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การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่เอไอเอส: การรับมือกับความหลากหลายระหว่างรุ่น

และการเปลี่ยนแปลงอย่างครอบคลุมในประเทศไทย 
 

สรุปเรื่องย่อ 

กรณีศึกษาน้ีนําผู้อ่านไปร่วมเดินทางผ่านกระบวนการเปล่ียนแปลงทางวัฒนธรรมและการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ท่ีนํา

โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส (AIS) ซ่ึงเป็นบริษัทโทรคมนาคมรายใหญ่ของประเทศ

ไทย  คุณกานติมา เลอเลิศยุติธรรม ประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารกลุ่มด้านทรัพยากรบุคคล (G-CHRO) ได้สํารวจแนว

ทางการส่งเสริม “ความหลากหลาย ความเท่าเทียม การมีส่วนร่วม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง (DEIB)” เพ่ือช่วยลด

ความเหล่ือมล้ําภายในองค์กร พร้อมท้ังนําพาพนักงานกว่า 13,000 คนผ่านช่วงเปล่ียนผ่านสู่การเป็นบริษัทเทคโนโลยี

เชิงปัญญา (Cognitive Tech-Co.) โดยใช้วัฒนธรรมองค์กร "Fit Fun Fair" เป็นแนวทางสําคัญ หน่ึงในความท้าทาย

ระหว่างการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีคือ ช่องว่างด้านทักษะทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานรุ่นอาวุโส ซ่ึงเผชิญกับ

ความยากลําบากในการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ด้วยการนําเทคโนโลยีท่ีก้าวหน้ามากข้ึนมาใช้ในท่ีทํางาน คุณ

กานติมากําลังพิจารณาแนวทางและโครงการต่าง ๆ เพ่ือปิดช่องว่างด้านเทคโนโลยีระหว่างพนักงานท่ีทํางานมานาน

และกลุ่มผู้สูงวัย กรณีศึกษาน้ีช้ีให้เห็นว่า DEIB เป็นกลไกสนับสนุนท่ีสําคัญต่อการเปล่ียนแปลงการบริหารทรัพยากร

บุคคลในภาพรวม ซ่ึงสอดคล้องกับค่านิยมระดับชาติของ AIS และพันธกิจด้าน ESG  
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บทนํา 

บ่ายวันหนึ่งในปี 2024 (พ.ศ.2567) แสงแดดส่องเข้ามาอย่างสดใส คุณกานติมา เลอเลิศยุติธรรม ประธานเจ้าหน้าท่ี

บริหารกลุ่มด้านทรัพยากรบุคคล (G-CHRO) ของ AIS นั่งอยู่ในห้องทํางานของเธอที่กรุงเทพฯ สายตาจับจ้องไปท่ี

โปสเตอร์บนผนัง ซึ ่งเป็นรายการเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนของสหประชาชาติ (SDG) ที่ได้เป็นแนวทางในการ

ขับเคลื่อนความยั่งยืนของ AIS มาโดยตลอด คุณกานติมา ได้ทําเครื่องหมายไว้ข้างเป้าหมายทั้งสี่ข้อด้านความยั่งยืนท่ี

เก่ียวข้องกับฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

SDG 3 สุขภาพดีและความเป็นอยู่ท่ีดี 

SDG 5 ความเท่าเทียมทางเพศ 

SDG 8 งานท่ีเหมาะสมและการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

SDG 10 ลดความเหล่ือมล้ํา 

ความก้าวหน้าได้เกิดขึ้นทั้งสี่เป้าหมายตลอดหลายปีที่ผ่านมา อย่างไรก็ตาม คุณกานติมา รู้สึกว่ายังมีสิ่งที่สามารถทําได้

มากขึ้นเพื่อช่วยลดความเหลื่อมลํ้า (เป้าหมายที่ 10) ภายในองค์กร เธอได้ให้ความสําคัญเป็นพิเศษกับนโยบายด้าน

ความหลากหลาย ความเท่าเทียม การมีส่วนร่วม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง (DEIB) นอกจากนี้ คณะกรรมการบริษัท

เพ่ิงได้สรุปวิสัยทัศน์ใหม่สําหรับองค์กรซ่ึงจะต้องมีการเปล่ียนแปลงทางวัฒนธรรมภายในบริษัท 

คุณกานติมา รู ้ดีว่าความท้าทายที่ยิ ่งใหญ่ที ่สุดของบริษัทไม่ได้อยู ่แค่เพียงการนําเสนอนโยบายเท่านั ้น แต่การ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าในรูปแบบใหม่ๆ คือความท้าทายหลัก ซึ่งหน้าที่ของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ คือการทําให้บุคลากรทุกคนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์นี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนําพา

การเปลี่ยนแปลงข้ามรุ่น รูปแบบการทํางาน และศักยภาพที่แตกต่างกัน การใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของ

พนักงานจะช่วยให้บริษัทสามารถบรรลุท้ังเป้าหมายด้านความย่ังยืนและการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

คุณกานติมา มีความกังวลเกี่ยวกับพนักงานรุ่นเก่าของบริษัทที่ยังตามไม่ทันการนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในงาน

ประจําวันของพวกเขา  พนักงานกลุ่มนี้มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป (ตารางที่ 1) และทํางานกับบริษัทมานานแล้ว การเลิก

จ้างจึงไม่ใช่ทางเลือกสําหรับคุณกานติมา เพราะขัดกับวัฒนธรรมไทยที่ให้ความสําคัญกับอาวุโส การปลดพนักงาน

อาวุโสเพียงเพราะไม่สามารถก้าวตามเทคโนโลยีใหม่ๆ จะส่งผลกระทบต่อขวัญกําลังใจของพนักงานโดยรวม เธอ

ครุ่นคิดว่า “เราจะทําอย่างไรเพื่อสนับสนุนพนักงานอาวุโสที่ทํางานมานานในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงทาง

วัฒนธรรมน้ี?” 
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ตารางท่ี 1 พนักงานของ AIS ระหว่างปี 2020-2023 

หัวข้อ หน่วย 2020 2021 2022 2023 

พนักงาน 

พนักงานท้ังหมด บุคคล 13,975 12,909 13,141 11,448 

แยกตามเพศ      

ชาย บุคคล % 5,595 

40 

5,097 

39 

5,260 

40 

4,724 

41 

หญิง บุคคล % 8,380 

60 

7,812 

61 

7,881 

60 

6,724 

59 

แยกตามอายุ      

อายุ 50 ปีข้ึนไป บุคคล 671 965 1,084 924 

อายุ 30-49 ปี บุคคล 8,343 8,023 8,051 7,767 

อายุต่ํากว่า 30 ปี บุคคล 4,961 3,921 4,006 2,757 

แยกตามประเภทพนักงาน      

พนักงานประจํา      

ชาย บุคคล 4,104 4,031 4,050 3,756 

หญิง บุคคล 5,258 5,043 4,898 4,579 

พนักงานสัญญาจ้าง      

ชาย บุคคล 1,491 1,066 1,210 968 

หญิง บุคคล 3,122 2,769 2,983 2,145 

ความหลากหลายของ

นายจ้างอ่ืน ๆ 

     

พนักงานท่ีมีความพิการ บุคคล % 202 

14 

142 

11 

149 

11 

138 

12 

แหล่งท่ีมา: รายงานความย่ังยืน 2023 หน้า 24  

 

คุณกานติมาได้ติดตามข้อมูลจากบริษัทอื่นๆ ในประเทศไทยเพื่ออัปเดตแนวทางที่องค์กรต่างๆ ใช้ในการบริหารจัดการ

กลุ่มพนักงานนี้ ซึ่งเรื่องของความหลากหลายทางช่วงอายุ หรือความหลากหลายของกลุ่มอายุในองค์กร จะถูกจัดการ

แตกต่างกันไปในแต่ละบริษัท ตั้งแต่การเน้นยํ้าความสําคัญของการมีพนักงานหลากหลายช่วงอายุ ไปจนถึงนโยบาย

การจ้างงานท่ีใช้รูปแบบงานอิสระ (gig model) เพ่ือจ้างพนักงานท่ีเกษียณอายุแล้วในรูปแบบสัญญาช่ัวคราวi-ii 
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ประวัติและภาพรวมของบริษัทฯ 

 

อุตสาหกรรมโทรคมนาคม 

 

อุตสาหกรรมโทรคมนาคมในประเทศไทยมีการพัฒนาอย่างมาก โดยประเทศไทยเป็นประเทศแรกในภูมิภาคอาเซียนท่ี

เปิดให้บริการเครือข่าย 5Gi ในปี 2020 (พ.ศ.2563) อุตสาหกรรมนี้ประกอบด้วยสามตลาดหลัก ได้แก่ 1) โทรศัพท์

พื้นฐานและบรอดแบนด์แบบมีสาย 2) โทรศัพท์เคลื่อนที่ และ 3) การสื่อสารผ่านอินเทอร์เน็ต จากข้อมูล ณ ปี 2023 

(พ.ศ.2566) พบว่ามีผู้ใช้บริการในตลาดการส่ือสารเคล่ือนท่ีประมาณ 118 ล้านรายii 

 

ผู้ให้บริการหลักสามรายในตลาดได้แก่ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส (AIS) บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น (True) และ

บริษัท โทเทิ ่ล แอ็คเซส คอมมูนิเคชั ่น (DTAC) ณ สิ ้นปี 2022 (พ.ศ.2565)   AIS มีส่วนแบ่งผู ้ใช้บริการในตลาด

ประมาณ 46% และมีรายได้คิดเป็น 47% ของส่วนแบ่งตลาด ซึ่งทําให้ AIS เป็นผู้นําในอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ

ประเทศไทยiii และเมื ่อวันที่ 1 มีนาคม 2023 (พ.ศ.2566) การควบรวมกิจการระหว่าง DTAC และ TRUE ซึ ่งถูก

คาดการณ์ไว้ได้เสร็จสิ้นแล้ว ภายใต้ชื่อใหม่ ‘ทรู คอร์ปอเรชั่น’ จากการควบรวมครั้งนี้จึงมีส่วนแบ่งตลาดในประเทศ

ไทยถึง 54% 

การควบรวมกิจการระหว่าง DTAC และ TRUE ก่อให้เกิดความขัดแย้งและการประท้วงจากผู้บริโภค เนื่องจากความ

กังวลเกี่ยวกับการผูกขาดในอุตสาหกรรมโทรคมนาคมiv ซึ่งนําไปสู่การวิพากษ์วิจารณ์ต่อคณะกรรมการกิจการกระจาย

เสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช. หรือ NBTC) ที่อนุญาตให้ผู้เล่นรายใหญ่สองรายควบ

รวมกิจการกัน กสทช. เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีหน้าที่กํากับดูแลบริษัทด้านการกระจายเสียงและโทรคมนาคม รวมถึง

การควบรวมกิจการ  นอกจากนี้ กสทช. ยังมีบทบาทในการออกใบอนุญาตดําเนินกิจการด้วย เช่น ใบอนุญาตคล่ืน

ความถ่ี 26 GHz, 2600, 2100, 1800, 900 และ 700 MHz ท่ีได้มอบให้กับ AIS ในปี 2010 (พ.ศ.2553) 

ในไม่กี่เดือนต่อมา AIS ได้เข้าซื้อกิจการของ บริษัท ทริปเปิลที บรอดแบนด์ (3BB) ด้วยมูลค่า 899 ล้านเหรียญสหรัฐv 

รวมถึงการเข้าถือหุ้นบางส่วนในกองทุน Jasmine Broadband Internet Infrastructure Fund (JASIF) ก่อนการเข้า

ซ้ือกิจการ  AIS มีผู้ใช้บริการจํานวน 2.38 ล้านราย ในขณะท่ี 3BB ให้บริการแก่ครัวเรือนจํานวน 2.31 ล้านครัวเรือนvi 

ประวัติบริษัท 

 

AIS เป็นบริษัทในเครือของ อินทัช โฮลดิ้งส์ จํากัด (มหาชน) (เดิมชื่อ บริษัท ชิน คอร์ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) AIS มี

ธุรกิจหลัก 4 ประเภทภายใต้การบริหาร ได้แก่ (1) บริการสื่อสารเคลื่อนที่ (2) บริการบรอดแบนด์แบบมีสาย (FBB)  

(3) บริการดิจิทัล และ (4) บริการธุรกิจองค์กร   ในปี 2022 (พ.ศ.2565) บริษัทฯมีสินทรัพย์รวมทั้งสิ้น 337,044 ล้าน

บาท (ประมาณ 9.5 ล้านเหรียญสหรัฐ) 
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AIS เริ่มดําเนินการในปี 1986 (พ.ศ.2529) ในฐานะบริษัทให้บริการด้านคอมพิวเตอร์ (ภาพแสดงที่ 2) บริษัทได้รับการ

ยอมรับในฐานะผู้ให้บริการโทรศัพท์มือถือ เมื่อได้รับสัมปทานเป็นเวลา 20 ปี ในปี 1990 (พ.ศ.2533) และจดทะเบียน

เป็นบริษัทมหาชนในอีกสองปีถัดมา  ในปี 1994 (พ.ศ.2537) AIS เริ่มให้บริการโทรศัพท์มือถือแบบดิจิทัล GSM แก่

ตลาดไทย ซึ่งมีผู้ใช้บริการถึงหนึ่งล้านรายภายในเวลา 4 ปี  ต่อมาในปี 2015 (พ.ศ.2558) บริษัทได้เปิดตัวบริการ AIS 

Super Wifi และ AIS Fibre อินเทอร์เน็ตภายใต้ฝ่ายบรอดแบนด์แบบมีสาย (FBB) ให้แก่ผู้บริโภคและ AIS ยังมุ่งเป้าไป

ที่ลูกค้าองค์กรด้วยบริการดิจิทัล เช่น คลาวด์ ไซเบอร์ซีเคียวริตี้ และศูนย์ข้อมูล และในอีกสองปีต่อมา AIS ได้เปลี่ยน

ผ่านสู่การเป็นบริษัทโทรคมนาคมอย่างเต็มตัวด้วยการนําเสนอบริการวิดีโอตามส่ัง (video-on-demand) 

 

ภาพแสดงท่ี 2 ไทม์ไลน์การเดินทางของ AIS สู่การเป็นบริษัทเทคโนโลยีเชิงปัญญา 

 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงภาพจาก https://investor.ais.co.th/milestone.html 

 

ความพยายามด้านความย่ังยืน 

 

AIS ได้รับคําชมเชยอย่างต่อเนื่องสําหรับความพยายามด้านความยั่งยืนของบริษัท โดยได้รับการยอมรับจากสถาบัน

ระดับโลกและระดับชาติหลายแห่ง เช ่น Morgan Stanley Capital International (MSCI), S&P Global และ 

ESG100 สําหรับการปฏิบัติตามเกณฑ์การดําเนินงานด้าน ESG 

 

ความพยายามด้านความยั่งยืนของ AIS เริ่มต้นขึ้นเมื่อบริษัทจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งมีหน้าที่ในการ

ทบทวนนโยบาย กลยุทธ์ เป้าหมาย และประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืนภายในองค์กร ตามที่แสดงในภาพที่ 3 

คณะกรรมการพัฒนาที่ยั่งยืนมีหน้าที่ดูแลหน่วยกลยุทธ์ความยั่งยืนทางธุรกิจและหน่วยธุรกิจแยกต่างหากที่ดําเนิน

โครงการความยั่งยืนทั่วทั้งบริษัท ทั้งสองหน่วยนี้ยังบริหารจัดการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของบริษัทในด้านเศรษฐกิจ

ดิจิทัล การมีส่วนร่วมทางดิจิทัล และประเด็นด้านสภาพภูมิอากาศ 

 

  

https://investor.ais.co.th/milestone.html


 8 

 ภาพแสดงท่ี 3  โครงสร้างการพัฒนาท่ีย่ังยืน 

 
แหล่งท่ีมา: รายงานความย่ังยืน ปี 2023, หน้า 10  

https://sustainability.ais.co.th/storage/sustainability-report/2023/20240219-advanc-srd-2023-en.pdf 

 

การเข้าซื้อกิจการของ 3BB ในปี 2023 (พ.ศ.2566) ได้ตอกยํ้าความมุ่งมั่นของ AIS ต่อกลยุทธ์ด้านสิ่งแวดล้อมและ

ความเท่าเทียมทางสังคม ซึ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อลดผลกระทบจากการดําเนินงานต่อสิ่งแวดล้อม โดยมีมาตรการ 

เช่น การขยายการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงไปยังพื้นที่ที่ขาดแคลน การส่งเสริมความตระหนักรู้ด้านพลังงาน

สะอาดผ่านเครือข่ายพลังงานสีเขียว (Green Energy Network) และการให้ความสําคัญกับการร่วมมือกับธุรกิจที่มี

ความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม การผสานเครือข่ายไฟเบอร์ของ 3BB กับโครงสร้างพื้นฐานของ AIS ช่วยลดการทับ

ซ้อนของทรัพย์สินทางกายภาพ เพิ่มประสิทธิภาพการใช้พลังงาน และขยายการเข้าถึงบรอดแบนด์ไปยังชุมชนในพื้นท่ี

ห่างไกลและชุมชนที่มีรายได้น้อย ความพยายามเหล่านี้ไม่เพียงช่วยให้บริษัทบรรลุเป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อมเท่าน้ัน  

แต่ยังช่วยลดความเหล่ือมล้ําในสังคม โดยเฉพาะในพ้ืนท่ีท่ีห่างไกลจากการพัฒนาของประเทศอีกด้วย 

นอกจากการให้บริการอินเทอร์เน็ตแก่ชุมชนในพื้นที่ห่างไกลแล้ว ยังมีโครงการอื่น ๆ อีกหลายโครงการที่ก่อตั้งขึ้นเพ่ือ

สนับสนุนสังคม ซึ่งโครงการเหล่านี้อยู่ภายใต้สถาบัน AIS Academy วัตถุประสงค์ของ AIS Academy คือการเพ่ิม

ความเท่าเทียมทางสังคมโดยการทําให้ความรู้และทักษะเข้าถึงได้ทั้งพนักงานและชุมชนภายนอก ด้วยวิธีนี้ แม้แต่ผู้ท่ี

อาศัยอยู่ในพ้ืนท่ีห่างไกลก็จะมีโอกาสเข้าถึงความรู้ท่ีพวกเขาอาจไม่มีโอกาสเรียนรู้ในสภาพปกติ หัวข้อท่ีสอนครอบคลุม

ทักษะด้านดิจิทัล เช่น Power BI, การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) และการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) 

 

 

https://sustainability.ais.co.th/storage/sustainability-report/2023/20240219-advanc-srd-2023-en.pdf
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นอกจากการให้บริการคอร์สออนไลน์แล้ว AIS Academy พัฒนาโครงการด้านความยั่งยืนเพื่อเพิ่มความเท่าเทียมทาง

สังคม โครงการหนึ่งที่มุ่งเน้นการพัฒนาสังคมภายนอกคือ “อุ่นใจอาสาเพื่อพัฒนาทักษะอาชีพ” ซึ่งก่อตั้งขึ้นเพ่ือ

ตอบสนองต่อความท้าทายทางเศรษฐกิจที่เกิดจากสถานการณ์โควิด-19 โดยเน้นการพัฒนาเพิ่มทักษะใหม่ๆและเพ่ิม

โอกาสและส่งเสริมให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรต่อภายในประเทศ  โครงการน้ีมีผู้เข้าร่วมโครงการรวมกว่า 10,000 คน 

 

AIS ให้ความสําคัญกับนโยบายการกํากับดูแลกิจการ โดยได้นํานโยบายการกํากับดูแลกิจการในระดับบริษัทท่ีเน้นความ

โปร่งใส ความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสีย และการเปิดเผยข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และการกํากับดูแลกิจการ 

(ESG) ตามมาตรฐานของ Global Reporting Initiative (GRI) และ Sustainability Accounting Standards Board 

(SASB) หนึ่งในวิธีการดําเนินงานคือการรวบรวมความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอก เพื่อเรียนรู้

แนวโน้ม ผลกระทบ และการพัฒนาในด้านนี้ จากนั้นเป้าหมายด้านความยั่งยืนเหล่านี้จะถูกสื่อสารไปยังพนักงานผ่าน

การประชุม Townhall 

 

การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม 

 
จากผู้ให้บริการโทรคมนาคมสู่ผู้ให้บริการดิจิทัลไลฟ์ 

ปี 2015 (พ.ศ.2558) ถือเป็นหมุดหมายสําคัญของ AIS โดยมีการประกาศจาก คุณสมชัย เลิศสุทธิวงค์ ประธาน

เจ้าหน้าที่บริหาร ถึงการเปลี่ยนแปลงของบริษัทสู่การเป็นผู้ให้บริการดิจิทัลไลฟ์ในประเทศไทย ซึ่งนับเป็นจุดเริ่มต้น

ของการเปล่ียนผ่านองค์กรสู่ยุคดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ 

การเป็นผู้ให้บริการดิจิทัล หมายถึง บริษัทจะนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการให้บริการ ไม่ว่าจะเป็นด้านคอนเทนต์, 

โซลูชันหรือประสบการณ์การใช้งานผ่านทางอินเทอร์เน็ต ซึ่งครอบคลุมบริการต่างๆ เช่น การสตรีมมิ่ง, คลาวด์คอมพิว

ติ้ง, การสื่อสารแบบดิจิทัล, อีคอมเมิร์ซ, การตลาดดิจิทัล และบริการ IoT เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคท่ี

เปลี่ยนแปลงไป โดยมุ่งเน้นความ บูรณาการ, ประสิทธิภาพ และ ความยืดหยุ่น ในการใช้งานและทําธุรกรรมการซ้ือ

ขายทางดิจิทัล บริการแรกท่ี AIS เปิดตัวในฐานะผู้ให้บริการดิจิทัล ได้แก่ แพลตฟอร์มความบันเทิงสําหรับช่องทีวีดิจิทัล

และออนไลน์ ท่ีมีช่ือว่า AIS PLAY และ AIS PLAYBOX 

คุณกานติมาได้ย้อนเล่าถึงช่วงที่เธอเข้าร่วมงานกับ AIS ในปีเดียวกันนั้น โดยเธอได้รับมอบหมายให้ขับเคลื่อนบุคลากร

ขององค์กรให้ก้าวผ่านกระบวนการเปลี่ยนผ่านครั้งสําคัญ ในขณะนั้นวัฒนธรรมองค์กรของ AIS ยังคงยึดแนวทางท่ี

เรียกว่า Triple I  ซึ ่งประกอบด้วย Individual talents (ความสามารถเฉพาะตัวของบุคลากร), Idea generation 

(การสร้างสรรค์แนวคิดใหม่) และ Infinite changer (การเปลี ่ยนแปลงอย่างไม่สิ ้นสุด) ค่านิยมภายใต้แนวทาง 

FASTMOVINGvii นี้ มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถปรับตัวได้อย่าง

รวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง 
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เพื่อให้วัฒนธรรมองค์กรใหม่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญ วัฒนธรรม Find-U จึงได้ถูกนํามาใช้ ซึ่ง Find-U 

สะท้อนทิศทางขององค์กรที่มุ่งสู่สภาพแวดล้อมการทํางานท่ี รวดเร็ว, ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม โดยมีค่านิยมหลักคือ 

Fighting Spirit, Innovative, New Ability, Live Digital Life, และ Sense of Urgency ด้วยประสบการณ์ทํางานใน

องค์กรชั้นนําอย่าง Microsoft, Watsons, Prudential และ MC Group  ทําให้คุณกานติมาสามารถคาดการณ์ถึง

ความท้าทายของการนําพาพนักงานกว่า 13,000 คนให้เดินหน้าผ่านการเปลี่ยนแปลงนี้ไปด้วยกัน  คุณกานติมาเล่า

ย้อนถึงความหลังว่า การเปลี่ยนแปลงระดับองค์กรย่อมนํามาซึ่งปฏิกิริยาที่หลากหลายจากบุคลากรที่ได้รับผลกระทบ

ซึ่งเป็นเรื ่องที ่เกิดขึ ้นได้ตามปกติจึงไม่ใช่เรื ่องน่าแปลกใจนักที่จะมีทั ้งพนักงานที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงอย่าง

กระตือรือร้น และพนักงานบางส่วนท่ียังคงมีท่าทีเฉยเมยพร้อมต้ังคําถามว่า "ทําไมเราต้องเปล่ียนแปลง ในเม่ือเราก็เป็น

ผู้นําของอุตสาหกรรมอยู่แล้ว?"  

 

จากดิจิทัลสู่เทคโนโลยีเชิงปัญญา (Cognitive Tech-Co.) 

 

“วิสัยทัศน์ของ AIS ในฐานะ Cognitive Tech-Co. มุ่งเน้นการส่งมอบผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีที่สุด

ให้แก่ลูกค้าและประชาชนชาวไทย โดยการก้าวข้ามทุกข้อจํากัดและมุ ่งสู ่การสร้าง ECOSYSTEM 

ECONOMYviii อย่างย่ังยืน”    

คุณสมชัย เลิศสุทธิวงค์  

ประธานเจ้าหน้าท่ีบริหาร (CEO) บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จํากัด (มหาชน)     

ในปี 2021 (พ.ศ.2564) — หกปีหลังจากการเปลี่ยนผ่านองค์กรครั้งก่อน — คณะกรรมการบริษัทฯ ได้มีมติเห็นชอบ

ว่า ถึงเวลาแล้วท่ี AIS จะต้องก้าวไปอีกข้ันด้วยการเปล่ียนผ่านสู่การเป็นบริษัทเทคโนโลยีเชิงปัญญา (Cognitive Tech-

Co.)  AIS ตั้งเป้าหมายในการเข้าสู่โลกของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีที่มีความหลากหลายและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

คล้ายคลึงกับเส้นทางของบริษัทเทคโนโลยีระดับโลกอย่าง Alphabet Inc. และ Meta 

อีกมิติหน่ึงของ AIS ในฐานะบริษัทเทคโนโลยีคือการนําเทคโนโลยีเชิงปัญญามาใช้ในผลิตภัณฑ์และการดําเนินงาน   ใน

ส่วนของผลิตภัณฑ์เทคโนโลยีเชิงปัญญาช่วยให้บริษัทได้รับข้อมูลเกี่ยวกับความชอบของผู้บริโภค ซึ่งช่วยให้บริษัท

สามารถเข้าใจ, คาดเดา และตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างแม่นยํา  ในด้านการดําเนินงานภายใน 

เทคโนโลยีเชิงปัญญาถูกนํามาใช้ในการทํางานที่เคยต้องใช้แรงงานมนุษย์ โดยระบบ Robotic Process Automation 

(RPA) ถูกนํามาใช้เพ่ือผสานการทํางานด้วยแรงงานคนกับเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานประจําวัน 

สิ่งนี้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและลดภาระงานของพนักงานลง พร้อมกันนั้นยังสอดคล้องกับเป้าหมายด้าน

ส่ิงแวดล้อมของบริษัทในการลดการใช้กระดาษ ลดข้ันตอนงานหลังบ้านท่ีใช้พลังงานสูง และพัฒนากระบวนการทํางาน

ดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  พนักงานท่ีมีหน้าท่ีงานอัตโนมัติน้ันได้รับการย้ายไปทํางานในหน้าท่ีท่ีต้องใช้ทักษะทาง

เทคโนโลยีข้ันสูง และบริษัทฯคาดหวังพัฒนาทักษะบุคคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของเทคโนโลยีเชิงปัญญา 
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ในวันที่ 1 กรกฎาคม 2021 (พ.ศ.2564) บริษัทได้จัดประชุม Town Hall ประจํากลางปีเพื่อสื่อสารข้อมูลอัปเดต

เกี่ยวกับผลการดําเนินงานและทิศทางในอนาคตของบริษัท เนื่องจากมาตรการป้องกันการแพร่ระบาดของโควิด-19 

ในช่วงเวลานั้น การประชุมจึงถูกจัดขึ้นในรูปแบบออนไลน์  โชคดีที่บริษัทมีเทคโนโลยีพร้อมรองรับการประชุมอย่าง

ราบรื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับการประชุมที่มีผู้เข้าร่วมมากกว่า 13,000 คน  คุณกานติมาได้ใช้โอกาสนี้ประกาศ

วิสัยทัศน์ของบริษัทในฐานะ Cognitive Tech-Co. พร้อมถ่ายทอดการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้นกับ AIS  รวมถึง

เป้าหมายในการเสริมสร้างความรู้และทักษะดิจิทัลให้กับพนักงานอย่างน้อย 90% ภายในปี 2025 (พ.ศ.2568) 

หลังจากการประชุม Town Hall คุณกานติมาได้สื่อสารวิสัยทัศน์และทิศทางในอนาคตของบริษัทอย่างต่อเนื่องผ่าน

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เช่นเดียวกับการเปล่ียนแปลงเม่ือปี 2015 (พ.ศ.2558)  ปฏิกิริยาต่อการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีมีความ

หลากหลาย  พนักงานส่วนใหญ่ยินดีรับโอกาสในการพัฒนาทักษะใหม่และมองว่าการเปลี่ยนแปลงนี้เป็นหนทางหนึ่งท่ี

จะช่วยให้บริษัทอยู่เหนือคู่แข่งแม้จะมีความท้าทายเข้ามาก็ตาม  เช่นเดียวกับที่พนักงานคนหนึ่งได้แชร์ว่า “บางครั้งก็

รู้สึกท่วมท้น แต่การได้รับการสนับสนุนจากทีมงานและการอบรมเพิ่มเติมช่วยได้มาก”  ในขณะเดียวกัน กลุ่มพนักงาน

จํานวนน้อยซึ่งเป็นพนักงานที่มีอายุงานยาวนานและปรับตัวกับเครื่องมือและแพลตฟอร์มดิจิทัลได้น้อยกว่าแสดงความ

ต่อต้านต่อการเปล่ียนแปลงน้ี  ช่างเทคนิคอาวุโสคนหน่ึงกล่าวว่า  “ผมทํางานกับ AIS มานานกว่า 20 ปี แล้วจู่ๆต้องมา

ใช้ AI Dashboard และแอปทุกวัน รู้สึกเหมือนต้องมาเร่ิมต้นใหม่อีกคร้ัง” 

เพื่อสนับสนุนพนักงานในช่วงการเปลี่ยนผ่าน AIS ได้จัดการอบรมเชิงเข้มข้นและการโค้ชชิ่งแบบลงมือปฏิบัติจริงมาก

ขึ้น  โดยทีม Technology Incubation and Research ซึ่งก่อตั้งขึ้นโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีเป้าหมายเพื่อช่วย

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านบุคลากรและวัฒนธรรมองค์กร  ดังคําขวัญที่ใช้เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรักษา

ทัศนคติท่ีเป็นบวกและมุ่งม่ันสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ “Innovate to lead, Connect to succeed” 

วัฒนธรรม FIT FUN FAIR  

การเปลี่ยนผ่านสู่การเป็นบริษัทเทคโนโลยีเชิงปัญญา (Cognitive Tech-Co.) หมายถึงการเสริมศักยภาพพนักงานและ

สร้างสถานที่ทํางานที่เน้นนวัตกรรมและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง พร้อมกับการเข้ามาของคนรุ่นใหม่ในตลาดแรงงาน 

ซึ่งเป็นเจเนอเรชันที่ขับเคลื่อนด้วยงานที่มีความหมาย งานที่สร้างสรรค์ และเทคโนโลยีขั้นสูง  สิ่งนี้เพิ่มความซับซ้อน

ใหม่ให้กับความพยายามในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากองค์กรจําเป็นต้องประสานความคาดหวังของคนหลาย

เจเนอเรชันในท่ีทํางาน พร้อมกับรักษาความเป็นธรรมและความครอบคลุม 

ส่งผลให้เกิดการนําเสนอวัฒนธรรม Fit Fun Fair ขึ้นมา  Fit หมายถึง ความพร้อมของแต่ละบุคคลในการทํางานกับ 

AIS ในฐานะบริษัทเทคโนโลยีเชิงปัญญา ซึ่งครอบคลุมทั้งความพร้อมทางร่างกาย รวมถึงทักษะและความรู้  Fun 

หมายถึง การมีทัศนคติที่มุ ่งเน้นการเติบโตและมองเห็นความสนุกสนานในการเผชิญกับความท้าทายต่างๆ  Fair 

หมายถึง โอกาสที่เท่าเทียมกันสําหรับสมาชิกทุกคนในชุมชน AIS  ส่วนประกอบด้าน Fair ถือเป็นกลไกสําคัญที่ช่วย

ส่งเสริมการยอมรับการเข้าถึงอย่างโปร่งใส  มีโอกาสพัฒนาการงานอย่างเท่าเทียม และการสร้างสถานที่ทํางานท่ี

ส่งเสริมความเคารพระหว่างเจเนอเรชันต่างๆ 
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 เม่ือมองย้อนกลับไปท่ีโปสเตอร์ SDG คุณกานติมาลุกข้ึนหยิบปากกาและเขียนข้อความข้างๆ เป้าหมายแต่ละข้อว่า: 

ü SDG 3 สุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี — Fit, Fun 

ü SDG 5 ความเท่าเทียมทางเพศ — Fair 

ü SDG 8 งานท่ีมีคุณค่าและการเติบโตทางเศรษฐกิจ — Fit, Fair 

ü SDG 10 ลดความเหล่ือมล้ํา — Fair 

เธอต้องการให้ม่ันใจว่าวัฒนธรรมองค์กรใหม่ของบริษัทฯจะส่งเสริมเป้าหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืน (SDGs) อย่างต่อเน่ือง  

การทํางานร่วมกันของคน 4 เจเนอเรชันในท่ีทํางาน — Baby Boomers, Gen X, Gen Y และ Gen Z — ได้นําไปสู่

การเปิดตัวเคร่ืองมือและโครงการต่างๆ ท่ีมุ่งตอบสนองความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาของพนักงานในช่วงการ

เปล่ียนผ่านน้ี พร้อมท้ังยังคงรักษาหลักการ Fit, Fun และ Fair ไว้   โครงการเหล่าน้ี ได้แก่ แอปพลิเคชันมือถือ AIS 

DIGI LIFE, โครงการ INNOJUMP และ AIS Academy 

แอปพลิเคชันมือถือ AIS DIGI LIFE Mobile Application 

 

แอปพลิเคชันมือถือ DIGI LIFE (ภาพแสดงที่ 4) ถูกเปิดตัวขึ้นเป็นแพลตฟอร์มที่ใช้การเล่นเกมเป็นส่วนหนึ่งของ

กระบวนการเรียนรู้และพัฒนา พนักงานจะได้รับคะแนนสะสมเมื่อเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาต่างๆ เช่น การเข้ารับการ

อบรม หรือกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น การออกกําลังกายและกีฬาทีม 

 

ภาพท่ี 4: แอปพลิเคชัน AIS DIGI LIFE บนมือถือ 

 

 

 

  
แหล่งท่ีมา: ผ่านทาง AIS Digi 

https://play.google.com/store/apps/details?id=com.ais.digi&pcampaignid=web_share  

  

https://play.google.com/store/apps/details?id=com.ais.digi&pcampaignid=web_share
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จากท่ีแสดงในภาพแสดงท่ี 4 พนักงานจะได้รับคะแนนโทเค็นเป็นรางวัลสําหรับ “ความสําเร็จ” ของตน เม่ือสะสม

คะแนนได้ครบตามกําหนด โทเค็นเหล่าน้ันสามารถแลกเป็นอาหารและเคร่ืองด่ืม บัตรกํานัลของขวัญ หรือแม้แต่       ทริ

ปท่องเท่ียวต่างประเทศได้ix  แอปพลิเคชัน DIGI LIFE ประสบความสําเร็จในการช่วยพัฒนาทักษะและความรู้ของ

พนักงาน พร้อมท้ังทําให้กระบวนการเรียนรู้น้ันสนุกสนานและน่าติดตามสําหรับคนทุกเจเนอเรชัน 

 

โครงการ INNOJUMP Project 

วัตถุประสงค์ของโครงการ INNOJUMP คือการพัฒนาทัศนคติที่มุ ่งเน้นนวัตกรรม โดยสร้างพื้นที่ที ่ปลอดภัยและ

ครอบคลุมสําหรับพนักงานในการเสนอไอเดียผ่านเวิร์กช็อป, เทศกาล และการแข่งขัน   ในปี 2023  (พ.ศ.2566) การ

แข่งขันน้ีสามารถรวบรวมไอเดียนวัตกรรมได้ท้ังหมด 315 ไอเดียจากพนักงาน 231 คน 

หน่ึงในความสําเร็จของโครงการ INNOJUMP คือระบบควบคุมรถ “School Van Cleverx” ซ่ึงเป็นนวัตกรรมท่ีช่วยให้

ผู้ปกครองสามารถติดตามบุตรหลานขณะเดินทางไปโรงเรียนได้  สิ่งนี้ช่วยสร้างความอุ่นใจให้กับผู้ปกครองเพราะพวก

เขาจะทราบตําแหน่งของบุตรหลานอยู่เสมอ  ผลิตภัณฑ์นี้ได้เปิดตัวครั้งแรกในภาคใต้ของประเทศไทยและได้รับการ

ยอมรับว่าเป็นความสําเร็จ 

การเปิดตัวแอปพลิเคชันมือถือ Digi Life และโครงการ INNOJUMP มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาทักษะและความรู้ของ

พนักงาน โดยไม่ทําให้พนักงานรู้สึกหนักใจหรือล้นหลายในกระบวนการน้ี 

 

สถาบัน AIS Academy 

AIS ถูกมองว่าเป็น “ศูนย์กลางของความเป็นเลิศด้านบุคลากรxi” — สถานที่แห่งการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่องและ

นวัตกรรม เพื่อการเติบโตอย่างยั ่งยืนขององค์กร ด้วยความเชื ่อที ่ว่า “มนุษย์จะถูกเลือกให้รอดในที่ทํางานโดย

เทคโนโลยี” คุณกานติมา จึงเล็งเห็นความต้องการโปรแกรมที่จะช่วยพัฒนาพนักงานให้มีความรู้และทักษะทาง

เทคโนโลยีที่จําเป็น บริษัทได้ลงทุนเป็นจํานวน 100 ล้านบาท (ประมาณ 2.8 ล้านดอลลาร์สหรัฐ) ในการก่อตั้ง AIS 

Academy ให้เป็นศูนย์กลางด้านแหล่งเรียนรู้และการพัฒนา 

AIS Academy ทําหน้าที่เป็นเครื่องมือที่ให้ประโยชน์ทั้งแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกและภายในองค์กร หลักสูตร

ออนไลน์และโครงการ “อุ่นใจอาสาเพื่อพัฒนาอาชีพ” เป็นประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก โปรแกรมเหล่าน้ี

ช่วยลดความเหลื่อมลํ้าทางสังคมและเพิ่มโอกาสในการมีงานที่มีคุณค่าและการเติบโตทางเศรษฐกิจในชุมชน ผ่านการ

พัฒนาความรู้และทักษะ 

ในทํานองเดียวกัน AIS Academy ได้สนับสนุนทัศนคติการเติบโต (growth mindset) ของพนักงานโดยจัดหาแหล่ง

ทรัพยากรช่วยเหลือพวกเขาในช่วงการเปลี่ยนผ่าน พนักงานสามารถเข้าถึงแพลตฟอร์มการเรียนรู้ได้อย่างหลากหลาย 

เช่น “ReadDi” ซ่ึงเป็นห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ (E-library) ท่ีมีหนังสือในหัวข้อต่าง ๆ ต้ังแต่การพัฒนาตนเองไปจนถึง 
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การบริหารธุรกิจ พนักงานสามารถดาวน์โหลดหนังสือไปยังอุปกรณ์ของตนและอ่านได้ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด  ส่วน 

“LearnDi” เป็นแพลตฟอร์มที ่มีการฝึกอบรมออนไลน์ทั ้งทักษะอ่อนและทักษะแข็ง เช่น การสื ่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผ่านทาง AIS Academy บริษัทสามารถบรรลุเป้าหมายด้านการเปลี่ยนแปลงและความยั่งยืนได้ด้วยการสร้างความ

ครอบคลุมและพัฒนาทักษะที่จําเป็นสําหรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  ผลลัพธ์ก็คือในปี 2023 (พ.ศ.2566) มีพนักงานผ่าน

การประเมินทักษะดิจิทัลมากกว่า 85%  

ด้วยโครงการเหล่านี้ AIS ได้รับรางวัลหลายรางวัลจากความทุ่มเทในการพัฒนาบุคลากรและการส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ี

ดี  รางวัลที่ได้รับ ได้แก่ การได้รับการจัดอันดับจากนิตยสาร HR Asia ให้เป็นหนึ่งใน “บริษัทที่ดีที่สุดในการทํางานใน

เอเชีย” ติดต่อกันเป็นปีที่สามในปี 2021 (พ.ศ.2564) และรางวัลสิทธิมนุษยชนประจําปี 2022 (พ.ศ.2565) จากกรม

คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ กระทรวงยุติธรรม เป็นต้น  

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) 

 

“ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจําเป็นต้องเข้าใจทิศทางธุรกิจและแผนงานขององค์กร เพ่ือออกแบบกลยุทธ์ในการ

พัฒนาทักษะและเสริมสร้างศักยภาพของพนักงานให้กลายเป็นแรงขับเคล่ือนสําคัญในการนําพาบริษัทเดินไป

ข้างหน้าสู่อนาคตxii”  

- กานติมา เลอเลิศยุติธรรม 

 

ในด้านทรัพยากรบุคคล  คุณกานติมาได้วางแผนสําหรับพนักงานรวมถึงเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป้าหมายแรก

ของเธอคือการเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เธออธิบายไว้ว่า “แทนที่ HR จะเป็นฝ่ายตอบสนองและเน้น

งานประจําวันอย่างเดียว เจ้าหน้าที่ HR ควรมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร”  ดังนั้นก้าว

แรกของเธอคือการเปลี่ยนบทบาทเจ้าหน้าที่ HR ให้เป็น HR Business Partners (HRBPs)  ด้วยวิธีนี้ฝ่ายทรัพยากร

บุคคลจะมีหน้าที่รับผิดชอบในการแก้ไขปัญหา  ให้การสนับสนุนที่เหมาะสมและขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่นําไปปฏิบัติได้

สําหรับแต่ละฝ่าย 

การเปล่ียนแปลงนโยบายทรัพยากรบุคคล 

 

“วัฒนธรรมไทยแบบดั้งเดิม การประเมินผลการปฏิบัติงานมักเน้นคําชมเชยและการรักษาหน้าตา การให้ข้อเสนอแนะ 

แม้จะเป็นไปในทางสร้างสรรค์ แต่บางครั้งก็อาจทําให้พนักงานรู้สึกท้อแท้และไม่สบายใจได้” คุณกานติมาได้อธิบายถึง

เหตุผลเบื้องหลังการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการจ้างงาน วิธีการประเมินผล และระบบรางวัลของบริษัทฯ การปรับปรุง

นโยบายทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงจําเป็นสําหรับการเปล่ียนผ่านสู่การเป็นบริษัทเทคโนโลยี 
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หนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสําคัญคือเกณฑ์การเลื่อนตําแหน่งพนักงาน ในขณะที่นโยบายเดิมเน้นระยะเวลาการทํางาน 

การปรับปรุงนโยบายใหม่เน้นที ่ผลการปฏิบัติงาน ซึ ่งถือเป็นการเปลี ่ยนแปลงครั ้งใหญ่สู ่ระบบที ่อิงคุณภาพ 

(meritocracy) และสอดคล้องกับวัฒนธรรมของบริษัทท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ในด้านการประเมินผลและการส่ือสารผู้บังคับบัญชาได้รับการฝึกอบรมเร่ืองศิลปะการให้ข้อเสนอแนะท่ีมีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงหมายความว่าข้อเสนอแนะต้องสะท้อนการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ควบคู่ไปกับการรักษาหน้าตามวัฒนธรรมไทย ผลท่ี

ตามมาคือพนักงานเปิดใจรับข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชามากข้ึน และแสดงความเต็มใจท่ีจะพัฒนาทักษะของตน

อย่างต่อเน่ือง 

ผู้นําด้านการส่ือสารระดับหน่วยงาน (People Champion) 

เป้าหมายที่สามของคุณกานติมาคือการทําให้การเปลี่ยนผ่านเป็นไปอย่างราบรื่นที่สุดสําหรับพนักงาน ซึ่งนําไปสู่การ

ก่อตั้งตัวแทนหน่วยงาน (People Champion) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นอีกหนึ่งช่องทางสําหรับการสื่อสารอย่าง

เปิดเผยในหน่วยงานของตน  เพ่ือลดความกังวลท่ีมักเกิดข้ึนในช่วงการเปล่ียนแปลง 

ตัวแทนจากแต่ละฝ่ายถูกคัดเลือกมาเพ่ือทําหน้าท่ีเป็นสะพานเช่ือมระหว่างฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับสมาชิกในฝ่าย   น้ัน 

ๆ โดยพนักงานสามารถสมัครใจหรือเสนอชื่อผู้เหมาะสมเข้ารับบทบาทนี้ และมีการคัดเลือก People Champion 

ประมาณ 240 คนท่ัวประเทศ 

บทบาทของ People Champions ในฐานะ “ผู้นําการเปลี่ยนแปลง” คือการสื่อสารกับสมาชิกในฝ่ายเกี่ยวกับการ

เปลี ่ยนแปลงที่เกิดขึ ้นและจะเกิดขึ ้นในองค์กร พวกเขาช่วยสร้างทัศนคติที ่ดีของพนักงานต่อการเปลี ่ยนแปลง 

นอกจากน้ี People Champions ยังได้รับมอบหมายให้ติดตามสภาพจิตใจและความพึงพอใจของพนักงานในช่วง

กระบวนการเปล่ียนผ่านด้วย 

DEIB สําหรับการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (DEIB for Cultural Transformation) 

AIS ได้นําหลักการด้านความหลากหลาย ความเท่าเทียม การมีส่วนร่วม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง (DEIB) มาบูรณา

การในนโยบายต่างๆ เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของความพยายามในการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยอิงตามกฎหมายไทยและมิติ

ทางสังคมของความยั่งยืน AIS ได้แนะนําแนวทางการจ้างงานที่เปิดกว้าง เครื่องมือการเข้าถึงข้อมูลดิจิทัล สิทธิ-

ประโยชน์ในการดูแลครอบครัว และการคุ้มครองกลุ่ม LGBTQ+ 

กฎหมายแรงงานไทยมีความสอดคล้องกับแนวคิดเร่ืองความเท่าเทียมและการไม่เลือกปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง ตัวอย่างเช่น 

รัฐธรรมนูญปี 1997 (พ.ศ.2539), 2007 (พ.ศ.2550) และ 2017 (พ.ศ.2560) มีบทบัญญัติที่รับรองความเท่าเทียมและ

การไม่เลือกปฏิบัติ แม้ว่ารัฐธรรมนูญจะมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้งเนื่องจากสถานการณ์ทางการเมืองที่ผันผวน เช่น 

การยุบสภาและการเลือกตั้งรัฐบาลใหม่xiii แต่การเน้นห้ามการเลือกปฏิบัติตามเชื้อชาติ เพศ อายุ ความพิการ และ

ศาสนาในรัฐธรรมนูญหลายฉบับก็ยังคงเป็นหลักการที่มั่นคง  สิ่งนี้สะท้อนให้เห็นถึงคุณค่าของความหลากหลายใน

สังคม ซ่ึงต่อมาเป็นท่ีประจักษ์ในองค์กรต่างๆ ด้วยเช่นกัน 
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กฎหมายเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับพนักงานในประเทศไทย ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (1998) พ.ศ.2541 ซ่ึง

ออกแบบมาเพื่อปกป้องแรงงานจากการเลือกปฏิบัติและรับประกันการปฏิบัติที่เป็นธรรมในด้านค่าจ้าง สภาพการ

ทํางาน และการเลิกจ้าง พระราชบัญญัติความเท่าเทียมทางเพศ (2015)  พ.ศ.2558  ซึ่งห้ามการเลือกปฏิบัติและการ

ล่วงละเมิดทางเพศในที่ทํางานอย่างชัดเจน และรับรองการจ่ายค่าจ้างและการเข้าถึงโอกาสอย่างเท่าเทียม รวมถึง

พระราชบัญญัติปกป้องและส่งเสริมสิทธิคนพิการ (2007) พ.ศ.2550 ซึ่งกําหนดให้นายจ้างต้องเปิดโอกาสการจ้างงาน

อย่างเท่าเทียมแก่คนพิการ 

ความท้าทาย (The Challenge) 

คุณกานติมายังคงเผชิญกับความท้าทายเกี่ยวกับช่องว่างทักษะทางเทคโนโลยีในกลุ่มพนักงานอาวุโสที่มีประสบการณ์

การทํางานยาวนาน เธอสังเกตเห็นว่ากลุ่มนี้มีทักษะดิจิทัลที่ตํ่ากว่า แม้ว่าจะมีโอกาสเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ เครื่องมือ และ

โปรแกรมต่าง ๆ เช่นเดียวกับพนักงานกลุ่มอ่ืน ๆ เมื่อเทียบกับพนักงานรุ่นใหม่  พนักงานอาวุโสกลุ่มนี้ยังไม่ได้นํา

เทคโนโลยี RPA มาใช้อย่างเต็มท่ี  พนักงานอาวุโสคนหน่ึงได้กล่าวว่า “ไม่ใช่ว่าเราไม่อยากเปลี่ยนแปลง แต่เราต้องการ

เวลาและใครสักคนท่ีจะแสดงให้เราเห็น  ไม่ใช่แค่ตัวอย่างผ่านวิดีโอหรือการส่งลิงก์เท่าน้ัน” 

คุณกานติมามองลงไปยังถนนท่ีแสนวุ่นวายในกรุงเทพฯ — การจราจรท่ีหนาแน่น ผู้คนท่ีกําลังเดินเท้า และพ่อค้าแม่ค้า

ข้างทาง ในอีกไม่กี่ชั่วโมงข้างหน้าทุกอย่างก็จะสงบลงและวันใหม่ก็จะเริ่มต้นขึ้น  เมื่อวันเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และ

เธอต้องทําสิ่งต่างๆให้ลุล่วงอย่างทันท่วงทีเพื่อให้บุคคลากรทุกคนสามารถปรับตัว เตรียมความพร้อมสําหรับการรับมือ

กับการเปล่ียนผ่านท่ีสําคัญของบริษัทฯ น้ีไปจนได้ 
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กิตติกรรมประกาศ 

กรณีศึกษาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของโครงการ “การเปล่ียนแปลงทางความย่ังยืนในธุรกิจ” ซ่ึงได้รับการสนับสนุน อย่างดีย่ิง

จากตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู้เขียน ขอขอบคุณผู้มีส่วนร่วมทุกท่านจากตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

และบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จํากัด (AIS) ท่ีให้การสนับสนุนและมีส่วนร่วมให้งานช้ินน้ีสําเร็จลุล่วงด้วยดี  

 

แหล่งเงินทุน 

ผลงานน้ีได้รับทุนสนับสนุนจากจากกองทุนส่งเสริมพัฒนาตลาดทุน (#CMDF-0084_2566) 

 

 

คําถามสําหรับกรณีศึกษา 

 

1. ใช้โมเดลการเปล่ียนแปลง 8 ข้ันของ John Kotter วิเคราะห์กระบวนการเปล่ียนแปลงองค์กร AIS โดยตอบ

คําถามย่อยดังต่อไปน้ี: 

a. ข้ันตอนใดบ้างในกรอบการเปล่ียนแปลงของ Kotter ท่ีสามารถระบุได้ในกระบวนการเปล่ียนแปลง

ของ AIS? 

b. แต่ละข้ันตอนมีส่วนช่วยอย่างไรในการนําแนวปฏิบัติท่ีย่ังยืนไปปฏิบัติ? 

c. AIS รับมือกับความต้านทานต่อเทคโนโลยีใหม่ในแต่ละข้ันตอนอย่างไร? 

2. แนะนําแนวทางด้าน DEIB เพ่ือแก้ไขช่องว่างทักษะทางเทคโนโลยีของพนักงานอาวุโส พร้อมท้ังให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายความย่ังยืนของ AIS 

3. อภิปรายบทบาทสําคัญของผู้นําและฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงของ AIS สู่บริษัท

เทคโนโลยีอัจฉริยะ โดยเน้นการส่งเสริมความย่ังยืนและ DEIB 

4. สร้างและแนะนําแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดสําหรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีในอนาคตของอุตสาหกรรม

โทรคมนาคม โดยเน้นย้ําความสําคัญของการบูรณาการความย่ังยืนและการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 
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