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ผลการน าเสนอข้อมูลความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ  
ที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงาน 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยเชิงทดลองชิ้นนี้ศึกษาผลของการน าเสนอความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การที่

ค านวณจากค่านิยมของบุคคลกับวัฒนธรรมองค์การว่ามีผลอย่างไรต่อการรับรู้ความยุติธรรมของ
กระบวนการสรรหาและความตั้งใจสมัครงาน และยังศึกษาความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
จากการวัดโดยตรงและโดยอ้อม การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา กับความตั้งใจสมัคร
งาน ผลการทดลองพบว่า 1) ความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
สอดคล้องจากการวัดโดยอ้อม 2) ความสอดคล้องจากการวัดโดยตรง และการรับรู้ความยุติธรรมของ
กระบวนการสรรหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจสมัครงาน 3) การน าเสนอผลความ
สอดคล้องเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อมกับความ
ตั้งใจสมัครงาน และความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อในกลุ่มทดลองที่มีการน าเสนอ
ข้อมูลผลความสอดคล้อง ดังนั้นการน าเสนอข้อมูลความสอดคล้องท าให้ได้ข้อมูลความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การที่เป็นจริงและเกิดความตั้งใจสมัครงานในที่สุด 
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ABSTRACT 
 This experiment investigated the effect of the person-organization (P-O) 
presentation on applicant‖s perceived recruitment fairness and job intention. 
Moreover, the relationship among direct and indirect P-O fit, recruitment fairness, and 
job intention also were examined. The results are 1) direct P-O fit positively correlates 
with indirect P-O fit, 2) recruitment fairness and direct P-O fit positively correlate with 
job intention, 3) the P-O fit presentation moderates the relationship between indirect 
P-O fit and job intention such that direct P-O fit is a mediator variable in an 
experimental group where P-O fit results was presented. Hence, the presentation of 
P-O fit can lead to the realistic perception of P-O fit and eventually results in job 
intention.  
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บทน า 
เปูาหมายของการสรรหาพนักงาน คือ การท าให้มีจ านวนผู้สมัครที่มาก และท าให้ผู้สมัคร

ยังคงสนใจต าแหน่งงาน ไม่ยกเลิกหรือละความสนใจต าแหน่งงานนั้นๆ จนกระทั่งยื่นข้อเสนอและ
พยายามจูงใจให้ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกตัดสินใจรับข้อเสนอท างาน (Casio & Aguinis, 2011) 
ในช่วงแรกของกระบวนการสรรหาพบว่าความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของผู้สมัครกับวัฒนธรรม
ขององค์การ หรือความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การดูน่าสนใจ
และท าให้ผู้หางานมีความตั้งใจจะสมัครงานนั้นๆ (Chapman, Uggerlev, Carroll, Piasentin, & 
Jones, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005) เมื่อให้ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การแก่ผู้สมัคร ผู้สมัครจะประเมินความสอดคล้องของตนเอง อันเป็นการวัดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การโดยตรง ในขณะที่การให้ผู้สมัครประเมินค่านิยมของตนเอง และให้องค์การ
ประเมินวัฒนธรรมองค์การ แล้วน ามาเปรียบเทียบกันเพ่ือค านวณความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ
องค์การโดยอ้อม  

การศึกษาพบว่าความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจสมัครงาน 
มากกว่า ความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อม (Kristof-Brown et al., 2005, 2011) แต่การวัดโดยตรง
ผู้สมัครจะเลือกให้ความส าคัญหรือละเลยวัฒนธรรมองค์การด้านใดก็ได้ ความสอดคล้องจากการวัด
โดยอ้อมจึงเป็นการวัดที่ครบถ้วนรอบด้านมากกว่า นอกจากนั้นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจสมัคร
งานคือการรับรู้ว่ากระบวนการสรรหามีความยุติธรรม Gilliland (1993) เสนอแบบจ าลองการ
ตอบสนองของผู้สมัครงานต่อกระบวนการคัดเลือก ว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้สมัครจะท าให้ผู้สมัคร
รับรู้ว่ากระบวนการสรรหามีความยุติธรรม และจะเพ่ิมความตั้งใจสมัครงาน 

การน าเสนอผลความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อมให้แก่ผู้สมัครทราบ นอกจากจะท าให้
ผู้สมัครได้เห็นความสอดคล้องจากการประเมินรอบด้านแล้ว ยังน่าจะท าให้ผู้สมัครรับรู้ว่ากระบวนการ
สรรหามีความยุติธรรม ซึ่งจะท าให้ผู้สมัครงานมีความตั้งใจที่จะสมัครงาน ไม่ถอนตัวออกจาก
กระบวนการสรรหาก่อนถึงข้ันตอนที่องค์การจะท าการคัดเลือกข้ันสุดท้าย 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) ศึกษาผลของการน าเสนอความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การวัดโดยอ้อม ที่มีต่อ

การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา และความตั้งใจสมัครงาน  
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2) ศึกษาผลของการน าเสนอความสอดคล้องในฐานะตัวแปรปรับ (Moderator) ความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การจากการวัดโดยตรง การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา และความตั้งใจสมัคร
งาน  

3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม 
การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา และความตั้งใจสมัครงาน โดยมีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
     ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การน าเสนอผลความสอดคล้อง และความตั้งใจ     
สมัครงาน 

การวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยตรงท าโดยให้บุคคลประเมินว่าวัฒนธรรม
องค์การกับค่านิยมของบุคคลเองนั้นตรงกันมากน้อยเพียงใด การวัดความสอดคล้องโดยอ้อมท าโดยให้
บุคคลประเมินค่านิยมของตนเอง ขณะที่ฝุายองค์การประเมินวัฒนธรรมขององค์การ (Kristof-Brown 
et al, 2005). อย่างไรก็ตามการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยตรงหรือโดยอ้อม 
ล้วนแต่เป็นการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยภายในบุคคล กับ ปัจจัยขององค์การทั้งสิ้น งานวิจัยหลาย
ชิ้นพบความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยตรง และความสอดคล้องจากการวัดโดย
อ้อม (Cable & Judge, 1996; Judge & Cable, 1997; Cooper-Thomas, VanVianen & 
Anderson, 2004) 

สมมติฐานที ่1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรง 

แบบจ าลองความน่าจะเป็นในการคิดและไตร่ตรอง (Elaboration Likelihood Model: 
ELM) (Petty & Cacioppo, 1986) เสนอว่าเมื่อมีข้อมูลที่มีความส าคัญกับผู้สมัคร ผู้สมัครจะมี
แนวโน้มใช้ความตั้งใจพิจารณาข้อมูลนั้นๆ การน าเสนอผลความสอดคล้องจะท าให้ผู้สมัครรับรู้ความ
สอดคล้องของตนว่ามีมากน้อยเพียงใด แต่ผู้สมัครที่ไม่เห็นผลความสอดคล้องจะไม่ทราบความ
สอดคล้องของตนเอง งานวิจัยของ Dineen et al. (2002) พบว่าตัวอย่างที่ได้รับการน าเสนอผลความ
สอดคล้องทางอ้อมจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องทางอ้อมและทางตรงมีค่าสูงกว่า  
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สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัด
โดยตรงและโดยอ้อม เมื่อน าเสนอผลความสอดคล้อง จะมีค่าสูงสูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอความสอดคล้อง 

แบบจ าลอง attraction-selection-attrition (ASA) เสนอว่าบุคคลท างานกับองค์การที่มี
ลักษณะตรงกับตนเอง (Schneider, 1987; Schneider et al., 1995) งานวิจัยหลายชิ้นพบ
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ กับ ผลลัพธ์ของการสรรหา
ด้านต่างๆ เช่น ความรู้สึกดึงดูดใจต่อองค์การ ความรับผิดชอบต่อองค์การ และความตั้งใจสมัครงาน 
(Judge & Cable, 1997; O‖Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991) 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับ ความตั้งใจสมัครงาน 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับ ความตั้งใจสมัครงาน  

จากแบบจ าลอง ELM เมื่อผู้สมัครเห็นข้อมูลที่มีความส าคัญต่อตนเอง ผู้สมัครจะตั้งใจ
พิจารณาข้อมูล โดยเมื่อเห็นว่าตนเองมีความสอดคล้องสูงจะยิ่งมีความตั้งใจสมัครงานมากยิ่งขึ้น ส่วนผู้
ที่พบว่าตนเองสอดคล้องต่ าก็จะมีความตั้งใจสมัครงานน้อยลง (Dineen, Ash & Noe, 2002; Dineen, 
Ling, Ash, & DelVecchio, 2007; De Goede, Van Vianen & Klehe, 2011) ดังนั้นการน าเสนอ
ผลความสอดคล้องจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลองมีค่าเพ่ิมขึ้น  

สมมติฐานที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดย
อ้อมกับความตั้งใจสมัครงานเมื่อน าเสนอความสอดคล้อง มีค่าสูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอ 

สมมติฐานที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัด
โดยตรง กับ ความตั้งใจสมัครงานเมื่อน าเสนอความสอดคล้อง มีค่าสูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอ 

สมมติฐานที่ 7 ค่าเฉลี่ยความตั้งใจสมัครงานเมื่อน าเสนอความสอดคล้องสูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอ 
 

     การเป็นตัวแปรสื่อของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรง 
งานวิจัยหลายชิ้นพบว่าผู้สมัครจะรู้สึกว่าองค์การมีความดึงดูดใจหรือไม่ขึ้นอยู่กับความ

สอดคล้องของลักษณะบุคคลกับองค์การ (Dineen et al., 2002) และยังพบว่าความสอดคล้อง
โดยตรงมีผลกับความน่าดึงดูดใจขององค์การมากกว่าความสอดคล้องโดยอ้อม (Judge & Cable, 
1997; Kristof-Brown et al., 2005) และ Dineen (2002) พบว่าความสอดคล้องโดยตรงเป็นตัวแปร
สื่อระหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมกับความน่าดึงดูดใจขององค์การ  
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สมมติฐานที่ 8 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธ์ระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อมกับความตั้งใจ 
สมัครงาน 

สมมติฐานที่ 8.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธ์ระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อมกับความตั้งใจ
สมัครงานเมื่อน าเสนอผลความสอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 8.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธ์ระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อมกับความตั้งใจ
สมัครงานเมื่อไม่น าเสนอผลความสอดคล้อง 

 

     การให้ข้อมูลย้อนกลับ การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา และความตั้งใจสมัคร
งาน 

Gilliland (1993) เสนอแบบจ าลองการตอบสนองของผู้สมัครงานต่อกระบวนการคัดเลือก 
โดยเสนอว่า ข้อมูลตอบกลับ จะท าให้ผู้สมัครเห็นภาพของกระบวนการสรรหาว่ามีความยุติธรรมใน
ภาพรวมสูงขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยท าให้ผู้สมัครมีความตั้งใจสมัครงานเพ่ิมขึ้นด้วย งานวิจัยหลายชิ้นได้ผลว่า
การให้ข้อมูลย้อนกลับท าให้ผู้สมัครรับรู้ว่ากระบวนการสรรหามีความยุติธรรมเพ่ิมขึ้น (Ployhart, 
Ryan & Bennett,1999; Elkins & Phillips,2000; Bauer., Maertz, Dolen, & Campion,1998; 
Van Vianen, Taris, Scholten, & Schinkel, 2004) 

สมมติฐานที่ 9 การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความตั้งใจสมัครงาน 

สมมติฐานที่ 10 ค่าเฉลี่ยการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหาเมื่อน าเสนอความ
สอดคล้อง สูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอความสอดคล้อง 

แบบจ าลองความน่าจะเป็นในการคิดและไตร่ตรอง (ELM) (Petty & Cacioppo, 1986) 
เสนอว่า ถ้าผู้สมัครงานได้รับข้อมูลที่มีความส าคัญกับตนเองผู้สมัครจะมีแนวโน้มใช้ความตั้งใจพิจารณา
ข้อมูลนั้นๆ ถ้าพิจารณาแล้วพบว่าองค์การนั้นเหมาะกับตนเองจะยิ่งมีความตั้งใจสมัครงานมาก ถ้า
พบว่าเหมาะกับตนเองน้อยยิ่งมีความตั้งใจสมัครงานน้อย งานวิจัยหลายชิ้นพบว่าการให้ข้อมูล
ย้อนกลับท าให้มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา กับ ความดึงดูด
ใจขององค์การ (Bauer et al., 1998; Van Vianen et al., 2004) 
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สมมติฐานที่ 11 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา กับ 
ความตั้งใจสมัครงานเมื่อน าเสนอความสอดคล้อง สูงกว่าเมื่อไม่น าเสนอความสอดคล้อง 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงทดลองโดยมีตัวแปรต้นคือการน าเสนอผลความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับองค์การโดยอ้อม กับตัวแปรตามคือความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การทางตรง การ
รับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการสรรหา และความตั้งใจสมัครงาน 

การทดลองนี้สมมุติให้มีบริษัทจ าลองขึ้นเพ่ือให้นักศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้สมัครงาน 
ในการทดลองได้น าเสนอข้อความอธิบายธุรกิจและวัฒนธรรมของบริษัทซึ่งได้ก าหนดวัฒนธรรม
องค์การ 6 ด้านได้แก่ การท างานเป็นทีม ความต้องการผลงานเป็นเลิศ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความ
รับผิดชอบต่อสังคม ความมีจริยธรรม และความรับผิดชอบในงาน ทั้งนี้มีการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสุ่ม
ล าดับความส าคัญให้แก่วัฒนธรรมด้านต่างๆ ทั้งหกด้าน (โดยไม่มีล าดับที่ซ้ ากัน) ซึ่งจะเป็นข้อมูลที่ใช้ใน
การค านวณและน าเสนอผลความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยวิธีการวัดทางอ้อม โดยมี
ขั้นตอนในการทดลองดังนี้ 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ในการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 ผู้เข้าร่วมการวิจัยให้ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ชั้นปี
การศึกษา และกรอกอันดับค่านิยมส่วนบุคคล 6 ด้าน (เป็นรายการเดียวกันกับวัฒนธรรมองค์การ) 
โดยอันดับไม่ซ้ ากัน แล้วแบ่งผู้เข้าร่วมการวิจัยออกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (น าเสนอผลความ
สอดคล้องทางอ้อมและไม่น าเสนอ) ด้วยวิธีการสุ่ม 

ในการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 (1 สัปดาห์หลังการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1) ผู้เข้าร่วมการทดลองในกลุ่ม
ทดลองจะได้รับการน าเสนอกราฟเส้นแสดงผลความสอดคล้องดังภาพที่ 2 ซึ่งได้ค านวณส าหรับแต่ละ
คน ในขณะที่ผู้เข้าร่วมการทดลองในกลุ่มควบคุมจะเห็นเฉพาะข้อความอธิบายธุรกิจและวัฒนธรรม
ของบริษัท 

หลังจากนั้นผู้เข้าร่วมการทดลองทั้งสองกลุ่มจะตอบแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรง การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา และความตั้งใจ
สมัครงาน  

การก าหนดขนาดตัวอย่างใช้การวิเคราะห์ก าลังของการทดสอบทางสถิติ (Cohen, 1988) 
ค านวณโดยใช้โปรแกรม G*Power โดยก าหนดว่า Cohen‖s d effect size มีค่าประมาณ 0.5 (จาก
งานวิจัยของ Dineen & Noe, 2009) ก าหนดให้ Type II error (alpha level) เท่ากับ .05 ก าลังของ
การทดสอบทางสถิติที่ต้องการเท่ากับ .90 และสัดส่วนกลุ่มทดลองต่อกลุ่มควบคุมเท่ากัน ท าให้ได้
ขนาดตัวอย่างที่ต้องการกลุ่มละ 70 คน รวมเป็น 140 คน ผู้เข้าร่วมการทดลองในการเก็บข้อมูลครั้งที่ 
1 เป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 190 คน ในจ านวนนี้มีผู้ที่ให้ข้อมูลครั้งที่ 2 ครบถ้วนจ านวน 
154 คน เป็นเพศหญิง 58% เพศชาย 42% ศึกษาอยู่ในชั้นปีที่ 3 เป็นสัดส่วน 66% อยู่ในชั้นปีที่ 4 
เป็นสัดส่วน 32% ผู้เข้าร่วมการวิจัยอายุเฉลี่ย 21.2 ปี เป็นกลุ่มทดลอง 72 คน และกลุ่มควบคุม 82 
คน 
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ภาพที่ 2 ตัวอย่างกราฟเส้นที่ใช้น าเสนอผลความสอดคล้องระหว่างผู้สมัครงานกับองค์การ 
 
การวัดและคุณภาพของเครื่องมือวัด 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม (Indirect P-O fit) เป็นดัชนีที่
ค านวณจากผลต่างของอันดับค่านิยมที่ผู้ร่วมการทดลองแต่ละคนให้กับอันดับของวัฒนธรรมองค์การที่
สุ่มขึ้นมาน าเสนอกับผู้เข้าร่วมการทดลองแต่ละคน ดังแสดงในสมการ (1)  

 

 (1) 

 
ทั้งนี้หากมีความสอดคล้องสูงระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อมสูงสุดดัชนีดังกล่าว

จะมีค่าเท่ากับหนึ่งและหากไม่มีความสอดคล้องเลยดัชนีดังกล่าวจะมีค่าเท่ากับศูนย์ 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยตรง (Direct P-O fit) ปรับปรุงจาก

แบบประเมินการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเฉพาะส่วนความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การของ Cable & DeRue (2002) โดยเป็นมาตรแบบรวมการประมาณค่าแบบ 5 อันตรภาค 
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จ านวน 5 ข้อ (α= .81) 
การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา (Recruitment fairness) ปรับปรุงจากแบบ

ประเมินความยุติธรรมด้านกระบวนการของ Elkins & Phillips (2005) โดยเป็นมาตรแบบรวมการ

ประมาณค่าแบบ 5 อันตรภาค จ านวน 5 ข้อ (α= .87) 
ความตัง้ใจสมัครงาน (Job Intention) ปรับปรุงจากแบบประเมินความตั้งใจสมัครงานของ 

Highhouse, Lievens & Sinar (2003) โดยเป็นมาตรแบบรวมการประมาณค่าแบบ 5 อันตรภาค 

จ านวน 4 ข้อ (α= .86) 
ผลการศึกษา 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์อย่างง่ายจากผู้เข้าร่วมการทดลองท้ังกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม
แสดงในตารางที่ 1 ซึ่งพบว่า 1) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การจากการวัดโดยอ้อมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสอดคล้องจากการวัดโดยตรง 2) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ
องค์การจากการวัดโดยตรงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจสมัครงาน 3) การรับรู้ควมยุติธรรม
ของกระบวนการสรรหามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจสมัครงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ 
4) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การโดยอ้อมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจสมัคร
งาน  

ดังนั้นจึงไม่มีหลักฐานเพียงพอที่จะสมมติฐานที่ 1, สมมติฐานที่ 4 และสมมติฐานที่ 9 และจึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 
ตารางที่ 1 แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและค่าความเชื่อม่ัน(Reliability) จากทั้งกลุ่มที่

น าเสนอและไม่น าเสนอผลความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม 
ตัวแปร 1 2 3 4 

1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดย
อ้อม 

-    

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัด
โดยตรง 

.17* (.80)   

3. การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา -.01 .27** (.87)  
4. ความตั้งใจสมัครงาน .11 .44** .44** (.86) 

*p<.05, **p<.01 
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 ผลของการน าเสนอความสอดคล้องที่มีต่อการรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการสรรหาและ
ความตั้งใจสมัครงานแสดงในตารางที่ 2 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์
ของทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ผลการทดสอบค่าเฉลี่ยของความสอดคล้องทางตรงและทางอ้อม 
การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหาและความตั้งใจสมัครงานด้วย independent t-test 
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมพบว่ามีเพียงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัด
โดยตรงเพียงตัวแปรเดียวเท่านั้นที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .01 (t-test=-3.80) โดยที่กลุ่มควบคุม (M=3.10, SD=0.41) ซึ่งไม่ได้รับการน าเสนอผลความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การทางอ้อมมีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มทดลอง (M=2.80, SD=0.55) 
ดังนั้นเราจึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 7, และ 10  

การเปรียบเทียบและทดสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมท าโดยการ
แปลงค่าสหสัมพันธ์เป็น Fisher‖s z แล้วทดสอบด้วยสถิติ z-test พบว่า  
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ ค่าสถิติที ของกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุม 

ตัวแปร 1 2 3 4 
กลุ่มทดลอง 

(N=72) 
กลุ่มควบคุม 

(N=82) t-test 
M SD M SD 

1.ความสอดคล้องโดยอ้อม - .41** .08 .21* 0.45 0.20 0.43 0.20 .67 
2.ความสอดคล้องโดยตรง -.05 - .32** .51** 2.80 0.55 3.10 0.41 -3.80** 
3.ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา -.10 .15 - .42** 3.53 0.64 3.64 0.51 -1.25 
4.ความตั้งใจสมัครงาน .01 .35** .45** - 3.43 0.79 3.53 0.62 -.93 

หมายเหตุ ค่าสหสัมพันธ์เหนือ/ใต้แนวทแยงมุมเป็นของกลุ่มทดลอง/กลุ่มควบคุม, *p<.05, **p<.01 
  1) สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อมกับความสอดคล้องจากการวัด
โดยตรงของกลุ่มทดลอง (r=.41) สูงกว่าสหสัมพันธ์ของกลุ่มควบคุม (r=-.05) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(z=2.95) จึงไม่มีหลักฐานเพียงพอที่จะปฏิเสธสมมติฐานที่ 2  

2) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อมกับความตั้งใจสมัครงานในกลุ่ม
ทดลองนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.21) ในขณะที่ในกลุ่มควบคุมแทบไม่มีความสัมพันธ์เลย (r=.01) 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (z=1.23, p=.11) จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 5 
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3) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงกับความตั้งใจสมัครงานในกลุ่ม
ทดลอง (r=.51) และในกลุ่มควบคุม (r=.35) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (z=1.19,  
p=.12) จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 6 

4) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา กับ ความตั้งใจสมัคร
งานในกลุ่มทดลอง (r=.42) และในกลุ่มควบคุม (r=.45) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (z=-
.22, p=.59) จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 11 

อย่างไรก็ตามเราพบว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยอ้อมกับความ

ตั้งใจสมัครงานระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความแตกต่างกันค่อนข้างมาก ( r=.20) 
เช่นเดียวกันกับสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงกับความตั้งใจสมัครงานระหว่าง

กลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมที่มีค่าต่างกันมาก ( r=.16) แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติอาจจะเป็นผล
เนื่องจากขนาดตัวอย่างที่เล็กจนเกินไปท าให้ก าลังของการทดสอบทางสถิติไม่เพียงพอ  

การวิเคราะห์ตัวแปรสื่อด้วยการถดถอยพหุคูณแสดงในตารางที่ 3 และทดสอบการเป็นตัวแปร
สื่อของความสอดคล้องโดยตรงที่มีต่อความสอดคล้องโดยอ้อมกับความตั้งใจสมัครงานด้วยวิธี 
Bootstrapping (MacKinnon, Lockwood & Williams, 2004; Preacher & Hayes, 2004) โดยใช้ 
95% confidence interval และ 5,000 bootstrap resample (Preacher & Hayes, 2008)  
 

ตารางที่ 3 สัมประสิทธิ์การถดถอย ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน และสถิติที ของการทดสอบตัว
แปรสื่อของกลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม และรวมทั้งหมด 

ตัวแปร กลุ่มทดลอง (n=72) กลุ่มควบคุม (n=82) 

B SE t B SE t 

ความสอดคล้องโดยอ้อมความสอดคล้องโดยตรง (a) 
ความสอดคล้องโดยตรงความตั้งใจสมัครงาน (b) 
ความสอดคล้องโดยอ้อมความตั้งใจสมัครงาน (c) 
ความสอดคล้องโดยอ้อมความตั้งใจสมัครงาน (c‖) 
เมื่อควบคุมความสอดคล้องโดยตรง  
อิทธิพลทางอ้อม (a*b) 

1.16** 
0.72** 
0.85 
0.01 

 
0.83 

0.30 
0.16 
0.46 
0.45 

 
0.33 

3.81 
4.47 
1.83 
0.03 

 
 

-0.11 
0.53* 
0.02 
0.08 

 
-0.05 

0.23 
0.16 
0.35 
0.33 

 
0.13 

-0.47 
3.27 
0.06 
0.23 

 
 

*p<.05, **p<.01 
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ในกลุ่มทดลองพบว่าความสอดคล้องโดยอ้อมและความตั้งใจสมัครงานมีความสอดคล้อง
โดยตรงเป็นตัวแปรสื่อโดยที่อิทธิพลโดยอ้อมมีนัยส าคัญทางสถิติ (B=.83, 95% CI =.31-.59) จึงไม่มี
หลักฐานเพียงพอที่จะปฏิเสธสมมติฐานที่ 8.1 และค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมกับ
ความตั้งใจสมัครงานเมื่อควบคุมความสอดคล้องโดยอ้อมแล้วไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าความ
สอดคล้องโดยตรงเป็นตัวแปรสื่อแบบเต็มรูป (Full mediation) ระหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมกับ
ความตั้งใจสมัครงาน  

ในกลุ่มควบคุมพบว่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยระหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมกับความตั้งใจ
สมัครงานและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยระหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมกับโดยตรงต่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติจึงสรุปได้ว่าความสอดคล้องโดยตรงไม่เป็นตัวแปรสื่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
โดยอ้อมกับความตั้งใจสมัครงานจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 8.2 

โดยสรุปแล้ว ไม่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 (r=.17, p<.05), สมมติฐานที่ 2 (z=2.95, p<.01), 
สมมติฐานที่ 4 (r=.44, p<.01), สมมติฐานที่ 8.1 (B=.83, p<.05) และ สมมติฐานที่ 9 (r=.44, 
p<.01) แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3, สมมติฐานที่ 5, สมมติฐานที่ 6, สมมติฐานที่ 7, สมมติฐานที่ 8.2, 
สมมติฐานที่ 10 และสมมติฐานที่ 11 
 

อภิปรายผล 
ผลการวิจัยนี้พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความสอดคล้องโดยตรงและโดยอ้อม

เช่นเดียวกับ งานวิจัยในอดีตของ Cable & Judge (2003), Judge & Cable (1997), Dineen, Ash & 
Noe (2002), และ Cooper-Thomas, VanVianen & Anderson (2004) อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์
ดังกล่าวไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อไม่มีการน าเสนอผลความสอดคล้องให้กับผู้สมัครงาน อันแสดงให้เห็นว่า
การน าเสนอผลความสอดคล้องทางอ้อมช่วยท าให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องมากข้ึนในกลุ่มผู้สมัครงานว่า
ตนเองมีความสอดคล้องกับองค์การมากน้อยเพียงใด การน าเสนอผลความสอดคล้องแก่ผู้สมัครงานจึงช่วย
ให้ผู้สมัครเกิดการรับรู้ความสอดคล้องที่แม่นย าขึ้น ช่วยลดอคติรับใช้ตน (Self-serving bias) ในขณะที่
หน่วยงานก็มีแนวโน้มที่จะได้พนักงานที่มีความสอดคล้องอย่างแท้จริง ถึงแม้ผลการทดลองนี้จะพบว่าการ
น าเสนอความสอดคล้องแก่ผู้สมัครงานไม่ได้ช่วยท าให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการสรรหา
เพ่ิมขึ้นก็ตาม  

นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความสอดคล้องจากการวัดโดยตรงกับ
ความตั้งใจสมัครงานซึ่งเป็นข้อค้นพบเดียวกันกับงานวิจัยในอดีต เช่น Cable & Judge, 1996, Judge & 
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Cable,1997, และ Dineen, Ash & Noe,2002 แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องจากการวัด
โดยอ้อมกับความตั้งใจสมัครงานทั้งในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ซึ่งงานวิจัยในอดีตก็มีข้อค้นพบเช่นนี้ 
เช่นงานของ Kristof-Brown et. al, 2005, และ Kristof-Brown & Guay,2011 ข้อค้นพบที่น่าสนใจใน
งานวิจัยนี้คือความสอดคล้องโดยตรงท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อเต็มรูประหว่างความสอดคล้องโดยอ้อมและ
ความตั้งใจสมัครงานเมื่อมีการน าเสนอผลความสอดคล้องแก่ผู้สมัครงาน แสดงให้เห็นว่าการน าเสนอความ
สอดคล้องช่วยลดอคติหรือการเข้าข้างตัวเองหรือการพยายามท าให้ตนเองสอดคล้องกับองค์การเพื่อให้
ได้รับการคัดเลือกเข้าท างาน และท าให้ความสอดคล้องโดยตรงที่ผู้สมัครประเมินเองใกล้เคียงกับความ
สอดคล้องที่ประเมินจากผู้สมัครและองค์การเพ่ิมขึ้นอันเป็นข้อดียิ่ง 

ทั้งนี้แบบจ าลอง ELM (Petty & Cacioppo,1986) ได้เสนอว่าถ้าบุคคลซึ่งใช้ทางสายหลัก 
(Central route) ได้รับรู้ข้อมูลที่มีความส าคัญกับตนเอง บุคคลจะมีแนวโน้มใช้ความตั้งใจพิจารณา
ข้อมูล การน าเสนอข้อมูลความสอดคล้องน่าจะท าให้ผู้สมัครงานมีแนวโน้มใช้ความตั้งใจพิจารณาข้อมูล
ถ้าเห็นว่าบริษัทมีวัฒนธรรมองค์การสอดคล้องกับค่านิยมของตนเองก็จะมีความตั้งใจสมัครงานมากขึ้น 
แต่เมื่อน าเสนอผลความสอดคล้องในการทดลองนี้กลับไม่ท าให้ค่าเฉลี่ยความตั้งใจสมัครงานสูงขึ้นแต่
อย่างใด อาจเป็นเพราะในขณะที่บางคนเมื่อพิจารณาข้อมูลแล้วเห็นว่าตนเองมีความสอดคล้องสูงจะยิ่ง
มีความตั้งใจสมัครงานสูง แต่ในขณะเดียวกันบางคนที่เห็นว่าตนเองมีความสอดคล้องต่ าก็ยิ่งเกิดความ
ต้องการสมัครงานต่ าลงด้วย 

แบบจ าลองการรับรู้ความยุติธรรมของ Van Vianen, Taris, Scholten & Schinkel, 2004) 
ได้เสนอว่าการรับรู้ความยุติธรรมหลังจากได้รับข้อมูลตอบกลับ จะขึ้นอยู่กับผลของข้อมูลตอบกลับ 
และกระบวนการให้ข้อมูลตอบกลับ หากผู้สมัครงานได้รับการน าเสนอผลความสอดคล้องว่าตนเองมี
ความสอดคล้องต่ า แต่กลับไม่มีโอกาสได้ตอบโต้ผลความสอดคล้องที่ตนเองได้รับ อาจท าให้คิดว่า
กระบวนการสรรหาไม่มีความยุติธรรม ซึ่งอาจจะเป็นเหตุให้การน าเสนอผลความสอดคล้องไม่ท าให้
การรับรู้ความยุติธรรมสูงกว่าการไม่น าเสนอผลความสอดคล้อง และอาจท าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมกับความต้องการสมัครงานในกลุ่มที่ได้รับการน าเสนอผลความสอดคล้อง ไม่สูง
กว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับการน าเสนอความสอดคล้อง 
 

การน าไปประยุกต์ใช้ ข้อจ ากัดของงานวิจัย และงานวิจัยในอนาคต 
แม้ว่าการน าเสนอผลความสอดคล้องด้วยกราฟเส้นไม่ได้ท าให้การรับรู้ความยุติธรรมของ

กระบวนการสรรหากับความตั้งใจสมัครงานเพ่ิมข้ึนขึ้น แต่ก็ท าให้ความสอดคล้องโดยอ้อมกับโดยตรงมี
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ความสัมพันธ์กันสูงขึ้น ช่วยลดอคติของตัวผู้สมัครลงได้ องค์การจึงควรน าเสนอผลความสอดคล้อง
ดังกล่าวให้ผู้สมัครได้ทราบและไม่ควรให้ผู้สมัครประเมินความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของตนกับ
วัฒนธรรมองค์การเอาเองฝุายเดียวอันอาจจะเกิดอคติหรือการพยายามท าให้องค์การคิดว่าผู้สมัครงาน
มีความสอดคล้องสูงกว่าความเป็นจริง  

ในกระบวนการสรรหา องค์การควรสร้างรูปแบบการน าเสนอข้อมูลความสอดคล้องระหว่าง
ค่านิยมของผู้สมัครกับวัฒนธรรมขององค์การให้ผู้สมัครรับรู้ได้อย่างชัดเจน โดยให้ผู้สมัครประเมิน
ค่านิยมของตนเองและฝุายองค์การน าข้อมูลค่านิยมนั้นมาเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมองค์การเพ่ือลด
อคติ เมื่อสื่อสารข้อมูลความสอดคล้องอย่างชัดเจนจะท าให้ผู้สมัครที่มีค่านิยมตรงกับองค์การมี
แรงจูงใจอยากสมัครงานกับองค์การมากขึ้น ส่วนผู้สมัครที่พบว่าตนเองมีค่านิยมไม่เหมาะสมกับ
องค์การจะน าตัวเองออกจากกระบวนการสรรหา ด้วยเหตุนี้จะท าให้กลุ่มผู้สมัครที่เหลืออยู่มีโดยรวม
แล้วมีความเหมาะสมกับองค์การมากขึ้น ท าให้เมื่อผ่านการสรรหาคัดเลือกจนได้ท างานกับองค์การแล้ว 
องค์การจะได้พนักงานที่มีค่านิยมตรงกับวัฒนธรรมองค์การท าให้มีความพึงพอใจในงาน มีความ
รับผิดชอบต่อองค์การ และผลการท างานดี 

ข้อจ ากัดในงานวิจัย คือ งานวิจัยชิ้นนี้วิจัยกับกลุ่มนักศึกษาระดับปริญญาตรี และผู้วิจัยสร้าง
บริษัทจ าลองเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย แต่กลุ่มนักศึกษาระดับปริญญาตรีปีสาม-สี่ก็เป็นกลุ่มที่ใกล้เคียง
กับบัณฑิตท่ีก าลังจะจบไปสมัครงานจริงมากที่สุด 

การวิจัยในอนาคตควรเปิดโอกาสให้ผู้สมัครงานได้ให้ผลย้อนกลับกับการน าเสนอผลความ
สอดคล้องให้มากขึ้น ซึ่งอาจจะมีส่วนช่วยให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการสรรหา 
นอกจากนี้ความสอดคล้องโดยอ้อมและการน าเสนอดังกล่าวควรน าเสนอรูปแบบธุรกิจหรือข้อมูลทาง
ธุรกิจด้วยนอกเหนือไปจากวัฒนธรรมองค์การเพียงอย่างเดียว เพราะการศึกษาในอดีตพบว่าเมื่อ
ผู้สมัครงานเห็นว่าบริษัทท าธุรกิจในสิ่งที่ตนเองสนใจ มีความสอดคล้องกัน ท าให้เกิดความต้องการจะ
สมัครงานเพ่ิมขึ้น (Chapman et. al, 2005) ความแตกต่างระหว่างบุคคลในการน าเสนอผลความ
สอดคล้องก็อาจจะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการทดลองนี้เช่นใน ELM นั้นหากเป็นบุคคลที่ใช้ทาง
สายเปลือก (Peripheral route) การน าเสนอผลความสอดคล้องอาจจะไม่ช่วยให้ลดอคติหรือท าให้
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องกับความตั้งใจสมัครงานดีขึ้นแต่อย่างใดเนื่องจากคนกลุ่มนี้
อาจจะไม่น าข้อมูลมาพิจารณาซึ่งต้องเป็นเรื่องที่ควรศึกษาต่อไปในอนาคต  
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