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(COMPENTENCY-BASED ON HR FOR ISO IMPLEMENTATION) 

Professional competency (ความสามารถในการบริหารจัดการ) 

            เมื่อตอนที่แล้ว เราได้รู้จกั Core competency ไปแล้วว่ามีลกัษณะอย่างไร ถ้า HR ไม่ใช่ผู้บริหารระดบัสงูที่มีสว่น
ในการก าหนดนโยบายขององค์กร ก็คงอ่านเป็นความรู้ประกอบ หลายๆองค์กรไม่ได้ก าหนด Core competency ไว้ก็ไม่
เห็นเป็นไรเพราะยงัคงเห็นประกอบธุรกิจได้อยา่งราบร่ืน เพียงแต่เมื่อเผชิญกบัวิกฤตหรือต้องเผชิญกบัภาวะการณ์แข่งขนั
รุนแรงจะปรับตัวให้อยู่รอดได้ล าบาก และอีกประการหนึ่ง คือ การท า Core competency จะ ท าให้องค์กรรู้จัก
ความสามารถที่แท้จริงขององค์กรที่จะหาหนทางเอาชนะคูแ่ขง่ หรือยงัคงครองความเป็นท่ีหนึง่ในตลาดได้ 

            ผู้ เขียนลมืบอกไปวา่จากการเรียนรู้ Core Competency มากขึน้จะมีธุรกิจอีกแขนงหนึ่งที่อนาคตคาดว่าจะเติบโต
เป็นอยา่งมาก คือ ธุรกิจ “Outsourcing Business” เพราะงานใดก็ตามที่องค์กรเห็นว่าไม่ใช่ Core competency และ ไม่
สร้างคณุค่าเพิ่มต่องาน ก็จะให้ผู้อื่นมารับจ้างช่วงต่อ ผู้ เขียนเคยให้โฆษณาของบริษัทไทยฟูจิซีร็อกซ์ ตัง้สโลแกนไว้เลย
ว่า “If the document production is not your core competency, let XBS do it for you!” บอกเป็นนยัๆว่า “ ถ้างาน
เอกสารไมใ่ช่งานหลกัของคณุ ปลอ่ยให้ฉนัท าแทนคณุเถอะ ” ถือเป็น WIN-WIN Strategy สมประโยชน์ทัง้สองฝ่ายครับ 

            ในสว่นของ HR ก็อย่าเผลอนะครับ เพราะแนวโน้มของ HR ในอนาคตอนัใกล้ นอกจากกระแสเร่ือง E-HR หรือ 
HRIS จะมาแรงแล้ว ผู้ เขียนคาดวา่จะเห็นการเปลีย่นแปลง 2 เร่ือง คือ เร่ืองที่ 1 HR Manager อาจจะข้ามกระโดดมาจาก
สายงานอื่น เช่น ฝ่าย IT , ฝ่ายตลาด, ฝ่ายผลติ ก็ได้ เพราะในอนาคต HR Manager ต้องไม่ใช่รู้เฉพาะเร่ืองงานบคุคลและ
ฝึกอบรมเทา่นัน้ ต้องรู้เร่ืองธุรกิจและกลยทุธ์ตา่งๆด้วย และเร่ืองที่ 2 จะเกิด HR Outsourcing มากขึน้ โดยงานของ HR จะ
ถกูตดัออกไปให้บคุคลอื่นนอกองค์กรท าแทน ซึ่งไม่ใช่ Outsourcing ในรูปแบบแค่งาน Payroll, Training, Recruitment 
จาก Head hunter เหมือนที่ผ่านมา แต่จะเป็นลกัษณะ Total Solution เลย ทีเดียว ไม่แน่นะครับ องค์กรขนาดใหญ่ที่มี
พนกังานกวา่พนัคน จะมี บคุลากร HR ไม่ ถึง 3 คนก็ได้ (หากมีโอกาส ผู้ เขียนจะขยายความเร่ืองเหลา่นีใ้นบทความหน้า 
ถ้ามีผู้สนใจครับ) 

            กลบัมาเร่ือง Competency ต่อ ในตอนนีเ้ราจะมารู้จกักบั Competency อีกประเภทหนึ่งที่เรียกว่า Professional 

competency (ความสามารถในการบริหารจัดการ) Competency ประเภทนีจ้ะบ่งชีใ้ห้เห็นถึงความสามารถในการ
บริหารจดัการตามกลยทุธ์ขององค์กร ดงันัน้จึงมีลกัษณะที่เรียกว่าเป็น “ พลวตัิ (dynamic)” ไม่อยู่นิ่งสามารถยืดหยุ่นได้
ตามความสอดคล้องกบักลยทุธ์ของบริษัท กลา่วคือ เมื่อกลยทุธ์หรือบางทา่นใช้ค าวา่ยทุธศาสตร์ปรับเปลีย่นตามวิสยัทศัน์ 
(Vision) และพนัธกิจ (Mission) ไม่ว่าจะเปลี่ยนเนื่องจากภาวะการณ์แข่งขนัหรือจากปัจจยัใดๆ กลยทุธ์ขององค์กรต้อง



ทบทวนให้สอดรับกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจนัน้ และเมื่อกลยทุธ์เปลีย่น คนภายในองค์กรต้องปรับตวัให้สามารถตอบสนอง
ตามกลยุทธ์นัน้ ท าอย่างไรให้คนภายในองค์กรโดยเฉพาะผู้บริหารและหัวหน้างานมีความสามารถรองรับกลยุทธ์ ? 
ค าตอบคือต้องมาทบทวนหรือสร้างความสามารถในเชิงบริหารจดัการท่ีผู้ เขียนเรียกวา่ Professional competency 

            นอกจากนี ้Professional competency ยงัสามารถแยกออกเป็น 2 สว่น สว่นท่ีหนึง่ผู้ เขียนเรียกวา่ “Key Common 
Competency(KCC)” เป็น competency ร่วมที่ผู้บริหารและหวัหน้างานควรจะมี เช่น ภาวะผู้น า, การวางแผน, การคิด
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ, การตดัสินใจ, การสื่อสาร ฯลฯ ผู้ เขียนบางท่านจะเรียก competency ในส่วนนีว้่า “Core 
competency” ซึง่หมายถึงความสามารถหลกัของพนกังานท่ีองค์กรควรจะมี 

            และอีกสว่นหนึง่ ผู้ เขียน เรียกว่า “Key Strategic Competency(KSC)” ในสว่นนีจ้ะเป็น competency ที่ผู้บริหาร
และหวัหน้างานในหนว่ยงานตา่งๆควรจะมีแตกตา่งกนัตามแตก่ลยทุธ์ของหนว่ยงานท่ีสร้างขึน้มา กลา่วคือ เมื่อหน่วยงาน
ต่างๆสร้างกลยุทธ์ของหน่วยงานให้สอดรับกลยุทธ์หลักขององค์กร กลยุทธ์ของหน่วยงานหนึ่งย่อมแตกต่างจากอีก
หนว่ยงานหนึง่ competency ที่ผู้บริหารของหนว่ยงานนัน้พงึมียอ่มไมเ่หมือนกนัด้วย 

            ยกตวัอย่างเช่น ฝ่ายการตลาดเพื่อให้ได้ยอดขายมากขึน้ ต้องวางกลยุทธ์เพื่อการส่งออกหาตลาดต่างประเทศ 
หวัหน้างานหรือผู้บริหาร ควรจะมี competency เร่ืองการใช้ภาษาองักฤษในการสือ่สาร แตถ่ามวา่ competency นีจ้ าเป็น
ส าหรับหวัหน้างานหรือผู้บริหารของฝ่ายคลงัสินค้าหรือไม่ และเช่นเดียวกัน ฝ่ายคลงัสินค้าสร้างกลยุทธ์ในการกระจาย
สนิค้าให้สง่ถึงมือลกูค้าอยา่งรวดเร็วและถกูต้องด้วยการบริหาร Logistic Management หวัหน้างานหรือผู้บริหารของฝ่าย
คลงัสนิค้าควรจะมี competency เร่ืองความละเอียดรอบคอบ (Attention to details) และการใช้คอมพิวเตอร์ แต่ถามว่า 
competency นัน้จ าเป็นส าหรับหวัหน้างานหรือผู้บริหารของฝ่ายการตลาดหรือไม่ ค าตอบคือไม่จ าเป็นใน competency 
เร่ืองความละเอียดรอบคอบ แตไ่มใ่ช่หมายความวา่ฝ่ายการตลาดไมต้่องมีความละเอียดรอบคอบนะครับ แต่ความจ าเป็น
ในเร่ืองนีย้งัไมเ่ดน่ชดั สว่น competency เร่ือง ทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์นัน้ จ าเป็นครับ แต่จ าเป็นในลกัษณะที่แตกต่าง
กนั ผู้บริหารของฝ่ายคลงัสนิค้า ควรมีทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลู สว่นผู้บริหารของ
ฝ่ายการตลาด ควรมีทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการสื่อสารและน าเสนอผลงาน ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า competency บาง
เร่ืองจ าเป็นกบัหน่วยงาน แต่ไม่จ าเป็นส าหรับอีกหน่วยงานหนึ่ง ในขณะเดียวกนั competency เร่ืองเดียวกันยงัมีความ
จ าเป็นในลกัษณะตา่งกนั 

            การจ าแนกประเภทของ Professional competency ออกเป็น 2 สว่นจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับ HR ในการ
จดัฝึกอบรม competency ใดเป็น KCC ก็จัดการฝึกอบรมในคราวเดียวกัน ในส่วนที่เป็น KSC ก็แยกจัดตามความ
เหมาะสม และยงัสามารถออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมให้มีเนือ้หาแตกตา่งกนัตามลกัษณะการใช้งานได้อีกด้วย 

ดงันัน้ Professional competency จึงมีลกัษณะส าคญั 4 ประการ คือ 

1. เป็นความสามารถในการบริหารจดัการ ( Management competency) 
2. แปรผนัตามกลยทุธ์ขององค์กรและหนว่ยงาน ไมห่ยดุนิ่ง (Dynamic to Strategy) 
3. ยดึถือเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั (Commitment to Corporate goal) ต้องมีตวัชีว้ดั (KPI)  


