
มนุษย ปญญาประดิษฐและองคการ: 
วัฒนธรรมและสมดุลของการอยูรวมกัน 

Human, Artificial Intelligence and Organization: 
Culture and Equilibrium of Coexistence 

 
วันที่รับบทความ: 22 กันยายน 2565 วัชรพล ยงวณิชย 1 
วันที่แกไขบทความ: 16 ธันวาคม 2565  
วันที่ตอบรบับทความ: 22 ธันวาคม 2565  
 
บทคัดยอ 
 บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหวัฒนธรรมภายในองคการ และนําเสนอแนวทางการ
พิจารณาของผูบริหารและเจาของกิจการ เพื่อพิจารณาสมดุลของการอยูรวมกันระหวางมนุษยภายใน
องคการและการนําปญญาประดิษฐมาใช เพื่อเพิ่มศักยภาพขององคการ ผูเขียนช้ีใหเห็นถึงสภาพของ
ความรูสึกไมมั่นคงของคนภายในองคการ อันเน่ืองมาจากขอกังวลเกี่ยวกับสถานะของมนุษยอันไดรับ
ผลกระทบจากการเขามาของปญญาประดิษฐ  เพื่อทําหนาที่ทดแทนมนุษยในการทํางาน แมวา
ปญญาประดิษฐสามารถชวยแกไขปญหาดานแรงงานและสงเสริมความไดเปรียบในการแขงขัน แตปฏิเสธ
ไมไดวาการใชเทคโนโลยีเขามาทดแทนการทํางานของมนุษย ไดสรางมุมมองใหกับผูบริหารและเจาของ
กิจการมองเห็นโอกาสทางธุรกิจในการนําปญญาประดิษฐมาใช เพื่อทดแทนและลดจํานวนคนในองคการ
ลง เพื่อสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขันและลดตนทุนตอการใชทรัพยากรบุคคลลง หากแนวคิด
ลักษณะน้ีขยายตัวออกไปสูสังคมมากข้ึน สุดทายยอมนํามาสูปญหาความไมสมดุลของขอถกเถียงระหวาง
การใชมนุษยกับการใชเทคโนโลยีปญญาประดิษฐในองคการ อันจะนํามาสูการพิจารณาที่วาองคการยัง
จําเปนตองมีมนุษยอยูหรือไม มนุษยจะดํารงอยูในองคการบนสถานะอยางไร เมื่อคุณคาของมนุษยถูก
แทนที่ดวยปญญาประดิษฐ ทางออกสําคัญ คือ นําเสนอจุดสมดุลของทั้งสองสวนรวมกันเพื่อหาจุดรวมใน
การพัฒนาวัฒนธรรมการดํารงอยูรวมกันของทั้งสองฝาย 
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Abstract 
 The article aims to analyze the organizational culture and present the ways that 
public administrators and business owners should consider the living balance between 
human workers and Artificial Intelligence (AI) power in organizations to enhance 
organizational capabilities. The author points out to the insecure feeling of organization 
staffs due to the concern about status quo that has been replaced by the AI. Even 
though the AI can solve the labor shortage and support the competitive advantage, it 
cannot reject that replacing human workers by AI creates a business opportunity for 
public administrators and business owners to employ the AI for reducing the numbers of 
organization staffs, creating the competitive advantages, and minimizing human cost. If 
the idea of replacing human workers by the AI expands increasingly to the society, it will 
finally lead to the unbalancing problem of discussion between employing human 
workers or the AI in an organization. The asymmetric discussion leads to the question 
whether human workers be necessity for the organizations and what the status of 
human workers in the organizations is when the value of human workers is replaced by 
the AI. The important solution is to present the balance of employing human workers 
and AI to seek an agreement in developing coexisting culture between the human 
workers and the AI.  
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บทนํา 
 ขอกังวลและความพยายามทําความเขาใจความเปลี่ยนแปลงที่ทาทายสถานะของมนุษย            
ในองคการ การเกิดข้ึนของนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการองคการแบบใหมเพิ่มมากข้ึน 
โดยเฉพาะการเขามาของเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (artificial intelligence) ที่นํามาใชภายในองคการ
เพื่อประโยชนในเชิงการแขงขัน (competition) และการอยูรอด (survival) ที่กําลังใหเกิดขอถกเถียงตอ
มนุษยภายในองคการจนเกิดคําถามวา “มนุษยจะยังเหลือพื้นที่ตรงไหนในองคการ” ขอถกเถียงในพื้นที่
โดยเฉพาะในองคการทางดานเทคโนโลยีต้ังคําถามถึงการกําหนดขีดจํากัดของการพัฒนาปญญาประดิษฐ 
หลายอาชีพเริ่มมีคําถามถึงอนาคตของมนุษยกับภาระงานและองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู ทักษะอยางไร
ที่มนุษยตองพัฒนา? ปญญาประดิษฐจะเขามาทดแทนมนุษยเมื่อใดอยางไรในแตละงานอาชีพ บางสวน
มองวาน่ีคือสิ่งมหัศจรรยที่ปญญาประดิษฐจะลดภาระมนุษยในการทํางาน แตบางสวนกังวลวางานจะถูก
แทนที่ดวยปญญาประดิษฐไปเสียหมด แลวมนุษยจะทํางานอะไร? เพราะอนาคตก็ไมชัดเจนวาตอไป
มนุษยจะไมตองทํางานและเราจะดํารงชีวิตไดโดยไมตองทํางานเพื่อแลกกับคาตอบแทนใชสอยใน
ชีวิตประจําวัน หรือปญญาประดิษฐจะเปนผูทําใหเราหลุดพนโซตรวนของชีวิตการทํางานแบบเกาที่ใช
สมองซีกซายเปนแรงนําขับเคลื่อนตามเหตุผล มาสูโลกสุนทรียะที่นําโดยสมองซีกขวา ปรากฏการณน้ี
กําลังกระทบตอมนุษยชาติที่เติบโตมาบนกรอบชีวิตตามแบบแผนภายใตพลังขับของการทํางานใน      
แบบโลกทุนนิยม อุตสาหกรรมและบริษัทตาง ๆ เริ่มปรับลดคนงานและทดแทนดวยเทคโนโลยี สวนทาง
กับขอกังวลของรัฐที่มีตอจํานวนของประชากรเกิดใหมที่ลดนอยลงสวนทางกับประชากรวัยชราที่เพิ่มข้ึน
ทําใหเกิดการขาดแคลนวัยทํางาน 
 รูปแบบการทํางานที่เรงรีบ เครงเครียด กดดันและกินพลังงานชีวิต การทํางานอยางหนักแตกลับ
ไมสามารถแสวงหาความมั่นคงที่เพียงพอไดเปนสิ่งที่พบเห็นไดปกติในสังคมการทํางานภายใตระบบทุน
นิยม (Capitalism) การทํางานอยางหนักเพื่อแสวงหารายไดเพื่อมาใชจายตามกลไกการบริโภค ราคา
สินคาที่สูงข้ึนสรางแรงกดดันตอการไดรับคาตอบแทนเสมือนเปน “หนูติดจั่น” ที่ว่ิงบนสายพาน การรีด
เรนทรัพยากรในตัวมนุษยขององคการเพื่อแลกกับคาตอบแทน ทําใหชนช้ันกลางที่เปนเปาหมายสําคัญ
ของการผลิตประชากรเกิดภาวะไมมั่นคงและไมมั่นใจถึงอนาคตการสรางครอบครัว บางสวนที่พอหาเลี้ยง
ชีพไดตองตอสูมากข้ึนภายใตตนทุนที่จํากัด เมื่อปญญาประดิษฐกําลังเปนทางออกของการลดภาระการ
ทํางานใหมนุษย เพื่อเปดโอกาสใหมนุษยสามารถใชชีวิตไดมีคุณภาพมากข้ึนกลับถูกต้ังคําถามวาทายที่สุด
แลวจะเขามาเพื่อชวยมนุษยหรือกําลังสรางความวิตกใหมนุษย การละเลยขององคการและผูบริหารใน
การปรับกรอบความสัมพันธของมนุษยกับองคการไปสูพลวัตใหม ทําใหเทคโนโลยีปญญาประดิษฐอาจ      
สงผลกระทบตอมนุษยภายในองคการและนําไปสูความขัดแยงได 
 ความเขาใจความเปลี่ยนแปลงและมองหาแนวทางเพื่อรับมือจําตองพิจารณาสภาพแวดลอม        
ที่นําไปสูการเผชิญความไมแนนอน อันทําใหมีผลตอองคการและปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนา         
เพื่อหาจุดสมดุลในการปรับปรุงความสัมพันธระหวางมุมมองมนุษยในองคการ การมองหาพื้นที่อันสมดุล
ระหวางมนุษยและปญญาประดิษฐ  จะสามารถทําใหการอยูรวมกันของปญญาประดิษฐทําได                 
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อยางกลมกลืนและไมกลายเปนความขัดแยง เพื่อสุดทายมนุษยจะสามารถมีจุดรวมที่เหมาะสม           
ไมกลายเปนทรัพยากรอันหมดคาขององคการ ภายใตโลกแหงการแขงขันทางนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 
โลกของการบริหารท่ีเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการ 
 ในทศวรรษ 2020 โลกเปนพื้นที่แหงความหลากหลายแบบพหุสังคม (plural society) รัฐและ
เอกชนพยายามผลิตชุดความรูเพื่อใชบริหารจัดการองคการในแบบของตนเพื่อรองรับความเปลี่ยนแปลง
การบริหารยุคด้ังเดิม (old public administration) การบริหารจัดการแนวใหม (new public management) 
และการบริการสาธารณะแนวใหม (new public service) สะทอนใหเห็นมุมมองการจัดการที่ตองปรับ
ตามสภาพแวดลอม อาท ิBureaucracy ของ Max Weber เปนหลักการออกแบบองคการภาพใหญที่มอง
การแบงงานกันทําตามความสามารถเฉพาะ มาสูการเนนผลสัมฤทธ์ิตามหลักการแบบธุรกิจ (business 
model) และการปรับแนวทางการทํางานของรัฐ (reinventing) เปนสวนของการพัฒนาการบริหาร
จัดการองคการที่มาพรอมกับการใชเทคโนโลยี เพื่อสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันและสราง
ผลสัมฤทธ์ิ การกอตัวข้ึนขององคการเสมือนจริง (virtual organization) และองคการแบบดิจิทัล 
(digital organization) รวมถึงความเปลี่ยนแปลงของสังคมเพื่อมองหาการมีสวนรวมแบบภาคประชาสังคม 
สะทอนถึงพลวัตขององคความรูที่ตองเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมที่ไมหยุดน่ิง 
 องคการสามารถเปนไดทั้งแบบเสมือนเครื่องจักร (mechanistic) และสิ่งมีชีวิต (organics) ไมวา
จะเปนองคการแบบใดลวนจะตองมีเสนทางเพื่อการพัฒนา การเขามาของปญญาประดิษฐเปนเหมือน
สัญญาณการวิวัฒนาการขององคการในลักษณะจักรกล เพราะนํามาสูการไดรับแนวทางในกระบวนการ
ทํางานและการผลิตแบบใหมอีก ดานวัฒนธรรมก็เสมือนเปนจิตวิญญาณอีกดานหน่ึงทีต่องขยายพรมแดน
เพื่อปรับใหสมดุลทั้งจักรกลและจิตวิญญาณ โลกนวัตกรรมและเทคโนโลยีทําใหองคการปรับตัว            
เพื่อการแขงขันและความอยูรอด ความไมแนนอนที่เปนพลวัตสรางความเสี่ยงตอองคการใหตองขบคิด 
(O’Connor, & Rice, 2013, pp. 11-12) เสนอการจําแนกความไมแนนอน (uncertainty) ที่สงผลตอองคการ
วา ตองพบความไมแนนอนหลายดาน คือ ดานเทคนิค (technical) ดานตลาด (market)  ดานองคการ 
(organizational) และดานทรัพยากร (resource) อันมีผลตอความอยูรอดที่ตองเผชิญ และสงผลตอ
ความไมตอเน่ือง (discontinuity) เมื่อพิจารณาความไมแนนอนกับความไมตอเน่ืองสามารถทําใหเกิด
เงื่อนไขอันสงผลกระทบตอการบริหารองคการ ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 รูปแบบผลกระทบความสันพันธของความไมแนนอนและไมตอเน่ืองเมื่อเกิดบริบทปจจัยอัน

เกี่ยวของกับปญญาประดิษฐ 
ความไมแนนอน สงผลความไมตอเนือ่ง ในบริบทปญญาประดิษฐ 

Technical การเส่ือมถอยทางการพัฒนาดานเทคโนโลยี 
รูปแบบงาน และกระบวนการทางการผลิต
รวมถึงการคนพบเทคโนโลยทีี่กาวหนา 

โอกาสในการเกิดความขัดแยงนาํไปสูการตอตานการคิดคนและ
การนําเทคโนโลยีมาทดแทน รวมไปถึงความขดัแยงในเชิง
กระบวนการผลิตและการทํางานระหวางมนุษยและ
ปญญาประดิษฐในระบบ 
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ตารางท่ี 1 รูปแบบผลกระทบความสันพันธของความไมแนนอนและไมตอเน่ืองเมื่อเกิดบริบทปจจัย        
อันเกี่ยวของกับปญญาประดิษฐ (ตอ) 

ความไมแนนอน สงผลความไมตอเนือ่ง ในบริบทปญญาประดิษฐ 

Market ความนาสนใจเชิงรายละเอียดของรูปแบบ
ทางการตลาด และการทดสอบทางการตลาด  
ความสําเร็จในการสรางความใกลชิดกับลูกคา  
การละเลยตอการสนใจขอเสนอแนะของ
ลูกคาในระดับผูจัดการ 

เกิดวัฒนธรรมการตอตานผลผลิตจากกระบวนการทางเทคโนโลยี 
การตลาดที่ขาดศิลปะและความคิดสรางสรรค การแขงขันทาง
การตลาดในดานนวัตกรรมนําไปสูตนทุนที่สูงและกลายเปนตนทุน
ราคาที่กระทบตอลูกคาและละเลยการใสใจ 

Organizational -สูญเสียบุคลากรชั้นเลิศ 
-เกิดผลตอการเปล่ียนทัศนคติของมนษุยใน
หนวยธุรกิจขององคการ  
-เปล่ียนแนวทางการบริหารของผูจัดการไป
จนถึงระดับการวางยทุธศาสตร  
-เปล่ียนระดับความสําคัญในเชิงนวัตกรรม 

บุคลากรเกิดความไมปลอดภัยภายใตการจัดความสัมพันธในแบบ
แผนทางวฒันธรรมที่ไมสมดุล คนเกงตองเกงสูกับเทคโนโลยี คน
ขาดประสิทธิภาพปรับตัวไมทัน ผลิตคนเกงไมได องคการชั้นนํามี
โอกาสไดเปรียบในการดึงทรัพยากรบุคคล องคการอ่ืน ๆ ตอง
แกงแยงทรัพยากร เมื่อหาไดก็รักษาไวยาก และเมื่อหาไมไดก็
จําตองวนไปพ่ึงนวัตกรรมทางเทคโนโลยทีี่มีตนทุนและมีพลวัตเกิน
ความสามารถการแสวงหาเพ่ือปรับปรุงนํามาสูการลมละลายใน
การจัดเตรียมทรัพยากรและตนทุนที่ไมเพียงพอ 

Resource -สูญเสียเงินทุน และการไดรับเงินทุน  
-ลมเหลวในการตกลงกับพันธมิตร โดยเฉพาะ
ในทางดานเทคโนโลยีและการผลิต  
-สูญเสียโอกาสในทางการเจรจา  
-สูญเสียทรัพยากรบุคคลและความลําบากใน
การหาทดแทน 

ยากลําบากในการบริหารทรัพยากรจากภาวะความไมแนนอนที่
เกิดขึ้น สูญเสียโอกาสจากการขาดทรัพยากรทั้งในเชิงความอยู
รอดและในเชิงการแขงขัน 

ที่มา: O’Connor and Rice (2013, pp. 11-12) 
 

การแขงขันในเรื่องทุน เทคโนโลยี การตลาด และคุณภาพการผลิต ขยายมาสูการแขงขันในเชิง
ปจจัยองคความรู (knowledge) เทคโนโลยีและนวัตกรรมล้ําสมัยเขามาสรางความเปลี่ยนแปลงตอ
กระบวนการการทํางาน (disruptive technology) สะทอนความสําคัญที่องคการตองปรับตัวเพื่อเปดรับ
พลัง (energy) จากสภาพแวดลอมมาปรับองคการใหอยูรอด การรักษาที่ยืนบนโลกธุรกิจจึงเลี่ยงไมได        
ที่จะตองเปดรับพลังความเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอก (Katz & Kahn, 2005, pp. 347-358) 
การจัดความสัมพันธโครงขายในองคการและนอกองคการบนยุคสารสนเทศ (information age) สงผลตอ
รูปแบบความสัมพันธภายใตโครงสรางแบบกฎระเบียบ การสื่อสารไรพรมแดนกระทบตอตัวมนุษย           
ในองคการและตอพฤติกรรมลูกคา การแบงงานกันทําผานการสรางความรวมมือในองคการ และมี      
หัวหนาที่เปนศูนยกลางในการจัดการดูแลในแบบเดิม (Gulick, 2005, pp. 66-77) ไมเพียงพอที่จะรองรับ
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิด การแบงงานกัน (division of work) ภายใตการมีหนวยควบคุมตามลําดับช้ัน 
(hierarchical) สามารถชวยใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิองคการไดตามวัตถุประสงคอยางดีในอดีต แตในยุค
นวัตกรรมความรูแบบสหวิทยาการ (interdisciplinary) กลับมีความสําคัญ คือ ดานนวัตกรรมเทคโนโลยี
และความรูหลากหลายอันสรางสรรค ภาคธุรกิจตางมองหาบุคคลากรที่มีความสามารถหลายดาน         
ในฐานะสินทรัพย (asset) และเปนทุนที่มีคาขององคการ (human capital) มนุษยกลายเปนขอตอสําคัญ 
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การบริหารงานบุคคลที่ตองเผชิญกับความหลากหลายของมนุษยที่มากข้ึนนําไปสูขอเท็จจริงที่วาปญหา
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตองพบกับขอเรียกรองที่มากข้ึน สวนทางกับผลิตภาพและผลิตผล     
ที่นอยลงไมเปนไปตามที่องคการคาดหวัง เพื่อความเปนธรรมตอองคการและผูบริหาร ตัวแบบแนวคิดของ
เสนอการจําแนกมนุษยเปน 2 มิติสะทอนความเปนจริงของปญหาจากมุมมองของการมองมนุษย       
โดยช้ีวาผูบริหารมองผูปฏิบัติงานเปน 2 ลักษณะ คือ “Theory X” และ “Theory Y” เพื่อช้ีใหเห็นปญหา
มุมมองของผูบริหารในการมองผูปฏิบัติงาน (McGregor, 1960, pp. 33-58) แนวคิดดังกลาวเกี่ยวของ 
ตอมุมมองการใชปญญาประดิษฐในองคการอยางไร ผูเขียนมองวาผูบริหารเปนผูมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
หรือวางยุทธศาสตรการใชนวัตกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนองคการ 
 ดังแผนภาพที่ 1 มนุษยในองคการมีผลตอความไมแนนอนทางการบริหารที่เพราะอาจมีลักษณะ 
เฉ่ือย เกี่ยงงาน เกียจคราน ไมชอบความเปลี่ยนแปลง มักหลงอยูกับความเช่ือบางอยางที่ถูกลวงใหคิดและ
เขาขางตัวเอง ซึ่งสามารถนําไปสูความขัดแยงในองคการและกระทบตอการจัดการวัฒนธรรมภายในองคการ 
เพราะคนเหลาน้ีจะผลิตวัฒนธรรมแฝงที่อาจเปนอุปสรรคตอองคการ มนุษยศตวรรษใหมภายใตสังคมแบบ  
พหุนิยมความทาทายและซับซอนผนวกกับโลกเทคโนโลยีไดกระตุนเงื่อนไขแบบ Theory X ใหถูกเสริมแรง
มากข้ึน อินเทอรเน็ตเปนเงื่อนไขที่ทําใหพฤติกรรมมนุษยในองคการตองพบกับปญหาการจัดสัดสวนความ
รับผิดชอบในงาน และการปลีกตัวเองอยูบนโลกปจเจกบุคคลบนสังคมออนไลน ปญหาน้ีกอใหเกิดการผลิต
กฎระเบียบองคการเพื่อควบคุมพฤติกรรมของมนุษยที่ติดอยูในหลมของการสื่อสารบนโลกเสมือนจริง 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพท่ี 1 การพิจารณามุมมองผูบรหิารจาก ทฤษฎี X Y เพื่อดูทางเลือกของผูบริหาร  
ที่มา: ปรบัปรุงจาก McGregor, D. (1960, pp.33- 49) 

ในความเปนจริงพนักงานมีหลากหลาย มุมมองผูบริหารจะตัดสินอยางไรอยูท่ีสภาพบริบทขององคการ ประสบการณปญหาและ
สถานการณขององคการ  นํามาสูทางเลือกในการจัดการองคการ บนประเด็นการปรับองคการดวยนวัตกรรม 

Theory X Theory Y 
มุมมอง
ผูบริหาร 

พนักงานเปนพวกไมชอบทํางาน ขาดความรับผิดชอบ 
จางไมคุมคา ทํางานขาดความตั้ งใจ ไมทุมเท หวังแตหา
ประโยชนใหกับตัวเอง ไมพัฒนาตัวเอง ไมสนเปาหมายองคการ 
วิธีบังคับควบคุมทําไดแตอาจเกิดความขัดแยงกับพนักงานนํามา
สูการประทวงที่กระทบตอกระบวนการผลิต 

พนักงานกระตือรือรนในการทํางาน ตั้ง ใจเต็มใจ
ทํางาน ผูกพันรวมกันเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการ สนใจ
รับผิดชอบ มีสวนในการคิดสรางสรรคใหองคการพัฒนาดวยส่ิง
ใหม ๆ รับผิดชอบหนาที่ จางแลวคุมคา  

ละทิ้งมนุษยใหมาก
ที่สุดแทนทีด่วย

ปญญาประดิษฐและ
เคร่ืองจักรเพ่ือรักษา

เสถียรภาพ 

ใชปญญาประดิษฐ
เพ่ือควบคุมมนุษย

และทดแทนมนุษยที่
ไมจําเปนตอองคการ 

ปรับมุมมองและ
สรางวัฒนธรรม
องคการรวมกัน 

ภายใตสมดุลระหวาง
มนุษยและ

ปญญาประดิษฐ 

ใชปญญาประดิษฐ
ผานการควบคุมโดย
มนุษยอยางใกลชิด 
ในฐานะเคร่ืองจักร 

เชื่อมั่นความเปน
มนุษย ใหมากที่สุด 

ละเลยการสนใจดาน
การพัฒนานวัตกรรม

เทคโนโลย ี
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รูปแบบ เคร่ืองจักร ปญญาประดิษฐ

ดานการติดตอกับมนุษย ไมตองควบคุมดวยรีโมต โตตอบระหวางกันได

ฟงช่ันสระบบ
มีขอจํากัด และตองส่ังการ

ชัดเจน
เปดรับ ปรับตัว และเรียนรู

บทบาท อุปกรณและเคร่ืองจักร ผูชวยและเพ่ือนรวมงาน

ความตองการทักษะสังคม ไมตองการ เปนหัวใจสําคัญ

การขยายตัวของนวัตกรรมและเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
 ปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) คือ ทางเลือกใหมที่กําลังจะเติมเต็มหลักการ
วิทยาศาสตรแบบ “one best way” ใหสมบูรณย่ิงข้ึน เพราะกระบวนการปฏิบัติงานและการกําหนด
เทคนิคที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Taylor, 1911, p. 9) กิจกรรมทางกายภาพที่เทคโนโลยี
ปญญาประดิษฐในกระบวนการผลิตที่ควบคุมดวยระบบคอมพิวเตอร เครื่องใหบริการทางการเงินของ
ธนาคารในแบบครบวงจร กําลังจะสะทอนใหเห็นการปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาในระบบการทํางาน
แตกตางจากการใชพนักงานที่มีความไมแนนอนและทักษะแตกตางกัน การขยายตัวของปญญาประดิษฐ
สงผลใหองคการและวิชาชีพตองเผชิญกับขอพิจารณาถึงความสําคัญของมนุษย หนังสือ Our Final 
Invention Artificial Intelligence and the End of Human Era ของ James Barrat สะทอน            
โลกทัศนความกลัวของมนุษยภายใตแรงกดดันจากการเขามาของปญญาประดิษฐโดยเฉพาะดาน
อุตสาหกรรม (O'Hare & Jennings, 1996, pp. 139-164) ยังมีงานดานการออกแบบ (Fischer & 
Nakakoji, 1992, pp. 15-30) งานดานกูภัย (Murphy, 2004, p. 1) สะทอนวาเทคโนโลยีที่ควรจะสนับสนุนการ
จัดการและแกไขปญหาควบคูไปกับมนุษย กลับกลายเปนการเขามาทดแทนมนุษย (replace) (Fischer & 
Nakakoji, 1992, pp. 15) ทั้งน้ี Murphy (2004) ไดใหขอคิดวาการนํานวัตกรรมหุนยนต (robotic) มา
ใชในงานกูภัยน้ัน ไมสามารถมาทดแทนมนุษยและเครื่องมือบางอยางได แตปญญาประดิษฐมีสวนสําคัญใน
ฐานะสวนของทีม ที่เปนเหมือนทีมของทีม (team of team) ในกระบวนการงานกูภัยและตองเช่ือมโยง
รวมกันอยางมากกับมนุษย (heavily involved) ปญญาประดิษฐ นอกจากสวนหน่ึงขององคการในฐานะสิ่ง
สนับสนุนกระบวนการผลิต ยังถูกพัฒนาตอยอดใหมีความเสมือนมนุษย (virtual human) เพื่อทดแทน
มนุษยที่ขาดแคลนทักษะและมีพฤติกรรมที่ซับซอนดังแผนภาพที่ 2 แนวโนมการพัฒนาปญญาประดิษฐ
เขาสูจุดพลวัตใหมเพื่อไปสูเสมือนจักรกลกึ่งมีชีวิต ทําใหเกิดการถกเถียงถึงการจัดการความสัมพันธ
ระหวางมนุษยและปญญาประดิษฐ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพท่ี 2 รูปแบบความสัมพันธเชิงพฒันาการของเครือ่งจักรกับปญญาประดิษฐ 
ที่มา: ปรบัปรุงจาก Dautenhahn (2007, p. 683) 
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เมื่อมนุษยและปญญาประดิษฐ ตองอยูรวมในองคการ ความสาํคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมมีอิทธิพลในการกําหนดแบบแผนของมนุษยในองคการ สมาชิกขององคการจําตองถูก
หลอหลอมใหเรียนรู กลอมเกลา เพื่อซึมซับแบบแผนที่กําหนดไวเมื่อตองทํางานในองคการ การจัดการ
ทางวัฒนธรรมเพื่อรองรับความหลากหลายยอมมีระยะเวลาแตกตางกัน เพื่อลดการปะทะหรือลดความ
เสี่ยงที่จะเกิดปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนในการบริหารจัดการองคการ วัฒนธรรมองคการจึงเปน
เสมือนแบบแผนรวม ที่กําหนดความหมายรวมกันเชิงสถาบันและเปนเกณฑตอพฤติกรรมของมนุษย     
ในองคการ อีกทั้งเปนแบบแผนสมมติฐานของกลุมหรือองคการ บทบาทของผูบริหารจึงมีสวนในการสราง
ระบบแบบแผนของการจัดการข้ึนในองคการ ที่มีผลตอชุดความเขาใจที่สําคัญรวมกันของสมาชิก           
ในองคการ องคการสวนใหญมีธรรมชาติที่ตองตอสูแขงขันภายใตยุทธศาสตรของการเสริมอัตลักษณและ
การปรับวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลง (Deal & Kennedy, 1982, pp. 157-195) 
หากวัฒนธรรมองคการขาดการเรียนรูรวมกันในการแกปญหาเพื่อสรางการปรับตัวจากภายนอกและสราง
ความเปนหน่ึงเดียวใหเกิดภายใน ก็จะไมมีแบบแผนที่เหมาะสมเพื่อรองรับใหเกิดความเขาใจและ
ความรูสึกรวมกันตอปญหาไดอยางถูกตอง การปรับตัวที่เหมาะสมอาจไมถูกนําไปถายทอดใหเกิด
ความรูสึกรวมกันตอปญหา (Schein, 1985) ดังน้ันปฏิสัมพันธระหวางองคการและสมาชิกจึงตองหมั่น
รักษาสมดุลอยูเสมอเพื่อใหเกิดความเหมาะสมควบคูกันไป (Bolman & Deal, 2003) 
 วัฒนธรรมองคการจึงกอใหเกิดบริบท (context) ตอพฤติกรรมและองคการที่ดีแตกตางกัน         
การแทรกซึมเขามาของนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมทําให เกิดความต่ืนตระหนก (panic)                
โลกปญญาประดิษฐทําใหมนุษยในองคการวิตกถึงความมั่นคงของตนเองในองคการ หากพิจารณาตาม
แนวคิดของ Maslow ปญญาประดิษฐและการทดแทนกําลังคนดวยเทคโนโลยีที่เพิ่มมากข้ึนกําลัง           
สงสัญญาเตือนไปยังมนุษย ระดับที่ 2 (safety and security needs) ในลําดับช้ันความตองการ (hierarchy 
of needs) ตามแนวคิด Maslow ความรูสึกไมแนนอนและการยํ้าถึงประสิทธิภาพที่ขาดแคลน บกพรอง
หรือไมเพียงพอของมนุษย กําลังทําใหมนุษยในองคการและมนุษยทั่วทั้งสังคมถูกเสนอใหพัฒนาตัวเอง 
ภายใตการแขงขันกับพัฒนาการของปญญาประดิษฐและโลกเทคโนโลยี แมมนุษยจะรูจักพัฒนาตัวเองแต
หากพิจารณาชุดความรูที่มนุษยตองใชพัฒนาตัวเอง กลับอยูบนฐานของการมองมนุษยดวยสมองซีกเดียว
ที่เนนหลักเหตุผลแบบวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและละเลยอีกดานหน่ึงที่สําคัญอันมีจินตนาการ ศิลปะ 
และคุณคาทางใจดํารงอยู ความสรางสรรคและความหมายของชีวิตในการทํางานปจจัยจูงใจ 
(motivation factors) ถูกละเลย มนุษยถูกต้ังคําถามจากองคการและภายในใจของตนวา ความกาวหนา
และความเติบโตในองคการที่ดํารงอยู น้ันจะย่ังยืนไดอยางไร การบั่นทอนความเปนมนุษยภายใต
วัฒนธรรมขององคการที่มุงผลักใหมนุษยพัฒนาทักษะเพื่อประโยชนขององคการกําลังบีบใหมนุษย
กลายเปนสิ่งมีชีวิตในรางจักรกลและพัฒนาตัวเองภายใตกรอบของการแขงขันอุปสงค-อุปทานทางธุรกิจ 
เมื่อปญญาประดิษฐและนวัตกรรมถูกนํามาใชมากข้ึน มนุษยที่ไมสามารถพัฒนาไปตามกรอบที่องคการ
ตองการก็จะตองถูกลดทอน นําออกและแทนที่ดวยเทคโนโลยี (replace) การทดแทนกําลังคนดวย
เทคโนโลยีกลายเปนสิ่งที่สมเหตุสมผลในทางการบริหารและการจัดการทางธุรกิจ ดวยประสิทธิภาพ 
(efficiency) ประสิทธิผล (effectiveness) และความสําเร็จในเชิงการลดตนทุน (economy) เปนสิ่งที่สม
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เหตุผลที่องคการและผูบริหารจําตองเปลี่ยนแปลงดวยการนําเขานวัตกรรมเพื่อมาทดแทน สิ่งเหลาน้ี
กลายเปนภัยคุกคามมนุษยในองคการที่ขยายไปสูมนุษยทั้งหมดอยางเลี่ยงไมได การดํารงอยูแบบน้ีไมอาจ
ยืนยันความสมดุลภายใตความสัมพันธระหวางปญญาประดิษฐ โดยเฉพาะเมื่อองคการและผูบริหาร
อาจจะกําลังสรางวัฒนธรรมในระดับการบริหารรวมกันวานวัตกรรมปญญาประดิษฐ คือ ทางออกเพื่อการ
แขงขันและอยูรอด หลักการทาง “วิทยาศาสตร” กําลังทาทายหลักการบริหารที่ยึดมนุษยเปนตัวต้ัง       
โดยครั้งน้ีไมไดเนนหลักการปฏิบัติงานอยางวิทยาศาสตรที่เปนข้ันตอน แตไดผลิตตัวแทนของหลักการ
แบบวิทยาศาสตรใหอยูภายใตรูปลักษณใหมในนามของปญญาประดิษฐ หุนยนตและเทคโนโลยีเครื่องจกัร
ทางอุตสาหกรรม เพื่อเปนตัวแทนของหลักการ “one best way” ของ Frederick Taylor กําลังจะ
กลายเปนจริงภายใตตัวแทนของแนวคิดในแบบระบบหุนยนต (robotic system) ที่ลดทอนความสําคัญ
ของมนุษยในองคการอันกระทบความมั่นคงและมโนทัศนของชีวิตตอการดํารงอยูในองคการ 
 
วัฒนธรรมองคการท่ีเหมาะสมสําหรับมนุษยและปญญาประดิษฐ 
 การเลือกสรรมนุษยเขาเปนสมาชิกองคการอาศัยกรอบการพิจารณาตามที่องคการกําหนด ทําให
องคการมั่นใจวาจะไดคนเขามาในองคการที่มีความเหมาะสม (fit) แตแทจริงมนุษยที่ถูกสรรหาเขาไป
อาจจะมีทั้งผูที่มีลักษณะหลวม (loose) และแนน (tight) กับกรอบที่องคการกําหนด เปนไปไดยากที่จะ
ไดมนุษยที่เหมาะสมที่สุด (Best fit) แนวทางที่ไมเหมาะสมกับสังคมแบบ “พหุนิยม” และการเติบโตของ
เทคโนโลยียุคสารสนเทศและการสื่อสาร ความเปนปจเจกบุคคลที่ขยายออกมาอาจสงผลใหเกิดปญหา    
ในยุคอุตสาหกรรม ชีวิตที่มั่นคง คือ สิ่งสะทอนถึงแรงขับดันนํามาสูการที่มนุษยเคลื่อนตัวออกจากภาค
เกษตรกรรม ขณะที่ยุคเทคโนโลยีและนวัตกรรมกําลังหวนคืนมโนทัศนความปลอดภัยในยุคเกษตรกรรม-
อุตสาหกรรม มาสูความไมแนนอนในยุคที่กําลังจะกระทบตอความมั่นคงของชีวิตมนุษยในองคการ 
 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่จับตองไมไดแตปรับปรุงใหเหมาะสมได ภาระสําคัญของผูบริหาร คือ
ทําอยางไรจะจัดสรรความยุติธรรมที่เหมาะสมใหกับมนุษยในองคการ เพื่อดุลยภาพกับแนวคิดการ         
นําระบบเทคโนโลยีและปญญาประดิษฐมาใชเพื่อความคุมคาตอเจาของกิจการ แบบแผนที่เหมาะสม      
ตามความปรารถนาขององคการบีบค้ันและตรงขามกับแรงปรารถนาเชิงคุณคาในการทํางานของมนุษย
สงผลใหนํามาสูความตึงเครียดทั้งสองฝาย (Bardwick, 2001) เพราะหากมนุษยในองคการรูสึกวา       
การดํารงอยูในองคการไดเติมเต็มชีวิตของตน ก็จะมีผลนําไปสูความผูกพันที่มีตอองคการ (Saks, 2004) 
ดังน้ันการปรับวัฒนธรรมองคการตองเริ่มจากการวางยุทธศาสตรการจัดการทางวัฒนธรรมสัญญาทาง
จิตใจ คือสวนผสมสําคัญในการรักษาสมดุลภายใตการปรับตัวของวัฒนธรรมองคการ มนุษยยอมรูสึกไม
ปลอดภัยเมื่อขาดที่ยึดเหน่ียวทางจิตใจ องคการและมนุษยมีแรงขับที่ตอบสนองแตกตางกัน เชน แรงจูงใจ
จากการเปนที่ยอมรับ แรงกระตุนจากความกาวหนาและโอกาสในการรับผิดชอบ แรงปรารถนาจาก
ช่ือเสียงและความสําเร็จ และแรงขับจากการบรรลุในศักยภาพและเติบโตของตน Charles Handy เปน
นักคิดคนที่เสนอแบบแผนวัฒนธรรมที่เหมาะสมสําหรับองคการ โดยแบงออกเปน 4 แบบแผนคือ เนน
บทบาท (role) เนนงาน (task) เนนสโมสร (club) และเนนตัวตน (existential) โดยจากการนําไปศึกษาพบวา
ปจจัยสําคัญ 8 อยาง ที่สงผลตอความสําเร็จ (key success factor) (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2549, หนา 130)       
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ใหเกิดความสอดคลองระหวางวัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมปจเจกบุคคล จําแนกเปน ผู นํา            
แผนของงาน การจัดการ สัมฤทธิผล เกณฑวัด ซึ่งเปนสวนขององคการ และการจูงใจ แรงจูงใจและความ
พึงพอใจ เปนสวนของปจเจกบุคคล 
 ผูเขียนจึงพยายามนําแบบแผนของปจจัยดังกลาวมาทดลองออกแบบกรอบแบบแผนองคการ       
ดังแผนภาพที่ 3 ต้ังแตการสรรหาคัดเลือกสมาชิกเขาสูองคการ ไปจนถึงการรักษาสัญญาทางจิตใจของ
สมาชิกในองคการใหคงอยูบนฐานความผูกพันที่สรางสรรคตอองคการและลดความวิตกกังวลจากประเด็น
ปญญาประดิษฐที่จะนํามาสูผลกระทบตอสมาชิกภายในองคการ แบบแผนน้ีพยายามประยุกตเอามุมมอง
การสรางสมดุลของวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมระหวางมนุษยและปญญาประดิษฐ ที่เปนภาพอุดมคติ
ของผูเขียนสําหรับการปรับตัวขององคการ 
 
 บทสรุปของการปรับสมดุลวัฒนธรรมองคการ ระหวางมนุษยและปญญาประดิษฐ 
 จุดรวมระหวางมนุษยกับปญญาประดิษฐบนพื้นที่ในองคการ มุงหวังเพื่อใหการแทนที่ (replace) 
ของนวัตกรรมปญญาประดิษฐดําเนินไปบนแนวทางการนําไปสูในจุดที่แบงเบาและสนับสนุนใหมนุษย      
มีโอกาสใชเวลากับสมองซีกขวา เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานกับองคการมากข้ึน แทนที่การทํางาน
แบบเกาที่บั่นทอนกายและจิตใจของมนุษย ใหเปนเพียงทรัพยากรขององคการในเชิงตนทุนและกําไร 
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง การขยายตัวของเทคโนโลยีและนวัตกรรมปญญาประดิษฐเปนสิ่งใหม        
ของสังคมทางหน่ึง มนุษยช่ืนชมการพัฒนาที่กาวหนากับความฝนที่จะมีชีวิตที่ดีกวาภายใตการอํานวย
ความสะดวกที่มากข้ึน แตกลับกันคําถามที่วาภายใตบริบทที่องคการมุงเพียงการแขงขันทางธุรกิจที่มอง
เพียงตนทุนและกําไร มนุษยอยูตรงไหนบนสมการขององคการ เมื่อปญญาประดิษฐมาแทนที่แนวโนมที่วา
ในทายที่สุดองคการมักเลือกลดจํานวนมนุษยในองคการลง เพราะตนทุนและผลสัมฤทธ์ิในทางการผลิต     
มีความแตกตางกัน มนุษยมีชีวิตจิตใจ มีวงจรพื้นฐานเพื่อดํารงชีวิต ปญญาประดิษฐเปนจักรกลที่ทํางานได
มีสมรรถนะมากกวา แนนอนวามันไมเคยเรียกรองชุมนุมกดดันตอนายจาง หากเปนเชนน้ันองคการกําลัง
เขาสูการทําใหองคการกลายเปนจักรกลมากข้ึน มนุษยถูกบีบใหพัฒนาตัวเองทั้งจากแบบแผนทางสังคม
เชิงแขงขันและจากเกณฑช้ีวัดขององคการที่กําหนดข้ึนเพื่อเอาตัวรอด ซึ่งสวนใหญเปนเกณฑมาตรฐาน
เชิงวิทยาศาสตรและทักษะที่ทดแทนไดดวยปญญาประดิษฐ สิ่งเหลาน้ีไมอาจวัดผลทางคุณคาไดอยาง     
ช้ีขาด 
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แผนภาพท่ี 3 มุมมองกรอบแนวคิดการสรรหาสมาชิกเขาสูองคการผาน 2 โลกทัศน 

ที่มา: ผูเขียน 
 

บริบทความเปลี่ยนแปลงจากเทคโนโลยีและปญญาประดษิฐ 

เนนจักรกล 

ตอบรับการนําเขา
เทคโนโลยีและ

ปญญาประดิษฐให
มากที่สุด ลดมนุษย
ใหเหลือนอยทีสุ่ด 

ความขัดแยง แรง
ตอตาน ความวิตก
กังวลกอความรูสกึ
แปลกแยกตอคนใน

องคการ  

เม่ือเกิดมากข้ึนสงผล
ตอการขยายตัว เปน

ผลกระทบตอ
จิตวิทยาทางสงัคม 

เนนมนุษย 

ปฏิเสธการปรับตัว
ทางเทคโนโลยี เนน
มนุษย จินตนาการ 
ศิลปะ ตัดขาดจาก

แนวทางธุรกิจ 

ขาดแผนท่ีชัดเจน 
ขาดจุดรวมเปาหมาย 

สะทอนความเปน
ปจเจกสูงสุด 

องคการอยูรอดได
ยาก สงผลกระทบตอ
จิตวิทยา คนรูสึกวา

บริษัทใหญคือ
เปาหมายท่ีมั่นคง 

เนน Technology 

ผูนํา 
เนนกระตุนพัฒนา
ทักษะสมาชิก 
ปจจัยจูงใจ 
ความกาวหนา 
คาตอบแทน 
แรงจูงใจ 
ความอยูรอด 
แบบแผนงาน 
นวัตกรรมใหมๆ 
ความพอใจในงาน 
ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของนวัตกรรม 
สัมฤทธิผลงาน 
ผานเกณฑ 
เกณฑวัด 
ความสามารถทักษะ
เพียงพอ 
การจัดการ 
อาศัยตัวชี้วดั
มาตรฐาน 
 

ปรับเนน Human 
ผูนํา 
เนนกระตุนความ
สรางสรรคบนฐาน
ปจเจกบุคคล 
ปจจัยจูงใจ 
ความเปนตัวของ
ตัวเอง 
แรงจงูใจ 
อิสระ 
แบบแผนงาน 
ความแปลกไมซ้ําใคร 
ความพอใจในงาน 
อิสระในความ
ปรารถนา 
สัมฤทธิผลงาน 
สะทอนตัวตน 
เกณฑวัด 
มันไมเหมือนใครมา
กอน 
การจัดการ 
อาศัยอิสระ และเช่ือ
ใจ 
 

เนน Balance 
ผูนํา 
เนนกระตุนการอยูรวมกัน
กับเทคโนโลย ี
ปจจัยจูงใจ 
ความมั่นคง  การทุนแรง ลด
ภาระที่ไมจําเปน 
แรงจูงใจ 
ความสะดวก การผอนคลาย 
ลดความตึงเครียด 
แบบแผนงาน 
ความคิดสรางสรรค การ
ทดลองทําสิ่งใหมๆ 
ความพอใจในงาน 
รูสึกมีพื้นที่เปนสวนหน่ึงใน
ชุมชนขององคการ 
สัมฤทธิผลงาน 
บรรลุเปาหมายองคการ
พรอมความสขุ 
เกณฑวัด 
อยูรวมในชุมชนขององคการ
ไดอยางมีความสุข มพีื้นที่
แรงบันดาลใจของตนเอง 
การจัดการ 
อาศัยวัฒนธรรมและคานิยม
ทางใจรวมกัน 

วงจรเศรษฐกิจเสือ่ม
ถอย มนุษยไมมีงาน
ทํา กาํลงัซื้อถดถอย 

เศรษฐกิจหดตัว 
ธุรกิจขาดทุน 

ลมละลาย เหลือ
บรรษัทใหญรอด 

ความยากลําบากของ
การอยูรอดของ

องคการขนาดเล็ก ใน
การสรรหาคนเกง 
เชน กรณีการขาด
แคลนบุคลากร ใน
ธุรกิจ Start up 

สรรหาสมาชิก 

หลอหลอม 
โลกทัศน 

แขงขันเหตุผลตนทุน
กําไรคุมคา 

โลกทัศน 
คุณคาจิตวิญญาณ

ศิลปะอารมณ
จินตนาการ 

เพื่อกําไร เพื่อสรางสรรค 

แบบแผนเพื่อแขงขัน แบบแผนเพื่อผูกพัน 

ซีกซาย ซีกขวา องคการ 

แบบเนนธุรกจิ แบบเนนจิตใจ กรอบแบบแผน 

สมาชิกปรบัตัว มีพื้นที่มนุษยในชุมชนองคการ ทกุคนมีเวลาสรางสรรคสิ่งใหมมากข้ึน 
ปญญาประดิษฐมาแบงเบาภาระ ผลผลิตถูกสรางจากแรงบันดาลใจของมนุษยที่มีตอ

ความผูกพันทางใจกับองคการ เกิดผลผลิตใหม ๆ ที่เปนเอกลกัษณขององคการ 

ทุกคนทํางานอยาง
กระตือรือรน เพื่ อ
บ ร ร ลุ เ ป า ห ม า ย
พัฒนาเพียงเพื่ออยู
ร อ ด  ผ ล ผ ลิ ต ทํ า
เ ท า ที่ จ ะ บ ร ร ลุ
เ ป า ห ม า ย ข อ ง
องคการ 

ทุกคนทํางานตาม
ความปรารถนาสวน
บุคคล ผลผลิตจะ
บ ร ร ลุ เ ป า ห มา ย
หรือไม ในเชิงการ
แขงขัน ไมใชปจจัย
ที่มีผลตอสมาชิก 

สมาชิกมีอิสระใชแรงปรารถนาสวนตัว 
เปนหลัก มากกวาจะยอมปรับตัวตาม
สภาพแวดลอมที่ เปลี่ยนแปลงของ
องคการ 

สมาชิกตองแขง ขัน ปรับตัว พัฒนา 
อยางรวดเร็วเพื่อเอาตัวรอดจากการถูก
แทนที่ดวยเทคโนโลยี 
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 สุดทายการบีบค้ันจากแผนการพัฒนามนุษยทําใหมนุษยออกหางจากความเปนมนุษยมากข้ึน  
เราไมอาจพัฒนาเพื่อแขงกับปญญาประดิษฐได แตเราควรอยูรวมกันบนมิติที่เกื้อหนุนกัน แตสิ่งน้ีตอง
ไดรับการใสใจจากทั่วทุกภาคสวนขององคการโดยเฉพาะผูบริหารและเจาของกิจการ การสรางองคการที่
สมดุลระหวางการพัฒนาคนและการใชชีวิตในองคการรวมกันกับปญญาประดิษฐ คือสิ่งที่ตองออกแบบ 
 เพื่อสรางจุดรวมทั้งสองฝายและสรางความมั่นใจตอการอยูรวมกันในองคการอยางสรางสรรค 
การสนับสนุนใหมนุษยมีพื้นที่ในองคการอยางมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีเงื่อนไข        
ที่เหมาะสมและสนับสนุนความสามารถที่โดดเดนของมนุษยใหลงตัว จะทําใหปญญาประดิษฐเปน      
สวนหน่ึงของพลังสนับสนุนการปลดปลอยมนุษยจากโลกทุนนิยมที่ดูดกลืนจิตวิญญาณของมนุษย          
เพื่อหลอเลี้ยงวัฏจักรทางเศรษฐกิจที่ไมรูจบจนออกหางจากโลกแหงจินตนาการและคุณคาทางใจ 
ปญญาประดิษฐสมควรจะชวยลดภาระและเปดพื้นที่ใหมนุษยไดมีโอกาสใชสมองซีกขวาใหกับองคการ 
การที่มนุษยมีเวลาที่หยุดมองสิ่งรอบตัวมากข้ึน เน่ืองจากภาระการทํางานที่นอยลงก็จะสนับสนุนคุณภาพ
ชีวิตและความเปนอยูที่ดีได แตสิ่งน้ีเกิดข้ึนไดก็เมื่อองคการปรับความสําคัญของการบริหารจัดการองคการ 
การปรับวัฒนธรรมใหเกิดความสมดุล ขอเสนอการพัฒนามนุษยตองไมใชลงทายที่การพัฒนาทักษะในเชิง
วิทยาศาสตรที่สุดทายยอมจบลงที่การถูกทดแทนดวยปญญาประดิษฐ ทักษะที่พึงพัฒนาของมนุษยควร
เปนการสนับสนุนการทํางาน เพื่อผลิตสรางคุณคาและความแตกตางบนพื้นฐานความคิดสรางสรรคให
มนุษยไมใชมุงเนนแตนําเสนอแนวทางการพัฒนาเพื่อแขงขันทางธุรกิจ มองทุกอยางเพียงตนทุนกําไร      
คิดทุกอยางดวยกลไกตามหลักตัวเลข หากเปนเชนน้ันแลวองคการก็จะออกหางจากความเปนมนุษยและ
แสวงหาแตผลประโยชนที่คุมคามากที่สุด และนําไปสูการลดทอนความเปนมนุษยรวมถึงลดทอนเหตุผล 
ในการมีมนุษยอยูบนสมการขององคการและสังคม กอความไมมั่นคงทางจิตใจและความขัดแยงทางใจ 
บนฐานของความเปลี่ยนแปลง ที่อาจพัฒนาไปสูสงครามการพิสูจนความสําคัญ ระหวางความสําคัญของ
การมีอยูของมนุษยและเหตุผลของความจําเปนในการใชจักรกลปญญาประดิษฐตอไปในอนาคต  
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