนักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการและสถาบันการศึกษา เพื่อหา
กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมให้สอดคล้องกับสมรรถนะวิชาชีพมาตรฐาน
และความต้องการขององค์กร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรม
การประชุมของประเทศไทย  
 

วัตถุประสงค์   

 
1. เพ่ือศึกษาบริบทงานของผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ 
2. เพื่อศึกษาองค์ประกอบการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุม

มืออาชีพ 
3. เพ่ือศึกษากระบวนการการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมือ

อาชีพ 
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ทบทวนวรรณกรรม 

 
1.  บริบทที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจการจัดประชุมและผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุม

มืออาชีพ  
บริษัทจัดประชุมมืออาชีพ หมายถึง ธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญในการให้บริการรับจัดงานประชุมรูปแบบ

ต่างๆอย่างมืออาชีพ (สสปน., 2560) เป็นหนึ่งในภาคส่วนที่เกี่ยวข้องของโครงสร้างธุรกิจการจัดประชุมซึ่งมี
บทบาทหน้าที่หลัก ได้แก่ 1) การวางแผนและงบประมาณในขั้นต้น การช่วยเรื่องข้ันตอนการ ประมูลสิทธิ์ การ
คัดเลือกสถานที่จัดงาน การสรรหาบุคลากรท้องถิ่น การสื่อสารกับวิทยากร การประเมินผลการจัดประชุม
วิชาชีพ เตรียมอุปกรณ์สำหรับการนำเสนอ 2) การให้บริการเรื่องการขนส่ง การดูแลสรรหาและจองสถานที่พัก 
รูปแบบการเดินทางของผู้แทนจากสถานที่หนึ่งไปยังสถานที่หนึ่ง การดูแลเรื่องอาหาร 3) การให้คำปรึกษาด้าน
สถานที่จัดประชุม ได้แก่ การลงทะเบียน ผู้เข้าร่วมการจัดประชุม พิธีเปิด ปิดงาน การต้อนรับผู้เข้าร่วมงาน 
ระบบการแปลและล่ามการ แปลภาษา 4) จัดทำรายงานสรุปผลการจัดประชุมสรุปผลยอดรายได้และรายจ่าย 
ในการจัดประชุม จัดทำแบบประเมินผลการจัดประชุม (สสปน., 2557) Geoff Beers (2017) และ Linda 
Ray (2017)  กล่าวว่า รูปแบบการทำงานของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพจึงเป็นการทำงานแบบการจัดการ
โครงการ (Project Management) โดยมีผู้จัดการโครงการ (Project Manager) ทำหน้าที่ดูแลภาพรวมและ
ส่วนสำคัญของโครงการหรืองานประชุม ผู้วางแผนการประชุม (Meeting Planner) หรือบางครั้งอาจรวมถึง
บทบาทของผู้จัดการโครงการ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับขนาดของโครงการ มีบทบาทสำคัญในการสร้างความมั่นใจแก่
ลูกค้าว่าสามารถทำให้การจัดงานของลูกค้าบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างแน่นอน  โดยการพบปะลูกค้าจัดการ
วางแผนกิจกรรมเพ่ือเป็นข้อเสนอให้กับลูกค้า การประเมินความเป็นไปได้ในการใช้ทรัพยากรและบริหารจัดการ
ต่างๆ และผู้ประสานงานการจัดประชุม (Project Coordinator) มีบทบาทเป็นตัวกลางในการประสานงาน
ให้กับผู้จัดการโครงการ ผู้วางแผน และฝ่ายอื่นๆในทีม รวมถึงรับคำสั่งทำหน้าที่อื่นๆตามที่ผู้จัดการโครงการ
มอบหมาย ซึ่งเป็นหน้าที่ที่มีความสำคัญมากช่วยให้ทุกข้ันตอนของงานดำเนินอย่างราบรื่นนับตั้งแต่ได้รับสัญญา
การจัดงาน ไปจนถึง ขั้นตอนการเตรียมงาน วันที่จัดงาน และวันสุดท้ายของงาน  ผู้ประสานงานการจัดประชุม
จึงต้องมีความรู้ความสามารถในการทำงานได้หลากหลายเนื่องจากงานประชุมแต่ละรูปแบบมีรายละเอียด
เฉพาะที ่ซับซ้อนแตกต่างกัน จำเป็นต้องทำงานร่วมกับบุคคลหลากหลายและภายใต้ความกดดันของ
ระยะเวลา  จึงเห็นได้ว่าผู ้ประสานงานการจัดประชุมแม้เป็นตำแหน่งเริ ่มต้นของการทำงาน  หากแต่มี
ความสำคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้งานดำเนินงานราบรื่น  การมีสมรรถนะในการทำงานของผู้ประสานงานการจัด
ประชุมจึงได้รับการส่งเสริม โดยการกำหนดสมรรถนะพึงประสงค์เพ่ือเป็นเป้าหมายของผลการปฏิบัติงานต่างๆ  

อย่างไรก็ตามสำหรับบริบทของธุรกิจการจัดประชุมประสบปัญหาทรัพยากรมนุษย์ที่สมควรได้รับการ
แก้ไข ได้แก่ ปัญหาทัศนคติ ความไม่พึงพอใจต่องาน และการขาดแคลนบุคลากรที ่มีสมรรถนะตามที่
อุตสาหกรรมต้องการ (McCabe, 2001; Weber & Ladkin, 2011) โดยมุมมองมิติของการศึกษาเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน ธุรกิจการจัดประชุมกล่าวถึงประเด็นเกี่ยวข้องกับทัศนคติต่ออาชีพ ความสนใจใน
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อาช ีพ และแรงจ ูงใจในการทำงาน (Chan Suk Ha 2015;  McCabe, 2001; McCabe & Savery, 2007; 
Weber & Ladkin, 2011การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งประเด็นของกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์
ของผู้ประสานงานการจัดประชุมในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพและบทบาทขององค์กรในการกำหนดแนวทาง
และวิธีการในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งการประสานงาน 

 
2.  การนำสมรรถนะมาใช้ในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
สมรรถนะ (Competence) ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล  ความสามารถ

และความเต็มใจในการทำงานที่จะนำไปสู่การบรรลุผลของการปฏิบัติงาน (Boyatzis,1989; Burgoyne, 1989) 
จึงถูกนำมาใช้เป็นสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการทำงาน สำหรับในการศึกษานี้ผู้วิจัยได้เจาะจงศึกษาสมรรถนะ
สำหรับตำแหน่งงานผู้ประสานงานในอุตสาหกรรมการจัดประชุมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะดังนี้ 1)  
สมรรถนะงานทั ่วไป (General Competency) หมายถึง สมรรถนะพื ้นฐานที ่บุคคลพึงมีในการทำงาน 
(Woodruffe, 1991) เป็นความรู ้ความสามารถและคุณลักษณะในการทำงานแบบกว้าง ซึ ่งบุคคลที ่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรและส่วนงานที่เกี่ยวข้องจำเป็นต้องมี (UBALT, 2005) เช่น การสื่อสาร การเข้าสังคม การ
เรียนรู้ การมีเหตุผล เป็นต้น 2) สมรรถนะตำแหน่งงาน (Functional Competency) หมายถึงสมรรถนะที่
เหมาะสมกับตำแหน่งงาน ซึ่งเก่ียวข้องกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติและอุปนิสัยที่ใช้ในการปฏิบัติงานและส่งเสริม
ให้มีผลการปฏิบัติงานตรงตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน (ณรงค์วิทย์  แสนทอง, 2547) เป็นสมรรถนะ
เฉพาะตำแหน่งที่บุคคลในตำแหน่งงานนั้นจำเป็นต้องมีและมีความเชี่ยวชาญ เข้าใจอย่างลึกซึ้ง  3)  สมรรถนะ
เฉพาะในบริบทของการทำงาน (Specific Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่เฉพาะเจาะจงใน
บริบทของงาน  

การนำสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรใหม้ี
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมกับการทำงาน เพ่ือสามารถทำงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยผ่านการ
อบรม การพัฒนา  กิจกรรมที่มุ่งให้ผู้รับการพัฒนามีการเรียนรู้ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทำงาน ในอนาคต  โดย
มุ่งเป้าระยะสั้นและระยะยาว  (สุจิตร ธนานันท์, 2555) การพัฒนาและการเรียนรู้ทั้งในรูปแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่
ประกอบด้วย “คน” เป็นปัจจัยนำเข้า (Input) “เครื่องมือในการพัฒนาคน” เป็นกระบวนการ (Process) และ 
“ผลสำเร็จของเครื่องมือที่ใช้และประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นของพนักงาน” เป็นผลลัพธ์  (Output) และท้ายที่สุดมี
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้เกี่ยวข้องการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในมิติของการพัฒนาทักษะความรู้ในการทำงานปัจจุบัน การเพ่ิมพูน
ความรู้ในการทำงานมิติอื่นๆ และการมีทัศนคติที่ดีต่อการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยจึงศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติของการพัฒนา 
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3.  พฤติกรรมในระดับบุคคล ทีม และองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ   
การประยุกต์ใช้ทฤษฏีพฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) ในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจาก

การศึกษาพฤติกรรมองค์กรเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยกลุ่ม และปัจจัยองค์กรที่ทำให้บุคลากรในองค์กรมี
การแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นมีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กร ( วิเชียร วิทยอุดม ,  
2547)  ทั้งนี้สมรรถนะของบุคคลในการทำงานประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งอิทธิพลของ
ปัจจัยแวดล้อมในการทำงานเช่น การทำงานร่วมกับผู้อื ่น อันนำไปสู ่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
การศึกษาพฤติกรรมองค์กรและการพัฒนาสมรรถนะ จึงเป็นเหตุปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องส่งผลให้บุคคลมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและมีความรู้ความสามารถตามที่องค์กรคาดหวัง การพัฒนาสมรรถนะของบุคคลจึง
ประกอบไปด้วยปัจจัยด้านต่างๆที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ในบริบทขององค์กร (ฐิติธร ผิวทองงาม และ กนก
ศักดิ์ สุขวัฒนาสินิทธ์,  2558) ประกอบด้วย ระดับบุคคล ได้แก่ ทัศนคติ ความต้องการหรือแรงจูงใจ บุคลิกภาพ 
ความรู้และทักษะ ระดับกลุ่ม ได้แก่ การทำงานเป็นทีม และระดับองค์กร  ได้แก่ ลักษณะงาน ความสัมพันธ์
ภายในองค์กร การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา โครงสร้างองค์กร การมอบอำนาจ และวัฒนธรรมองค์กร 
(Boyatzis, 1982; Senge et.al., 1994c; Maurer, Weiss & Barbeite ,2003; Billett, 2001, 2004; Berg & 
Chyung, 2008) 

 

วิธีการศึกษา  

 
 การวิจัยดำเนินการศึกษาด้วยระเบียบวิธ ีว ิจ ัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เนื ่องจาก

การศึกษานี้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จำเป็นต้องได้ข้อมูลเชิงลึกจากผู้ปฏิบัติงานจริงและมีความ
ข้องเก่ียวโดยตรง อีกท้ังขอบเขตการศึกษาสามารถเข้าถึงการเก็บข้อมูลในเชิงคุณภาพได้สะดวกกว่าเชิงปริมาณ 
โดยมุ่งศึกษาบริบท ของงานที่เกี่ยวข้องกับการประสานงานของผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งผู้ประสานงานการจัด
ประชุมและสมรรถนะของผู้ประสานงานในปัจจุบัน และเหตุปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งมีผล
ต่อการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานและการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุม โดย
การศึกษาในบริบทของผู้ ให้บริการจัดประชุมมืออาชีพ (PCO) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.  ประชากรและตัวอย่าง 

ผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบหลายกลุ่มจากประชากร (Dimensional Sampling) โดยอ้างอิงจาก
การศึกษาของ Nuttapong Jotikasthira (2014) ในการศึกษาหัวข้อ “Increasing Tradeshow & Exhibition 
Industry Competitiveness through Competency-Based Hiring and Promotion: A Sales Executive 
Perspective” ทำการศึกษาเชิงคุณภาพในบริบทของอุตสาหกรรมนิทรรศการ เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จากบริษัทจัดนิทรรศการมืออาชีพ (PEO) 4 ราย และ แบบลูกโซ่ (Snowball 
Sampling) รวม 21 ราย โดยทำการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  และการศึกษาของ 



 ปีที่ 15 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2562 

 

  
 

66 

Kim, Sun & Kang  (2015) ในการศ ึกษาห ัวข ้อ “Meeting planners’ competency, motivation, and 
benefits: the case of Korea” ใช ้การส ัมภาษณ์เช ิงล ึก เจ ้าหน้าที ่จาก Convention and Exhibition 
Center (COEX) 1 คน, ผู้บริหารบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ (PCO) และโรงแรมที่มีบริการห้องจัดงาน 2 คน ทั้ง 
2 งานวิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักหลากหลายและเป็นผู้ที ่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงการวัตถุประสงค์ของ
การศึกษา 

ดังนั้น การศึกษานี้มีกลุ่มประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ผู้เชี่ยวชาญในสายงานจากบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ
และผู้เชี่ยวชาญการพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมไมซ์จากหน่วยงานภาครัฐและเอกชน โดยแบ่งประชากรที่
ศึกษาออกเป็นกลุ่มย่อยตามโครงสร้างของอุตสาหกรรมการประชุมตามประเด็นที่ต้องการศึกษา เลือกผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการศึกษา (Direct Stakeholder) ใช้เกณฑ์พิจารณาจากเนื้อหา ความเชี่ยวชาญ ความ
เกี่ยวข้องกับประเด็นการวิจัย ด้วยวิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง กลุ่มเป้าหมาย (Purposive 
Sampling) จากนั ้นใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) โดยอาศัยการแนะนำจาก
หน่วยงานที่ได้เก็บข้อมูลไปแล้ว ประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่าง 25 ราย แบ่งเป็น 1) ผู้จัดการโครงการหรือผู้
ประสานงานการจัดประชุมของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ โดยเลือกจากการเป็นตัวแทนของกลุ่มประชากรจาก
ธุรกิจให้บริการจัดประชุมมืออาชีพ (PCO) 17 ราย จากบัญชีรายชื่อผู้ให้บริการในอุตสาหกรรมไมซ์ของประเทศ
ไทย (Thailand MICE Directory) โดยสำนักงานส่งเสริมการประชุมและนิทรรศการ,สมาคมส่งเสริมการ
ประชุมนานาชาติ (ไทย) และ Marshall Cavendish Business Information (2016) 2) ผู้เชี่ยวชาญในการจัด
ประชุมที่ไม่ใช่ PCO 2 ราย 3) ผู้เชี่ยวชาญด้านอุตสาหกรรมไมซ์จากหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 3 ราย 4) ผู้
ได้การรับรองมาตรฐานเป็นผู้จัดงานประชุมมืออาชีพ 3 ราย  

 
2.  เครื่องมือในการศึกษา 
การศึกษาข้อมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยรูปแบบคำถามสัมภาษณ์

แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured selection interview) เพ่ือเป็นคำถามปลายเปิดให้กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
(Key Informants) ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล คำถามสัมภาษณ์มาจากการทบทวนวรรณกรรม
องค์ประกอบที่เก่ียวข้องในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล รวมถึงบริบทของงานและบทบาทของผู้ประสานงาน
การจัดประชุม ผู้วิจัยคำนึงถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษาเป็นหลักเกณฑ์ตั้งคำถาม 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์และข้อมูลเบื้องต้นเก่ียวกับองค์กร  
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมในธุรกิจจัดประชุมมือ

อาชีพ ประกอบด้วยบริบทของงานและสถานการณ์ที ่ เก ี ่ยวข้องกับสมรรถนะในปัจจุบ ันของ  Project 
Coordinator ขอบข่ายงานของ Project Coordinator ของการให้บริการจัดประชุม สมรรถนะการทำงานของ 
Project Coordinator ในการให้บริการจัดประชุมเป็นอย่างไร ทัศนคติของผู้ให้สัมภาษณ์ต่อคุณสมบัติที ่พึง
ประสงค์ของ Project Coordinator ในการให้บริการจัดประชุม ปัญหา/ข้อจำกัดในพัฒนาสมรรถนะผู้
ประสานงานการจัดประชุม/บุคลากรภายในองค์กร 
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ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของ Project Coordinator ในการให้บริการจัดประชุม ในมุมมอง
ตัวผู ้ปฏิบัติงาน เช่น ทัศนคติ ความรู ้ บุคลิกภาพ เพื ่อนร่วมงาน การทำงานเป็นทีม ปั จจัยองค์กร เช่น 
วัฒนธรรมองค์กร เป้าหมาย ลักษณะงาน การจูงใจ ลูกค้า และกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะของ Project 
Coordinator ได้แก่ แนวทางของหน่วยงานของหน่วยงานที่ให้ข้อมูล การดำเนินการด้านการพัฒนาสมรรถนะผู้
ประสานงานการจัดประชุม รวมทั้งการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาผู้ประสานงานการจัดประชุม หรือ
บุคลากร และข้อเสนอแนะ 

 
3.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาวิจ ัยเช ิงคุณภาพใช้ว ิธ ีการประมวลข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเช ิงคุณลักษณะ 

(Qualitative Data Analysis) ในร ูปแบบการว ิ เคราะห ์ เน ื ้อหา (Content Analysis) จากการทบทวน
วรรณกรรมและการสัมภาษณ์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิและข้อมูลปฐมภูมิจากการ
สัมภาษณ์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัยสมบูรณ์ยิ่งขึ้น เนื่องจากการวิเคราะห์เนื้อหาทำให้เข้าใจบริบท 
ปัญหาของเหตุการณ์ และความเกี่ยวข้องของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัด
ประชุมได้อย่างชัดเจน ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ที่มา:  ผู้วิจัย ประยุกต์จาก นิศา ชูโต,  2548 
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ผลการศึกษา 

  
ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลักจำนวน 25 ราย โดยทำการลงรหัสผู้ให้ข้อมูลหลัก

ดังนี้ P01-P17 แทนผู้ให้ข้อมูลหลักจากบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ G01-G03 แทนผู้เชี่ยวชาญจากภาครัฐและ
การศึกษา C01-C03 แทนผู้ได้รับรองมาตรฐาน CMP และ O01-O03 แทนผู้เชี่ยวชาญที่ไม่ใช่บริษัทจัดประชุม
มืออาชีพ สามารถวิเคราะห์ได้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม ดังนี้ 

 
1. องค์ประกอบเกี่ยวข้องในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม 

1.1 ความต้องการสมรรถนะท่ีพึงประสงค์และการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
ประเด็นที่หนึ่ง ความต้องการสมรรถนะที่พึงประสงค์ จากการสัมภาษณ์พบว่า บริษัทจัดประชุมมือ

อาชีพมีความต้องการให้ผู ้ประสานงานการจัดประชุมมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการทำงานทั้งด้านความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะ ดังนี้ 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรและบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ การรับรู้และเข้าใจบทบาทของ
องค์กร สินค้าและบริการขององค์กร รวมถึงกระบวนการทำงานขององค์กร และบทบาทหน้าที่ที่ตำแหน่งของ
ตนรับผิดชอบ โดยเข้าใจถึงกระบวนการทำงาน การส่งต่องาน และอื ่นๆที ่เกี ่ยวข้องกับงาน เกี ่ยวกับ
อุตสาหกรรมไมซ์และการประชุม ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมไมซ์และลักษณะของอุตสาหกร
รมไมซ์ย่อยเกี่ยวข้องกับรูปแบบการจัดงานต่างๆ ความเชื่อมโยงของภาคส่วนต่างๆที่เกี่ยวข้อง และมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับลูกค้า ความต้องการของลูกค้าและโครงการที่รับผิดชอบอยู่ กล่าวถึง การมีความรู้ความ
เข้าใจในความต้องการของลูกค้า สิ่งที่ลูกค้าให้ความสำคัญในการจัดงาน วัตถุประสงค์ของการจัดงาน ความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะขั้นตอนของการจัดการประชุม การจัดงานในรูปแบบต่างๆ และความเกี่ยวข้องกับ
อุตสาหกรรมไมซ์ท้ังในด้านการตลาด คู่แข่ง กระบวนการตัดสินใจ เข้าใจภาพรวมแนวคิด (Concept/ Theme) 
ของงานหรือโครงการที่รับผิดชอบและความเกี่ยวข้องในการประสานงานกับภาคส่วนต่างๆ ดังที่ผู้ให้ข้อมูลรหัส 
P06 และ P02 กล่าวว่า 

“...การเป็นผู้ประสานงานที่ดีต้องสามารถคิดต่อยอดงานได้ ต้องรู้ว่าจะต้องติดต่อใคร ใช้สื่อ
ช่องทางใด รู้รายละเอียดในการติดตามงาน เช่น ติดต่อกับท่านใดไว้ รายละเอียดเป็นอย่างไร...” (ผู้ให้ข้อมูล
รหัส P06, 2561) 

“...การรู้จักลูกค้าไม่ใช่เพียงแค่คนที่มาจ้างออแกไนเซอร์ แต่ยังต้องรู้จักไปถึงกลุ่มเป้าหมาย
หรือผู้บริโภคหรือ delegateของลูกค้า เพ่ือจะตอบโจทย์ทั้งสองกลุ่มได้...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P02, 2561) 

ทักษะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย ทักษะด้านการสื่อสาร ทักษะการเข้าสังคมทักษะการสื่อสาร ทักษะ
การใช้ภาษาอังกฤษสื่อสารในเชิงธุรกิจ ทักษะการวางแผนการจัดการเวลาทักษะการสืบค้นข้อมูล  ทักษะการ
ทำงานเอกสารและงานเลขานุการทักษะการคิดวิเคราะห์ทักษะการตัดสินใจ  ทักษะการแก้ไขปัญหาทักษะการ
ปรับตัว การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
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“...นอกจากต้องสื่อสารให้รู้เรื่องแล้ว การต่อรอง การประนีประนอมรู้จักพูดสำคัญมาก เพราะ
ถ้าเรามีการประนีประนอม ร้องขออย่างถูกวิธีจะทำงานราบรื่น...การสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลหลายระดับ 
ต้องรู ้จักเข้าหาคนให้เป็น ว่าใครควรจะเข้าหาอย่างไร จะทำให้การคุยงานกันราบรื ่นขึ ้นเข้าใจกันง่าย”                  
(ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15, 2561)  

“...ความอดทนและรับผิดชอบต่องานต่อหน้าที่ ต้องมุ่งเป้าที่ความสำเร็จของงาน ดังนั้นต้อง
เรียนรู้ที่จะรับมือกับความกดดันต่างๆ...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P10, 2561) 

“...การควบคุม time frameการทำงานให้ได้ตรงกับ แผนที่วางไว้เพื่อให้งานดำเนินต่อได้
ราบรื่น เช่น การทำงานกับซัพพลายเออร์เมื่อสั่งงานไปแล้วเราจะต้องติดตามงานคุยตลอดทางเพื่อรู ้ปัญหา 
แก้ไขได้ทัน รู้ความคืบหน้า ให้ข้อมูลอัพเดทลูกค้าได้ ให้ได้งานตามเวลาที่กำหนด ให้การทำงานในทีราบรื่น...” 
(ผู้ให้ข้อมูลรหัส P04, 2561)  

“...ต้องมีข้อมูลต่างๆในมือ เช่น ข้อมูลของ supplierต่างๆ มีเครือข่ายในการทำงาน มีความรู้
ที่สามารถต่อรองได้กับ supplier ได้...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P12, 2561) “...ในทุกหน้าที่หรือขั้นตอนการทำงานผู้
ประสานงานจะต้องคิด วิเคราะห์ เปรียบเทียบ เพ่ือเลือกวิธีการหรือสิ่งที่ดีที่สุดให้กับลูกค้า ให้เกิดประโยชน์ต่อ
งาน...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P16, 2561) 

“...การทำงานเราต้องมุ่งเป้าหมายไปที่ความสำเร็จของงาน เพราะฉะนั้นการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนมีความสำคัญมากที่จะต้องทำให้ราบรื่นรวดเร็วที่สุด...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส G01, 2561)  

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วยความมีจิตบริการในการทำงาน, มีความอดทน รับผิดชอบ และ
ทัศนคติมุ่งบรรลุเป้าหมาย  ทัศนคติเชิงบวกต่องานและสถานการณ์ต่างๆ  

“...ในการทำงานเราต้องแสดงออกถึงความเต็มใจที่ช่วยเหลือลูกค้า แม้บางอย่างอาจทำให้เรา
ไม่พอใจก็ต้องควบคุมอารมณ์ให้ได้ “... (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P10, 2561)  

“...คนจะทำงานได้ดีต้องมีมุมมองเชิงบวกต่องานต่อสิ่งที่เจอ แล้วจะสามารถเรียนรู้รับมือกับ
มันได้...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P16, 2561) 

จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะที่จำเป็นในการทำงานของผู้ประสานงานการจัดประชุมเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งมีความหลากหลายตามลักษณะของงานที่ต้องรับผิดชอบ ผู้ประสานงานจึงต้องมีสมรรถนะดังกล่าว
และสามารถปรับตัวได้ทันสถานการณ์ จึงกล่าวได้ว่าผู้ประสานงานต้องทำงานได้อย่างหลากหลาย (Multi task) 

ประเด็นที่สอง การสร้างบรรยากาศภายในองค์กรช่วยสร้างการเรียนรู ้ จากการสัมภาษณ์ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กร ขนาดและโครงสร้งองค์กร และการสนับสนุนในการเรียนรู้และพัฒนาของบริษัทจัดประชุม
มืออาชีพ มีส่วนในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ดังนี้ 

วัฒนธรรมองค์กรของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพมีความโดดเด่น คือ การให้ความสำคัญกับการ
ให้บริการและตอบสนองความต้องการของลูกค้า เป็นตัวกำหนดคุณค่าและเป้าหมายขององค์ก ร บริบทการ
ทำงานของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพให้ความสำคัญกับการแก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
จึงเป็นการสร้างคุณค่าของการให้บริการ และเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรควรยึดมั่น ซึ่งถูกนำมาใช้ในการ
ทำงานและการพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรมีจิตบริการ มีการเรียนรู ้และพัฒนาการทำงานเพื ่อสามารถ
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ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างดีที่สุด วัฒนธรรมองค์กรจึงส่งต่อถึงเป้าหมายขององค์กร ที่มีผลต่อ
เป้าหมาย แรงจูงใจในและทิศทางในการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานทั้งระดับบุคคล ระดับทีม
และองค์กร สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลรหัส P03 กล่าวว่า   

 “...การตั้งเป้าหมายร่วมกันทั้งระดับองค์กร ทีม และส่วนตัวทำให้พนักงานมีจุดโฟกัสในการ
ทำงาน การจูงใจด้วยการสร้างเป้าหมายให้ทำได้ตามเป้า ซึ่งจะได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลตามเป้า โดยเป็นทั้ง
เป้าหมายของตนเองและของทีม คือเน้นให้ช่วยเหลือกันแบบทีม เน้นพัฒนาตนเองและทีมไปพร้อมๆกัน...เมื่อ
บุคคลรับรู้และเข้าใจเป้าหมายขององค์กรจะทำให้เขาเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P03, 
2561 

ดังนั้น บริษัทจัดประชุมมืออาชีพมีวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสำคัญในการตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าและการเรียนรู้ผ่านการทำงานเป็นทีม จึงต้องการผู้ปฏิบัติงานที่มีทัศนคติที่ดีต่อการเรียนรู้ ใฝ่รู้ 
สามารถปรับตัวเพ่ือเรียนรู้และพัฒนาให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรซึ่งเป็น
บรรยากาศที่ช่วยกระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนา 

โครงสร้างระบบการทำงานขององค์กร ซึ่งมีผลต่อการกระจายอำนาจตัดสินใจ การสื่อสารและขอบเขต
ของงานที่ผู้ประสานงานการจัดประชุมต้องรับผิดชอบ โดยส่วนใหญ่โครงสร้างองค์กรของบริษัทจัดประชุมมือ
อาชีพ แม้เป็นโครงสร้างองค์กรขนาดเล็ก มีข้อจำกัดในการอบรมบุคลากรเนื่องจากมีจำนวนบุคลากรที่จำกัดใน
การทำงานและปริมาณงานมีจำนวนมาก หากแต่ในมิติการสื่อสาร โครงสร้างองค์กรขนาดเล็กมีการถ่ายทอด
ข้อมูล การแบ่งปันความรู้ การแสดงความคิดเห็นของสมาชิกภายในทีมและภายในองค์กรอย่างใกล้ชิด และทำ
ได้ง่ายมากกว่าองค์กรขนาดใหญ่ การทำงานค่อนข้างมีความยืดหยุ่นสูง ซึ่งช่วยกระตุ้นในผู้ประสานงานการจัด
ประชุมมีความสามารถรอบรู้มากขึ้นเนื่องจากการประสานงานในองค์กรขนาดเล็กผู้ประสานงานต้องมีความ
รอบรู้และทำงานหลากหลายหน้าที่  ตามท่ีผู้ให้ข้อมูลรหัส P12 และ P06  กล่าวว่า  

 “...การอบรมทำได้ยากในบริษัทขนาดเล็ก เพราะงบส่วนนี้ไม่มากพอ และจำนวนคนน้อย
จำนวนงานเยอะก็ไม่มีเวลาแล้ว” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P12, 2561) 

“...องค์กรเล็กคนประสานงานจะต้องทำงานหลากหลายมาก ต้องไปช่วยฝ่ายอื่นๆทีมอ่ืนๆบ้าง
.. การสื่อสารค่อนข้างมีความใกล้ชิดกล้าแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมซึ่งเราจะแชร์ข้อมูลต่างๆกันอยู่ แล้ว...” 
(ผู้ให้ข้อมูลรหัส P06, 2561) 

โครงสร้างองค์กรประกอบกับความรับผิดชอบในงาน รูปแบบการทำงานจึงส่วนกระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้ และขั้นตอนการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้ ซึ่งมีความชัดเจนในการส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งระดับบุคคล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเรียนรู้จากประสบการณ์ทำงาน ทั้งหมดของผู้ให้ข้อมูลกล่าวในทิศทางเดียวกันว่าการ
เรียนรู ้จากการทำงานจริง (On the job training) เป็นวิธ ีการอบรม เรียนรู ้ ที ่เหมาะสมที ่ส ุดสำหรับผู้
ประสานงานในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ  ผู้ให้ข้อมูลรหัส C01 กล่าวว่า 

“On the job training เป็นวิธีที ่เหมาะสมที่สุด เพราะงานมีความหลากหลายตามแต่ละ
โครงการ ผู้ประสานงานจะได้เรียนรู้งานไปตามสถานการณ์ท่ีพบเจอ...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส C01 , 2561)  
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การสนับสนุนขององค์กรในการเรียนรู้และการพัฒนา และการสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในการ
เรียนรู้และพัฒนา การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาในด้านการปฏิบัติงาน ผ่านการเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน
จริง (On-the job Training) และการสอนงานโดยพี่เลี้ยงซึ่งเป็นผู้ดูแลผู้ปฏิบัติงานใหม่ วิธีการนี้บริษัทจัด
ประชุมมืออาชีพส่วนใหญ่ใช้มากที่สุด เนื่องจากสอดคล้องกับลักษณะของงานและสถานการณ์ขององค์กรที่ มี
ข้อจำกัดด้านเวลา งบประมาณ และจำนวนบุคลากรในการทำงานไม่เพียงพอ  

การสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรทั้งที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงและโดยอ้อม เป็นการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีประสบการณ์ที่สามารถนำมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อการทำงานและชีวิตประจำวัน 
ผู้ให้ข้อมูลรหัส P10 ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่งเสริมให้พนักงานมีประสบการณ์จากการศึกษาดูงานที่
เกี่ยวข้องกับการทำงานทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งเป็นทั้งกลยุทธ์ในการให้รางวัล ( Incentive) และการพัฒนา
แบบไม่เป็นทางการในเวลาเดียวกันที่ท้ังเกิดประโยชน์โดยตรงและโดยอ้อม  

 “...สำหรับ Local Company ควรเปิดโอกาสพนักงานให้ได้เดินทางไปดูงานต่างประเทศ ได้
เรียนรู้พบเจอมีประสบการณ์กับการจัดงานในต่างประเทศบ้าง ซึ่งเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งทำให้ตั้งใจทำงานกัน
มากขึ้น แล้วสิ่งที่ได้ก็เป็นประโยชน์กับงานของเราจริงๆ...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P10, 2561)   

การสนับสนุนจากองค์กรดังกล่าวมีความสอดรับกับเป้าหมายขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็น
เบ้าหลอมให้บุคลากรในองค์กรทำงานและพัฒนาไปอย่างมีทิศทางที่ถูกต้อง มีผลทำให้ผู้ประสานงานการจัด
ประชุมเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในการทำงาน  

ความสัมพันธ์ภายในทีมและองค์กรเกิดจากการทำงานแบบทีมที่สอดคล้องกับการทำงานแบบการ
จัดการโครงการของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ และบริบทการทำงานของผู้ประสานงานการจัดประชุม แสดงให้
เห็นถึงการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลคนหลากหลาย ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานซึ่งมีผล
ทั้งต่อการทำงานและการเรียนรู้และพัฒนา ด้วยลักษณะความสัมพันธ์ในการทำงานดังกล่าว บริษัทจัดประชุม
มืออาชีพจึงค่อนข้างมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมและองค์กร อีกท้ังช่วยให้ผู้ประสานงานหรือผู้ปฏิบัติงานใหม่มี
ขวัญกำลังใจในการทำงานและส่งเสริมกระบวนการและกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันของทีมให้มีประสิทธิภาพ 
ดังที่ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15 กล่าวว่า 

 “...การสร้างประสบการณ์ที่ดีในการทำงานทำให้เกิดกำลังใจในการทำงาน การเข้าใจ ใส่ใจ
เพ่ือนร่วมงาน ให้กำลังใจกันและกัน...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15, 2561)  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลในประเด็นความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีม แสดงให้เห็นถึงการที่สมาชิกในทีมมีส่วน
ช่วยกันสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ การช่วยเหลือกันในการทำงาน นำไปสู่การเกิดองค์ความรู้หรือวิธีการใหม่
ในการทำงาน และความสัมพันธ์ที่ดี ความสามัคคีภายในทีมและองค์กร อันจะทำให้ก้าวผ่านความท้าทายของ
งานหรือสถานการณ์ต่างๆร่วมกันได้ 
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1.2 กระบวนการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะ 
วัฒนธรรมและเป้าหมายทางธุรกิจของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพมีความโดดเด่น คือ การความสำคัญ

กับการให้บริการและตอบสนองความต้องการของลูกค้า เป็นตัวกำหนดคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร บริบท
การทำงานของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพให้ความสำคัญกับการแก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า และการให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม ได้ถูกนำมาให้เป็นส่วนหนึ่งของเกณฑ์การพิจารณาบุคคล
เข้าทำงานในองค์กร ร่วมกับความต้องการสมรรถนะที่พึงประสงค์ในตัวผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งให้ความสำคัญกับ
ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานเป็นอันดับแรก ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P16 กล่าวว่า 

 “....สิ่งแรก ที่พิจารณารับคนเข้าทางานในตำแหน่งนี้คือ เป็นคนมีทัศนคติดีต่อการเรียนรู้และ
ทำงานหนัก มีความ อดทน ใฝ่รู้...”(ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P06, 2561) และ “...ไม่จำเป็นต้องจบการศึกษาสาขา
ไมซ์โดยตรง ความรู้ ประสบการณ์ต่างๆเป็นสิ่งที่ฝึกฝนเรียนรู้ได้ เพราะผู้ประสานงานคือตำแหน่งเริ่มต้นของ
สายงาน...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P16, 2561) 

 ซึ่งแสดงถึงความต้องการบุคคลที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้อันจะนำไปสู่การได้รับการพัฒนาให้มี
สมรรถนะที่พึงประสงค์ในการทำงาน  

 
1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาสมรรถนะ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
ความคิดเห็นจากผู้ให้สัมภาษณ์ กล่าวถึง เหตุปัจจัยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา

สมรรถนะโดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับบุคคล ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
ประกอบด้วย ทัศนคติที่มีต่อการทำงานภายใต้บริบทงานที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีความกดดันค่อนข้างสูง จาก
ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลแสดงให้เห็นว่า การมีทัศนคติที่ดีต่องานจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ มีกำลังใจในการทำงานและพัฒนาตนเองให้ทำงานได้ดีขึ้น ช่วยให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายได้ซึ่งมี
ส่วนสำคัญในการเรียนรู้และการปรับตัวเพื่อพัฒนาตนเองในการทำงาน อีกทั้งมีผลต่อการทำงานเป็นทีมและ
การเรียนรู้ร่วมกันในทีม ซึ่งจะช่วยหล่อหลอมให้สมาชิกมีทัศนคติที่ดี ในความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลรหัส C01 
และP12 กล่าวว่า 

 “...คนที่มีความพึงพอใจ ภูมิใจในงาน จะทำให้มีความอดทน มีกำลังใจในการทำงานพยายาม
เรียนรู้พัฒนาตนเอง...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส C01, 2561)  

“...บางคนเจออุปสรรค์ในการทำงานจนเกิดทัศนคติที่ ไม่ดีต่องาน เกิดความย่อท้อ แต่เมื่อ
ได้มาช่วยกันคิดช่วยกันแก้ไขร่วมกันทำงานเป็นทีม ก็ทำให้เขามีกำลังใจและเรียนรู้พัฒนาตัวเองให้เก่งขึ้น...” 
(ผู้ให้ข้อมูลรหัส P12,  2561)   

นอกจากนี้ ระดับความรู้และทักษะในการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีผลในการพัฒนาต่อ
ยอดสมรรถนะของผู ้ประสานงานการจัดประชุมให้มีสมรรถนะพึงประสงค์ได้ง ่ายและรวดเร็วที ่ส ุด แม้
ผู้ปฏิบัติงานจะไม่มีพ้ืนฐานความรู้มาก่อน ผู้ให้ข้อมูลรหัส P16 กล่าวว่า  
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 “...คนที่เข้ามทำงานในตำแหน่งนี้ส่วนใหญ่จบใหม่ หรือไม่มีประสบการณ์ในอุตสาหกรรมนี้
มาก่อนก็ต้องปรับพื้นความรู้กันใหม่ เรียนรู้ฝึกฝนกันไปจากการทำงาน...แต่หากได้คนที่มีพื้นฐานความรู้ทักษะ
ในการทำงานอยู่แล้วจะยิ่งดีเพราะเป็นพ้ืนฐานที่สามารถต่อยอดได้เร็ว...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P16, 2561)   

เพ่ิมเติมจากข้างต้น แรงจูงใจหรือความต้องการของบุคคล เช่น ค่าตอบแทนหรือรางวัล ความต้องการ
การสนับสนุนจากองค์กรด้านความก้าวหน้าในสายงาน โอกาสในการเรียนรู ้และการได้ร ับรางวัลหรือ
ประสบการณ์พิเศษจากการทำงาน และความต้องการความยืดหยุ่นในการทำงานที่สอดคล้องกับสมดุลชีวิต 
ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15 กล่าวว่า 

“...การมcีareer path ที่ชัดเจนจะทำให้ตอบโจทย์ของคนทำงานได้ว่าเค้าจะเดินไปในทิศทาง
ใดเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่เค้าจะพัฒนาตัวเองให้โตขึ้นได้...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15, 2561)  

จากข้อมูลการสัมภาษณ์ทำให้เห็นถึงความสำคัญของการสร้างแรงจูงใจด้วยโอกาสความก้าวหน้าใน
สายงาน ซึ่งการที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ เข้าใจ และตระหนักถึงเส้นทางความก้าวหน้าในสานงานจะเป็นเสมือนตัว
ช่วยนำทางให้มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างมีทิศทาง มีเป้าหมายในการทำงานและการพัฒนาตนเอง
อย่างชัดเจน และแรงจูงใจสุดท้ายที่ผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของผู ้ประสานงาน คือ การให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน  

ยิ่งไปกว่านั้น บุคลิกภาพของบุคคลที่มีความใฝ่เรียนรู้ กระตือรือร้น สามารถปรับตัวเข้ากับการทำงาน
และสถานการณ์ได้ ผู้สัมภาษณ์คนที่ P10 กล่าวว่า 

“...ผู้ประสานงานต้องกระตือรือร้นที่จะหาความรู้ รู้จักปรับตัวกับการทำงาน เรียนรู้จากความ
ผิดพลาด ช่างสังเกตมีไหวพริบในการแก้ปัญหาที่ดี...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P10, 2561)   

บุคลิกภาพเชิงรุกยังถูกให้ความคิดเห็นถึงบุคลิกภาพของผู้ประสานงานการจัดประชุมที่สามารถปรับตัว
เข้าสังคมได้ดี มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีจะทำให้บรรยากาศการทำงานเป็นทีมและการเรียนรู้ของทีมราบรื่นและ
กระตุ้นการแบ่งปันความรู้ ดังที่ ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15 กล่าวว่า  

“...การสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลหลายระดับ ต้องรู้จักเข้าหาคนให้เป็น ว่าใครควรจะเข้าหา
อย่างไร จะทำให้การคุยงานกันราบรื่นขึ้นเข้าใจกันง่าย...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P15, 2561) 

จากความคิดเห็นข้างต้นแสดงให้เห็นว่าการมีบุคลิกภาพชิงรุกมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะบุคคลที่เป็นคนใฝ่เรียนรู ้  ความกล้าเผชิญกับปัญหา ความสามารถในการเรียนรู ้และปรับตัวกับ
สถานการณ์ต่างๆความสามารถในการจัดการกับสถานการณ์ การเรียนรู้จากสถานการณ์หรือความผิดพลาด 
เป็นต้น อันจะนำไปสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และให้ความสำคัญกับกิจกรรมาการพัฒนาต่างๆ  

ท้ายที่สุด ปัจจัยที่สำคัญคือช่วงวัยของผู้ประสานงานการจัดประชุม Generation Y และ Z ซึ่งมีผลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมการทำงานและการเรียนรู้ ลักษณะของทั้งสองกลุ่มนี้ให้ความสำคัญกับการใช้เทคโนโลยี 
ชอบการทำงานเป็นทีม ชอบอิสระในการคิดการทำงานไม่ชอบการสั่ง ให้ความสำคัญการความสะดวกสบาย แต่
มีความอดทนต่ำ ขาดความรอบคอบ ซึ่งมีความไม่สอดคล้องกับลักษณะของงานในบางประการ อย่างไรก็ ตาม 
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ข้อดีของคนรุ่นใหม่ คือการเรียนรู้ไวในด้านเทคโนโลยี กล้าคิดกล้าทำ มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถทำงาน
หลายๆอย่างพร้อมกันได้ 

“...คนรุ่นใหม่เรียนรู้เร็ว เชี่ยวชาญเทคโนโลยี ทำให้เกิดการติดต่อประสานงานที่เร็วขึ้นและมี
วิธีการใหม่ๆ ด้วยความที่เรียนรู้เทคโนโลยีเร็ว เป็นสิ่งที่องค์กรต้องพัฒนาและสนับสนุนด้านนี้ช่วยในการทำงาน
...” (ผู้ให้ข้อมูลรหัส P03, 2561) 

องค์กรควรตอบสนองความต้องการพวกเขาต้องการความยืดหยุ่นในการทำงาน ความสมดุลคุณภาพ
ชีวิตกับการทำงาน จึงควรมีการรูปแบบในพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะของบุคคลกลุ่มนี้อย่างเหมาะสมเพื่อให้
เกิดประโยชน์ในการทำงาน  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ประสานงานการจัดประชุม ในระดับกลุ่ม
หรือทีมโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การทำงานเป็นทีม เป็นรูปแบบการทำงานที่เห็นได้ชัดเจนสำหรับบริษัทจัดประชุม
มืออาชีพ ด้วยรูปแบบการทำงานเป็นทีมจึงเอื้ออำนวยให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะในการ
ทำงาน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลกล่าวถึงในลักษณะเดียวกันเกี่ยวกับการทำงานในระดับกลุ่มหรือการทำงานเป็นทีมว่า มี
ส่วนในการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน มีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน และพยายาม
เรียนรู้พฒันาหน้าที่ของตัวเองให้ดีที่สุด  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ประสานงานการจัดประชุม ในระดับ
องค์กร จะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากการพัฒนาสมรรถนะระดับบุคคลและกลุ่มได้รับการสนับสนุน
อย่างสอดคล้อง และเกิดการแบ่งปันและขยายองค์ความรู้ไปสู่ ระดับองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมและเป้าหมายของ
องค์กร รวมถึงเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะเป็นกรอบสำคัญที่ต้องมีความสอดรับเป็นทิศทางเดียวกันในการ
พัฒนาระดับองค์กร องค์กรจึงมีความตั้งใจที่จะพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศตามทิศทางของ
เป้าหมายองค์กร เพื่อสร้างบุคลากรที่มีสมรรถนะในการทำงานเป็นเลิศมุ่งสู่การเติบโต ดังที่ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส 
P16 กล่าวว่า 

“...การเรียนรู้พัฒนาของเราสอดคล้องกับวิสัยทัศน์องค์กรที่มุ ่งเป็นผู้นำในการจัดงานใน
อุตสาหกรรมไมซ์จึงพัฒนาทีมงานที่มีความคิดสร้างสรรค์และมุ่งให้บริการที่เป็นเลิศ พัฒนาการบริการอย่าง
ต่อเนื่อง พัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และวัฒนธรรมองค์กรใฝ่รู้ แบ่งปัน มุ่งม่ันพัฒนาตนเองและองค์กร 
มีทัศนคติที่ดี ตั้งใจ มุ่งม่ัน ทางานให้สำเร็จ เอาใจใส่ดูแลลูกค้า คู่ค้า เพ่ือนร่วมงาน...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P16, 
2561) 

วัฒนธรรม เป้าหมายองค์กร และการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาจึงมีความสำคัญต่อการสร้าง
เป้าหมายและแรงจูงใจในการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์กร  
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อภิปรายผล 

  
ข้อค้นพบจากการศึกษา ในบริบท สถานการณ์ของผู้ประสานงานการประจัดประชุม เหตุปัจจัยที่

เกี่ยวข้อง และกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ประสานงานการจัดประชุม ผู้วิจัยทำการ
อภิปรายผลร่วมกับข้อมูลความรู้จากการทบทวนวรรณกรรมโดยนำเสนอในประเด็นดังนี้ 

1. สมรรถนะท่ีพึงประสงค์และการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
สมรรถนะที่พึงประสงค์เป็นเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุมที่บริษัท

จัดประชุมมืออาชีพต้องการ ประกอบด้วย  
1) สมรรถนะทั่วไป (Generic Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงาน

ทุกตำแหน่งพึงมีเป็นพื้นฐาน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับองค์กรและธุรกิจ, ทักษะการสื่อสาร สามารถในการสื่อสาร
ชัดเจน กระชับมีเหตุมีผล, ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษสื่อสารในเชิงธุรกิจ , ทักษะการคิดวิเคราะห์, ทักษะการ
ตัดสินใจ, ทักษะการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม, ทักษะการคำนวณต้นทุนกำไรเบื้องต้น, ทักษะการแก้ไขปัญหา, 
ทักษะการสืบค้นข้อมูล, ทัศนคติเชิงบวกต่องานและสถานการณ์ต่างๆ , ความมีจิตบริการในการทำงาน และ
ทัศนคติมุ่งบรรลุเป้าหมาย   

2)  สมรรถนะตำแหน่ง (Functional Competency) หมายถึง ความรู ้ ทักษะ และคุณลักษณะที่
ผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งประสานงานการประชุมทุกคนพึงมีในการทำงาน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับเหตุการณ์ทั้งใน
และต่างประเทศ, ทักษะการสื่อสารกับบุคคลหลากหลายวัฒนธรรม, การวางแผน การจัดการเวลา, ทักษะการ
บริหารความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้าและคู่ค้า , ทักษะการสร้างเครือข่าย, ทักษะเจราจาต่อรอง, ทักษะการตั้ง
คำถามเชิงกลยุทธ์, ทักษะการนำเสนอให้เกิดภาพพจน์ และทักษะการจัดการข้อขัดแย้งอย่างเป็นระบบและ
คำนึงถึงภาพรวมของงาน 

3)  สมรรถนะเฉพาะตามบริบทของงาน (Specific Functional Competency) หมายถึง ความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะที่ผู้ประสานงานการจัดประชุมต้องใช้ตามบริบทความรับผิดชอบในงาน ได้แก่ 
ความรู้เกี่ยวกับการจัดการจัดประชุมและอุตสาหกรรมไมซ์, ความรู้เกี่ยวกับลูกค้า ความต้องการของลูกค้าและ
โครงการที่รับผิดชอบอยู่, ทักษะการประสานงาน, ทักษะสื่อสารการโน้มน้าวให้ผู้อื่นทำตาม และทักษะการ
ทำงานเอกสารและงานเลขานุการ  

เพื่อให้การพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์เป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมาย องค์กรควรสร้าง
บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ ประกอบด้วย  

1) วัฒนธรรมและเป้าหมายองค์กรเป็นกรอบในการกำหนดทิศทาง รูปแบบการทำงาน การเรียนรู้และ
พัฒนาของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ อันเป็นตัวหล่อหลอมสำคัญในการกระตุ้นการพัฒนาผู้ประสานงานการจัด
ประชุมในระดับบุคคล ผ่านการเรียนรู้จากประสบการณ์และการปฏิบัติ เช่น การสอนงาน วัฒนธรรมองค์กรที่
เอื้อประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของทีม เช่น การสร้างวัฒนธรรมที่กระตุ้นสมาชิกสร้างสรรค์มุ่งแสวงหาโอกาส
ทดลองกระทำและยอมรับแนวคิดใหม่ๆ รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรดังกล่าวจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ระดับ
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องค์กร ซึ่งเป็นการมีสัมพันธภาพในลักษณะต่างพึ่งพาอาศัยกัน สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันทั้งองค์กร มี
ความเอื ้ออาทรต่อกัน มีความไว้เนื ้อเชื ่อใจกัน เป็นบรรยากาศองค์กรที ่ส่งเสริมการเรียนรู้ ( Robbins & 
Coulter, 2003)  ในบริบทนี้วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งให้คุณค่าความสำคัญต่อความต้องการของลูกค้าจึงเป็น
เป้าหมายทางธุรกิจขององค์กรสอดคล้องกับทิศทางในการพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาสมรรถนะระดับบุคคล
เป้าหมายองค์กรมีความสำคัญต่อการสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในการเรียนรู้และพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน ผล
จากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า การวางแผนกำหนดเป้าหมายในการทำงานแต่ละปี โดยนำเป้าหมาย
ความสำเร็จขององค์กรหรือทีมแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานทราบ และประชุมกันเพื่อร่วมวางแผนเป้าหมายและวิธีการ
เรียนรู้และพัฒนาทั้งตัวบุคคลและทีมให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรต้องการ ทำให้ทุกคนภายในทีมรับรู้เป้าหมาย
ในทุกระดับและให้ข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็นบรรยากาศที่ช่วยกระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนา บุคคลจะละทิ้ง
เป้าหมายได้ยากหากมีสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นอยู่เสมอ (Billett, 2001)  สอดคล้องกับผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P03 
กล่าวว่า “....เมื่อบุคคลรับรู้และเข้าใจเป้าหมายขององค์กรจะทำให้เขาเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง...” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P03, 2561)  

2) ขนาด โครงสร้างองค์กร และความรับผิดชอบในงาน มีส่วนสำคัญที่เอื้อต่อบรรยากาศการเรียนรู้ 
เนื่องจากเกิดการนำสมรรถนะมาใช้ในการปฏิบัติงานจริงผ่านหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน บริษัทจัดประชุมมือ
อาชีพโดยส่วนใหญ่มีขนาดเล็ก ส่งผลต่อการสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้ที่ค่อนข้างน้อย จึงนำไปสู่การขาด
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (Kelliher & Bernadette Henderson, 2006) แต่ในขณะเดียวกัน โครงสร้าง
องค์กรการทำงานและการสื่อสารภายในองค์กรมีความใกล้ชิดระหว่างผู้บริหาร หัวหน้าและผู้ปฏิบัติงานใต้
บังคับบัญชา มีการเปิดโอกาสให้ทุกตำแหน่งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ สอดคล้องกับผู้ให้
สัมภาษณ์รหัส P12 กล่าวว่า “....การช่วยเหลือกัน อยู่แบบพี่น้อง ให้คำปรึกษาได้ทั้งเรื่องงาน หรือเรื่องส่วนตัว 
กล้าแสดงความคิดเห็นและรับฟังกัน ก็ทำให้เข้าใจกันมากขึ้น ทำงานได้ราบรื่น...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P12,  
2561) ซึ่งเป็นโครงสร้างที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะในระดับบุคคลผ่านกระบวนการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Maquardt  and  Reynolds,  1994) เช่น การเรียนรู้จากการรับผิดชอบงานที่ท้าทายมากขึ้น
ผ่านโครงสร้างที่มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจ  นอกจากนี้ความรับผิดชอบในงานเป็นตัวผลักดันให้
ผู้ปฏิบัติงานต้องเรียนรู้เพื่อให้สามารถทำงานได้ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และมีความจำเป็นในการพัฒนา
ตนเองเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Boyatzis, 1982)  สอดคล้องกับสัมภาษณ์คนที่ P04 กล่าวว่า “....เนื้อ
งานที่ทำคือตัววัดได้ว่าผู้ประสานงานเขามีการเรียนรู้ มีพัฒนาการอะไรบ้าง และอะไรที่ต้องเรียนรู้พัฒนาเพ่ิม
เช่น เช็คจากกรอบเวลา ผลสำเร็จของงาน จำนวนข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นต้องน้อยกว่าครั้งที่ผ่านๆมาๆ ต้องไม่ผิด
ซ้ำๆที่เดิม...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P04, 2561) ในขณะเดียวกัน การเรียนรู้จากปัญหา ประสบการณ์ท่ีพบเจอใน
การทำงานร่วมกันเป็นทีม ช่วยให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  

3) การสนับสนุนจากองค์กรในการเรียนรู้และพัฒนา ช่วยส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ของ โดยการ
สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาในด้านการปฏิบัติงาน การเรียนรู้จากประสบการณ์ เรียนรู้จากการทำงาน เป็น
รูปแบบการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทของบริษัทจัดประชุมมืออาชีพและผู้ประสานงานการจัดประชุม ผู้ให้
สัมภาษณ์รหัส C02 กล่าวว่า “....การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยงคอยดูแลเป็นวิธีการที่ทำให้ผู้ประสานงานเรียนรู้งาน
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ได้ดีที่สุด เพราะเขา ได้สังเกตการทำงาน ได้ช่วยงานพี่เลี้ยง ได้เรียนรู้งานอย่างใกล้ชิด...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส 
C02, 2561) ซึ ่งเป็นแนวปฏิบัติที ่ดีทำให้การเรียนรู ้และพัฒนาแบบไม่เป็นทางการที ่มีแนวโน้มสูงทำให้
ผู ้ปฏิบัติงานมีสมรรถนะเพิ ่มขึ ้น (Ali, Asghar, Spante , Kim & Kim, 2016; Garavan & McGuire, 2001) 
ผ่านการให้การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาระดับบุคคล ได้แก่ การสนับสนุนในสิ่งที่บุคคลสนใจทั้งที่เกี่ยวกับ
งานโดยตรงและโดยอ้อม การมอบหมายงานที่ท้าทาย เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆที่เกิดขึ้น และระดับกลุ่ม ได้แก่ การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกันในทีม และการสนับสนุนด้านประสบการณ์
ตรงจากการทำงานจริง อีกท้ังการศึกษาของ Pham and Swierczek (2006) ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน
ว่า การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เป็นการกระตุ้นให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงานและมีเป้าหมายในการเรียนรู้และพัฒนาเพ่ือบรรลุเป้าหมาย โดยการสนับสนุน
กิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างความสามัคคี ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร เช่น กิจกรรม Outing นอกสถานที,่ การ
รับประทานอาหารร่วมกัน หรือการทำกิจกรรมTeambuilding เป็นต้น  อย่างไรก็ตาม ผู้ปฏิบัติงานต้องการ
การตอบแทนไม่ใช่เพียงแค่ในรูปแบบของเงิน แต่เป็นความยืดหยุ่นในการทำงาน “....ควรสนับสนุนในกิจกรรม
ทั้งพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงและเกี่ยวกับ lifestyle ให้พนักงานได้พักผ่อน หรือเติมพลังให้ชีวิต มันต้อง
ยืดหยุ่นและมีเวลาผ่อนคลายบ้าง...” (ผู้ให้สัมภาษณ์รหัส P05, 2561) และยังต้องการสนับสนุนความก้าวหน้า
ในอาชีพผ่านการสร้างการรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานและการ
เ ร ี ยนร ู ้ พ ัฒนาตน เอง  (McCabe, 2012; Wang & Luo, 2018; Weber & Ladkin, 2009; Sandy Sou & 
McCartney, 2015) 

2.  กระบวนการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะ 
ความต้องการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุม ทำให้บริษัทจัดประชุม

มืออาชีพให้ความสำคัญไม่ใช่เพียงแต่กระบวนการการพัฒนา แต่ยังรวมถึงขั้นตอนเริ่มต้นของการได้มาซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณภาพที่สามารถพัฒนาต่อยอดได้  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน
ตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุม ซึ่งหลักการพิจารณาที่สำคัญคือการเลือกบุคคลที่มีทัศนคติที่ดีและตรง
กับลักษณะการทำงาน กระบวนคัดเลือกเป็นขั้นตอนเริ่มต้นที่นำมาซึ่งผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะส่วนบุคคล
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  (Nordhaug, 1993; Jansen & Kristof-Brown, 2006) โดยการ
คัดเลือกพิจารณาจากสมรรถนะและความต้องการส่วนบุคคลที่มีต่องานและองค์กร พิจารณาความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพและความต้องการของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตำแหน่งงานที่ต้องรับผิดชอบ การ
คัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุมจึงควรพิจารณาจากลักษณะของตัว
บุคคลที่มีความสอดคล้องกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบของงาน และสมรรถนะที่พึงประสงค์ รวมไปถึงความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรและพันธกิจเป้าหมายขององค์กร เป็นบุคคลที่มีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับองค์กร
และอุตสาหกรรมไมซ์และการจัดประชุม สามารถใช้สื่อ เครื่องมือ เทคโนโลยีต่างๆในการทำงานเอกสาร เข้า
สังคมได้ง่าย เปิดกว้างทางความคิด มีความน่าเชื่อถือ สามารถสื่อสารในการทำงานได้กระชับเข้าใจชัดเจนและ
เลือกใช้สื่อได้ สื่อสารได้เข้าใจชัดเจน มีความน่าเชื่อถือ อ่อนน้อมมีมารยาท ปรับตัวเข้าสังคมได้ดี มีความใฝ่
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เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความอดทน มุ่งมั่น ตั้งใจทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย กล้าเผชิญปัญหา
และจัดการแก้ไขได้  และให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ 

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาสมรรถนะ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
 

 
ภาพที่ 2 กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุม 
ที่มา: ผู้วิจัย 
จากภาพที่ 2 อธิบายกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุมตามขั้นตอน ดังนี้ 
1) ขั้นตอนการคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุม ทำให้ได้บุคคลที่มี

สมรรถนะพ้ืนฐานก่อนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เป้าหมายองค์กรและลักษณะงานซึ่งเป็น
ปัจจัยนำเข้าที่จะนำไปสู่กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะและทำให้เกิดผลลัพธ์ (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์, 2559) 
กระบวนการการพัฒนาจึงควรครอบคลุมทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร เนื่องจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐานสมรรถนะเป็นการพัฒนาที่เน้นความสามารถของบุคคลหรือการพัฒนาในระดับ
บุคคล ซึ่งเป็นพื้นฐานการเรียนรู้ที่จะต่อยอดไปสู่การเรียนรู้ ระดับทีมและองค์กรที่มีประสิทธิภาพ (กิตติยา  
อินทกาญจน์, 2553 ) โดยมีกรอบสมรรถนะที่ต้องการทั้งในระดับสมรรถนะทั่วไป สมรรถนะตำแหน่งงาน และ
สมรรถนะเฉพาะ เป็นทิศทางเป้าหมายในการพัฒนา (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2550)  

2) การกระตุ้นให้บุคคลมีความตระหนักในการเรียนรู้และพัฒนาเพื่อให้ผลการปฏิบัติดีขึ้น เป้าหมาย
เพื่อให้ผู้ประสานงานการจัดประชุมสามารถเรียนรู้แบบนำตนเองได้ โดยการสร้างทัศนคติที่ดีต่องานที่ทำ ผู้
ประสานงานการจัดประชุมจึงควรได้รับรู้ถึงคุณค่าของงานที่ทำ พิจารณาลักษณะความรับผิดชอบในงานและ
ประโยชน์ที่บุคคลจะได้จากการเรียนรู้และพัฒนา ผู้ที่เกี่ยวข้องในการกำหนดการเรียนรู้และพัฒนาจึงควร
สื่อสารบุคลากรทุกคนให้เข้าใจถึงความสำคัญของการเรียนรู้ ผ่านการชี้นำ การกระตุ้นจากหัวหน้างานและรุ่นพ่ี
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ในประเด็นที่เกี่ยวข้อง เช่น การชื่นชมความตั้งใจของบุคคลในการทำงาน สอดคล้องกับ ลักษณะธรรมชาติใน
การเรียนรู้ของคน generation Y และ Z ที่ต้องการรู้เหตุผลในการเรียนรู้ เพื่อจะชี้นำตนเองในเรื่องที่ช่วยให้
การทำงานของเขาดีขึ้น หรือช่วยแก้ปัญหาในการทำงาน (ชื่นสุมล บุนนาค, มปป.)  

3) การกำหนดเป้าหมายการเรียนรู้และพัฒนาระดับบุคคล ระดับทีมและระดับองค์กร  วัฒนธรรม
องค์กรที่ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ของบุคคล นำไปสู่เป้าหมายทางธุรกิจขององค์กรที่มุ่งเติบโตไปข้างหน้า 
ทำให้มีผลต่อการกำหนดเป้าหมายในการเรียนรู้และพัฒนาขององค์กรเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของ
บุคคลและทีมอย่างสอดคล้องกัน ตัวอย่างการกำหนดเป้าหมายการเรียนรู้และพัฒนา บริษัทจัดประชุมมือ
อาชีพมีเป้าหมายทางธุรกิจให้เติบโตขึ้น เป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศในการให้บริการจัดประชุมมืออาชีพ 
ซึ่งบริษัทจัดประชุมมืออาชีพในประเทศไทยยังมีจุดอ่อนในทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในเชิงธุรกิจและมีความ
เป็นทางการสูง ตัวอย่างเป้าหมายการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะระดับบุคคลของผู้ประสานงานการจัดประชุม
จึงควรมุ่งเน้นการมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการทำงานให้ถึงในระดับดีเลิศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษในระดับธุรกิจและเป็นทางการ เป็นต้น ซึ่งผู้ประสานงานการจัดประชุมจำเป็นต้องเรียนรู้และ
ฝึกฝนทักษะการใช้ภาษาอังกฤษทั้งในเชิงธุรกิจและมีความเป็นทางการสูงโดยเฉพาะในการจัดทำเอกสาร 
ตัวอย่างเป้าหมายการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะระดับทีม มุ่งเน้นในทุกตำแหน่งในทีมสามารถใช้ภาษาอังกฤษ
ทั้งในเชิงธุรกิจและมีความเป็นทางการได้อย่างคล่องแคล่ว จึงเรียนรู้และฝึกฝนร่วมกันผ่านกิจกรรมเวิร์กช็อป 
ทำข้อตกลงร่วมกันว่าจะใช้ภาษาอังกฤษเท่านั้นในการสื่อสารภายในทีม เป็นต้น และ ตัวอย่างเป้าหมายการ
เรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะระดับองค์กร เช่น ผู้บริหารให้การสนับสนุนการเรียนรู้โดยจัดทำระบบคลังเก็บ
ความรู้ที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้จากแหล่งต่างๆได้สะดวก และสามารถแบ่งปันความรู้จากการ
เรียนรู้ของบุคคลหรือทีมได้ เกิดเป็นองค์ความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษอย่างเชี่ยวชาญของบริษัทจัดประชุมมือ
อาชีพ เป็นต้น จึงสรุปได้ว่า การจะบรรลุเป้าหมายในการเรียนรู้และพัฒนาทุกระดับปัจจัยทั้งด้านบุคคล ทีม 
และองค์กร มีส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนและสนับสนุนกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาเหล่านั้น 

4) การสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้และพัฒนา และมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมาย  การสร้างแรงจูงใจของผู้
ประสานงานการจัดประชุม นอกจากการจูงใจด้วยรางวัลและค่าตอบแทน การให้การยอมรับและชื่นชม และ
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมและองค์กรแล้วนั้น องค์กรและหัวหน้างานควรให้ความสำคัญต่อการวางแผนและ
สร้างการรับรู้เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้ผู้ประสานงานการจัดประชุมรับรู้และเข้าใจ ควบคู่กับ
การส่งเสริมการเรียนรู ้และพัฒนาในทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งเป็นเป้าหมายหนึ่งของการพัฒนาสมรรถนะผู้
ประสานงานการจัดประชุมเพื่อเป็นเส้นทางความก้าวหน้าในการทำงาน (Geoff Beers,  2017) รวมไปถึง
คุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 

5) สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาในระดับบุคคล ระดับทีมและระดับองค์กร  วิธีการการเรียนรู้และ
พัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ประสานงานการจัดประชุม ตามองค์ประกอบของสมรรถนะ ดังภาพที่ 3 4 
และ 5 
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ภาพที่ 3  การเรียนรู้และพัฒนาความรู้ในระดับบุคคล ทีมและองค์กร 
ที่มา: ผู้วิจัย 

 

ภาพที่ 4 การเรียนรู้และพัฒนาทักษะในระดับบุคคล ทีม และองค์กร 
ที่มา: ผู้วิจัย 
 
 



 ปีที่ 15 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2562 

 

   

   
 

81 

 
 
ภาพที่ 5 การเรียนรู้และพัฒนาคุณลักษณะในระดับบุคคล ทีม และองค์กร 
ที่มา: ผู้วิจัย 
6) การเชื่อมโยงการเรียนรู้กับงาน การเอื้ออำนวยให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เช่น การช่วยให้ผู้

ประสานงานการจัดประชุมเกิดการเรียนรู้จาการทำงานและขอบเขตของงาน ทั้งในระดับบุคคล การทำงานเป็น
ทีม การเรียนรู้ร่วมกันภายในทีม ให้ความสำคัญกับตัวกระตุ้นการเรียนรู้จากภายนอกและระบบการทำงาน และ
การสนับสนุนความสะดวกในการทำงานให้มีประสิทธิภาพ และการเอื้ออำนวยให้ผู้ปฏิบัติงานนำสมรรถนะที่ได้
เรียนรู้และพัฒนาไปใช้กับการทำงาน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่กระตุ้นการใช้สมรรถนะที่ได้
เรียนรู้มาในทุกด้านทั้งความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งนี้ควรขจัดอุปสรรคขัดขวางการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการคาดการณ์ถึงสภาพแวดล้อมที่ขัดขวางการใช้สมรรถนะ 
เช่น การทำงานซ้ำซ้อน การไม่ได้รับบทบาทหน้าที่ในการทำงานที่เหมาะสม และความไม่สะดวกในการเข้าถึง
ข้อมูล 

7) การให้ข้อมูลป้อนกลับเชื่อมโยงการพัฒนาไปสู่การมีสมรรถนะและผลลัพธ์ของการทำงาน  ใน
ขั้นตอนนี้การสนับสนุนจากองค์กรและผู้บังคับบัญชาหรือพี่เลี้ยงผู้สอนงานจึงมีความสำคัญต่อการวางระบบที่
เอื ้ออำนวยการเรียนรู้ ควรมีแนวปฏิบัติหลังจากการเรียนรู ้ที ่สามารถอ้างอิงในการทำงานได้ เช่น ระดับ
สมรรถนะตามคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานผู้ประสานงานการจัดประชุมไมซ์(ไทย) โดยปรับใช้จากหัวข้อ
หลักเกณฑ์การประเมินสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุมและประยุกต์ให้สอดคล้องกับขอบเขตความ
รับผิดชอบในงานหรือความต้องการผลของงานตามเป้าหมายของแต่ละองค์กร ทั้งนี้บุคคลที่เกี่ยวข้องต้อง
ร่วมกันให้ข้อมูลป้อนกลับ โดยหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ควรสื่อสารให้ข้อมูลป้อนกลับในประเด็นที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาสมรรถนะและการทำงาน เป็นข้อมูลที่จะเกิดประโยชน์ทำให้บุคคลได้รับรู้ถึงสิ่งที่ต้ องเรียนรู้และ
พัฒนา หรือเป็นขวัญกำลังใจที่จะเสริมแรงให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งบุคคลที่ต้องการประสบความสำเร็จหรือพัฒนาจะ
ต้องการข้อมูลประเมินย้อนกลับในมิติที่จะนำไปสู่เป้าหมาย การให้ข้อมูลป้อนกลับสามารถทำได้ทั้งในรูปแบบ
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ของการประเมินผลจากการสอนงานโดยพี้เลี้ยงหรือหัวหน้า การสังเกตพฤติกรรมหลังจากได้รับคำปรึกษา การ
ชี้ถึงจุดอ่อนจุดแข็งของบุคคล (กิตติยา อินทร์กาญน์ ,  2553) บทบาทของหัวหน้างานหรือผู้จัดการโครงการจึง
ควรเป็นผู้พัฒนา วางแผนการเรียนรู้ของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล ภายใต้บรรยากาศในการ
เรียนรู้ที่ขับเคลื่อนให้การเรียนรู้เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง   

 

ข้อเสนอแนะ 

 
1.  ข้อจำกัดที่ค้นพบจากการวิจัย 
ด้านขอบเขต ทฤษฏี การศึกษาครั้งนี้พบข้อจำกัดด้านขอบเขตประชากรในการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์ ซึ่ง

ไม่สามารถเก็บข้อมูล สัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างได้ทั้ง 2 ตำแหน่งในองค์กรเดียวกัน คือ ผู้จัดการโครงการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุม โดยส่วนใหญ่เป็นข้อมูลจากผู้จัดการโครงการซึ่งอาจมีความ
คิดเห็นแตกต่างกันในบางประเด็นที่อาจนำไปสู่ผลการศึกษาในกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะที่แตกต่าง 
ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ แก้ปัญหาโดยการเพิ่มข้อคำถามสัมภาษณ์ที่เกี่ยวข้องในมิติของการทำงาน รายละเอียดของงาน 
สำหรับคำถามสัมภาษณ์ผู้จัดการโครงการ และการใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ซึ่งทำให้ได้ข้อมูลจากผู้ให้
ข้อมูลหลักท่ีแท้จริง 

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในในขอบเขตทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้หรือการ
จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม และศึกษาบริบทของภาคส่วนอื่นๆใน
อุตสาหกรรมการจัดประชุม เช่น สมาคมอุตสาหกรรม สมาคมวิชาชีพ หน่วยงานภาครัฐ และองค์กรขนาดใหญ่
ที่มีการจัดประชุมเชิงวิชาการ และศึกษากลุ่มตัวอย่างครอบคลุมทุกตำแหน่งที่เกี่ยวข้องในองค์กร เช่น ผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชาระดับกลาง พนักงานระดับปฏิบัติการ รวมถึงมีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ซัพพลายเออร์ ลูกค้าและคู่ค้า 
เป็นต้น เพ่ือได้ข้อมูลครอบคลุมทุกภาคส่วนในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในอุตสาหกรรมการประชุม 

2.  ด้านการนำไปใช้ในบริบทการจัดการ 
ผลจากการศึกษากระบวนการการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุม สามารถนำไปปรับใช้

ในการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุมหรือผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งอ่ืนๆในบริษัทจัดประชุมมืออาชีพ 
หรือปรับใช้กับองค์กรอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องในอุตสาหกรรมการประชุมและอุตสาหกรรมไมซ์และอีเว้นท์ เช่น บริษัท
อีเว้นท์ออแกนไนเซอร์ บริษัทจัดนิทรรศการมืออาชีพ เป็นต้น อีกทั้งข้อมูลจากการศึกษาเป็นประโยชน์ในการ
เตรียมความพร้อมบัณฑิตเข้าสู่การทำงานในอุตสาหกรรมไมซ์และการประชุม 

3.  ข้อเสนอสำหรับการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัดประชุม  
กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุมดังกล่าว ควรดำเนินการอย่างต่อเนื่อง 

แม้บางองค์กรไม่มีผู้ปฏิบัติงานใหม่เข้ามาในตำแหน่งผู้ประสานงานการจัดประชุม ก็สามารถดำเนินการตาม
กระบวนได้โดยแยกกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะออกจากการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ที่สำคัญการนำ
กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะผู้ประสานงานการจัดประชุมไปปรับใช้อย่างมีประสิทธิภาพในบริษัทจัด
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ประชุมมืออาชีพ ผู้บริหารหรือหัวหน้าควรสนับสนุนการพัฒนาในทุกขั้นตอนให้เกิดการขึ้นอย่างต่อเนื่องจนเป็น
ธรรมชาติหรือวัฒนธรรมขององค์กร 

การเรียนรู้จากประสบการณ์จริงในการทำงาน โดยทั่วไปวิธีที่ได้ผลและสอดคล้องกับการทำงานคือ  
1)  การฝึกอบรมระหว่างการทำงาน (On-The job Training) โดยมีรุ่นพี่ในทีมที่เคยทำงานใน

ตำแหน่งผู้ประสานงานหรือมีประสบการณ์มากกว่าเป็นพี่เลี้ยงในการสอนงาน การเรียนรู้งานจากพี่เลี้ยงทำให้
ผู้ปฏิบัติงานใหม่เรียนรู้งานได้เร็วกว่าการเรียนรู้งานแบบไม่มีพี่เลี้ยง เพราะการเรียนรู้ประกบพี่เลี้ยงเป็นการ
สอนกระบวนการทำงาน เทคนิคการทำงานที่ชัดเจน สามารถนำไปปรับใช้ได้ พ่ีเลี้ยงจึงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การทำงาน นอกจากนี้องค์กรควรมีการสร้างมาตรฐานการทำงานหรือคู่มือการทำงานต้นแบบที่ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถทำตามได้พร้อมทั้งเป็นเกณฑ์ในการประเมินผล อีกท้ังการฝึกอบรมระหว่างการทำงานยังทำให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันผ่านการทำงานเป็นทีม การแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ในการทำงาน และการมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็น  

2)  การส่งเสริมการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับงาน ซึ่งมาจากความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน สามารถ
ทราบได้จากการประเมินตนเองในส่วนของความต้องการในการพัฒนาตนเอง เช่น ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการเจ
ราจาต่อรอง การโน้มน้าวใจ การเงิน และ Digital Marketing เป็นต้น  

3)  การมอบหมายงานตามลำดับความรับผิดชอบและอำนาจตัดสินใจจากน้อยไปมาก การให้
อิสระในการคิด เปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้ดึงศักยภาพในตนเองมาใช้ จะช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเองส่งผลให้มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้ทำงานได้ดียิ่งๆขึ้น 

4)  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่วนที่ไม่มุ่งเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เช่น การเปิดโอกาสให้
ผู ้ปฏิบัติงานไปศึกษาดูงานต่างประเทศหรืองานอื่นๆนอกเหนือจากที่องค์กรเป็นผู้จัด เพื่อเรียนรู้รูปแบบ 
เทคโนโลยี แนวคิดใหม่ๆที่แตกต่าง การร่วมกิจรรมเสริมสร้างความสามัคคี เช่น กิจกรรม Teambuilding 

5)  การสร้างความร่วมมือกับภาคส่วนต่างๆที่เกี่ยวข้อง ในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมไมซ์และการประชุม เช่น บริษัทจัดประชุมมืออาชีพ สมาคมวิชาชีพ สมาคม
อุตสาหกรรม สมาคมธุรกิจ หน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา เพื่อแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ์ความ
เชี่ยวชาญในด้านต่างๆที่เป็นประโยชน์ เช่น การอบรมหลักสูตรการรับรองเป็นผู้จัดประชุมมืออาชีพ Certified 
Meeting Professional (CMP) ซึ่งมีความจำเป็นต่อการพัฒนาบุคลากร เป็นการสร้างภาพลักษณ์และความ
น่าเชื่อถือขององค์กรและผู้ปฏิบัติงาน สะท้อนถึงความเชี่ยวชาญในการจัดงานประชุมแบบมืออาชีพขององค์กร
และอุตสาหกรรมการประชุมของประเทศไทย สำหรับในส่วนการพัฒนาสมรรถนะของผู้ประสานงานการจัด
ประชุม องค์กรควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้าร่วมอบรม กิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และสร้างเครือข่ายกับ
ภาคส่วนอื่นๆดังกล่าว หรือส่งตัวแทนองค์กรเข้าร่วมการอบรม เช่น การส่งผู้จัดการโครงการหรือหัวหน้าเข้า
ร่วมอบรมกับหน่วยงานต่างๆ และนำไปถ่ายทอดสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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