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บทคัดย่อ

การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นคนด	ี													

น่าเชื่อถือของหัวหน้าสถานศึกษา	 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้สอนในระดับประถมศึกษา																			

และมัธยมศึกษาในประเทศไทย	จ�านวน	649	คน	ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน	(multi-

stage	 random	 sampling)	 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู	 คอื	 การวเิคราะห์การถดถอย

พหคุณูแบบ	 stepwise	 ผลการวจิยัพบว่า	 การรบัรูค้วามยตุธิรรม	 การได้รับการสนบัสนนุ

ทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและ

ลูกน้อง	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 และการรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่มสามารถร่วมกัน

ท�านายพฤติกรรมความเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าสถานศึกษาได้ร้อยละ	 78																										

โดยการรับรู ้ความยุติธรรมเป็นตัวท�านายท่ีส�าคัญท่ีสุด	 รองลงมา	 คือ	 การได้รับ																									

การสนับสนุนทางสังคม	 และความไว้วางใจในหัวหน้า	 นอกจากน้ียังได้มีการเสนอแนะ

การน�าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้และการท�าวิจัยในอนาคต

ค�าส�าคญั:	พฤตกิรรมการเป็นคนดีน่าเชือ่ถอืของหวัหน้า,	ความไว้วางใจในหวัหน้า,	การสนบัสนุนทางสงัคม

1	ภาควิชาจิตวิทยา	คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร	์มหาวิทยาลัยบูรพา
	 Department	 of	 Psychology,	 Faculty	 of	 Humanities	 and	 Social	 Sciences,																					
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Abstract

The	present	study	aimed	to	examine	the	factors	affecting	managerial	

trustworthy	 behavior.	 The	 participants	 consisted	 of	 649	 primary	 and	

secondary	 school	 teachers	 in	 Thailand. Multi-stage	 random	 sampling																					

was	 used	 to	 draw	 a	 sample.	 Stepwise	multiple	 regression	 analysis	was	

performed	 between	managerial	 trustworthy	 behavior	 as	 a	 dependent	

variable	and	transformational	leadership,	trust,	trust	propensity,	perceived	

organizational	 justice,	 team	 psychological	 safety,	 value	 congruence,																								

and	social	 support	as	 independent	variables.	The	 results	 indicated	 that	

altogether	78%	of	the	variability	in	managerial	trustworthy	behavior	was	

predicted	by	transformational	 leadership,	 trust,	perceived	organizational	

justice,	team	psychological	safety,	value	congruence,	and	social	support.	

However,	 perceived	 organizational	 justice,	 social	 support	 and	 trust,	

respectively	 made	 the	 most	 contribution	 to	 predicting	 managerial									

trustworthy	behavior.	 Implications	and	 future	 research	are	also	discussed.

Keywords:	Managerial	Trustworthy	Behavior,	Trust,	Social	Support

บทน�า

การจดัการศกึษาเป็นเรือ่งทีม่คีวามสมัพนัธ์โดยตรงต่อการพฒันาทรพัยากรบคุคล

ของประเทศ	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นก�าลังส�าคัญ																					

ในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ	 จากบทสรุปการประเมินประสิทธิภาพการปฏิรูป			

การศึกษาที่ผ่านมานั้น	 น�ามาซ่ึงข้อเสนอในเชิงยุทธศาสตร์การบริหารจัดการศึกษา														

ยุคใหม่หรือการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง	 (พ.ศ.	 2552-2561)	 โดยก�าหนดเป็น

ประเด็นส�าคัญของระบบการศึกษาและเรียนรู้ที่ต้องการปฏิรูปโดยเร่งด่วนใน	4	ประการ

ส�าคัญ	ได้แก่	1)	พัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่	2)	พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม	่3)	พัฒนา

คุณภาพสถานศกึษาและแหล่งเรยีนรูย้คุใหม่	 และ	4)	พฒันาคณุภาพการบรหิารจดัการใหม่	

(ส�านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,	 2552)	 และจากผลการพัฒนาการศึกษาในช่วง	
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2552-2559	 พบว่า	 ไทยประสบความส�าเร็จในหลายด้าน	 และมีอีกหลายด้านยังเป็น														

ปัญหาที่ต้องได้รับการพัฒนาอย่างเร่งด่วนในระยะต่อไป	 ท�าให้มีความจ�าเป็นที่จะต้อง													

จัดท�าแผนการศึกษาแห่งชาติ	 พ.ศ.	2560-2579	 ข้ึนโดยมีการก�าหนดยุทธศาสตร์																				

เป้าหมาย	 ตัวชี้วัดและแนวทางการพัฒนาภายใต้ยุทธศาสตร์หลัก	 6	 ยุทธศาสตร์																					

ประกอบด้วย	 1)	 การจัดการศึกษาเพื่อความม่ันคงของสังคมและประเทศชาต	ิ																											

2)	 การผลิตและพัฒนาก�าลังคน	 การวิจัย	 และนวัตกรรม	 เพื่อสร้างขีดความสามารถ																	

ในการแข่งขันของประเทศ	 3)	 การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัย	 และการสร้างสังคม															

แห่งการเรียนรู้	 4)	 การสร้างโอกาส	 ความเสมอภาค	 และความเท่าเทียมทางการศึกษา																	

5)	 การจัดการศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม	 และ																														

6)	 การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา	 (ส�านักงานเลขาธิการ																								

สภาการศึกษา,	 2560)	 ซ่ึงครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นทรัพยากรหนึ่งที่ส�าคัญ													

ในการสนับสนุนส่งเสริมการด�าเนินการให้บรรลุตามภารกิจดังกล่าว	 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง					

ผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงถือว่าเป็นหัวหน้าองค์การท่ีจะก�ากับ	 ส่งเสริม	 สนับสนุน	 และ												

สร้างความส�าเร็จของสถานศกึษาโดยบรหิารผ่านบคุลากรทางการศกึษาเพือ่ให้การจดัการ

ศึกษานั้นมีคุณภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา	หัวหน้ามักจะเป็นบุคคลที่มีหน้าที่

รับผิดชอบในการน�านโยบายและกระบวนการต่าง	 ๆ	 ลงมาสู่สมาชิก	 กิจกรรมต่าง	 ๆ															

ท่ีเกีย่วข้องกบัทรัพยากรมนษุย์	เช่น	การจ้างงาน	การจ่ายค่าตอบแทน	การฝึกอบรม	เป็นต้น	

กิจกรรมดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท�างาน	ความผูกพันในองค์กร	 และ

ความพยายามในการท�างาน	 และยังพบว่า	 มีผลต่อความไว้วางใจในองค์กรอีกด้วย	

(Whitener,	 1997)	 ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาหรือหัวหน้าองค์กร	 นอกจากจะต้องมี			

ความรู้	 อุดมการณ์	 วิสัยทัศน์	 บุคลิกภาพ	 และ	 ความเป็นผู้น�าแล้ว	 พฤติกรรมและ																			

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในกลุ ่มจะเกิดขึ้นในบริบทภายนอก	 เช่น	

บรรยากาศในองค์กร	 ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเกิดความไว้วางใจ	 และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์กรตลอดจนการรับรู้คุณค่าขององค์กร	 (Burke	 et	 al.,	 2007)	 ได้มี															

นักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาผลของพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้าต่อ														

ผลลัพธ์ขององค์การพบว่า	 พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าส่งผลต่อผล														

การปฏิบัติงาน	 ความผูกพันในองค์การ	 ความพึงพอใจในงาน	 และความตั้งใจลาออก															

จากงาน	 (Lau	 &	 Lam,	 2008)	 นอกจากน้ีในหลาย	 ๆ	 การศึกษาพบว่า	 ยิ่งลูกน้อง																				

มีการรับรู ้ว ่าหัวหน้ามีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือมากเท่าใด	 ก็จะเป็นผู้ที่ม	ี																				
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ผลการปฏิบัติงานมากขึ้นเท่านั้น	 (Colquitt	 et	 al.,	 2007;	 Piryaei	 &	 Arshadi,																						

2012)	

นบัตัง้แต่	Mayer,	Davis	and	Schoorman	(1995)	ได้เสนอโมเดลของพฤติกรรม

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า (trustworthiness	 behavior) โดยพฤติกรรม																				

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าประกอบด้วยความสามารถ	 (ability)	 ความเมตตา														

กรุณา	 (benevolence)	 และความซ่ือสัตย์และการยึดม่ันในหลักศีลธรรม	 (integrity)					

และต่อมา Whitener,	 Brodt,	 Korsgaard	 and	Werner	 (1998)	 ได้เสนอโมเดล																		

ของพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้าว่าประกอบด้วย 5	 องค์ประกอบ	 คือ	

ความคงเส้นคงวา	 (consistency)	 ความซื่อสัตย์และยึดมั่นในหลักศีลธรรม	 (integrity)	

การแบ่งปัน	และการกระจายอ�านาจ	 (sharing	and	delegation	of	 control)	การสือ่สาร	

(communication)	การแสดงความห่วงใย	 (demonstration	of	 concern)	อย่างไรกต็าม													

มีการศึกษาน้อยมากที่ท�าการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ														

ของหัวหน้า	 ดังนั้นงานวิจัยน้ีจึงมีจุดประสงค์ท่ีจะศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม														

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าสถานศึกษาเพื่อน�าไปสู่การพัฒนาพฤติกรรมและ													

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในกลุ่มให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา

ต่อไป

การทบทวนวรรณกรรม

ในการศกึษาครัง้นี	้ มุ่งศกึษาปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นคนดน่ีาเช่ือถอื

ของหัวหน้าสถานศึกษา	 ได้แก่	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 ความไว้วางใจในหัวหน้า																		

ลักษณะการมีความไว้วางใจในผู ้อื่นของลูกน้อง	 การรับรู ้ความยุติธรรม	 การรับรู	้																		

ความปลอดภัยของกลุ่ม	 ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง																

และการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า	ดังนี	้

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า (trustworthiness	 behavior)	

ประกอบด้วย	 5	 พฤติกรรม	 ได้แก่	 ความคงเส้นคงวา	 ความซื่อสัตย์และยึดมั่นใน																								

หลักศีลธรรม	 การแบ่งปัน	 และการกระจายอ�านาจ	 การสื่อสาร	 แสดงความห่วงใย	

(Whitener	 et	 al.,	 1998)	 ความคงเส้นคงวา	 หมายถึง	 การที่หัวหน้ามีพฤติกรรมที่																
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เชื่อมั่นได้	 (reliability)	 หรือสามารถท�านายพฤติกรรมในอนาคตได้	 ความคงเส้นคงวา															

ในพฤติกรรมเป็นส่วนส�าคัญท่ีท�าให้ลูกน้องเกิดความไว้วางใจ	 (trust)	 ในหัวหน้า	

(Robinson	 &	 Rousseau,	 1994)	 ถ้าหัวหน้ามีการกระท�าที่คงเส้นคงวาตลอดเวลา															

ในสถานการณ์ต่าง	 ๆ	 ลูกน้องก็จะสามารถท�านายพฤติกรรมของหัวหน้าได้	 สิ่งส�าคัญ																	

ยิง่ไปกว่านีก้ค็อื		ลกูน้องเตม็ใจทีจ่ะมพีฤตกิรรมกล้าเสีย่งในการท�างานและในความสมัพนัธ์

ระหว่างลกูน้องและหวัหน้า	พฤตกิรรมทีด่ต่ีาง	ๆ	 เหล่านีจ้ะเป็นตวัเสรมิแรงให้ความไว้วางใจ															

ทีลู่กน้องมต่ีอหวัหน้ามากขึน้	 (Graen	&	Uhl-Bien,	1995)	ความซือ่สตัย์	และความยึดมัน่													

ในหลักศีลธรรม	 (integrity)	 พฤติกรรมที่เป็นสาเหตุที่ส�าคัญของความซ่ือสัตย์	 และ													

ยึดมั่นในหลักศีลธรรม	คือ	การพูดความจริง	 และการรักษาสัญญา	 (Dasgupta,	 1988)	

ความซื่อสัตย์	 และการยึดมั่นในหลักศีลธรรมเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อความไว้วางใจของลูกน้อง

ที่มีต่อหัวหน้า	(Butler,	1991;	Ring	&	Van	de	Ven,	1992)	ความซื่อสัตย์และยึดมั่น														

ในหลักศีลธรรมนั้น	 หมายถึง	 ความคงเส้นคงวาระหว่างส่ิงที่หัวหน้าพูดกับการกระท�า															

ของหัวหน้า	 การแบ่งปันและการกระจายอ�านาจ	หมายถึง	 การที่ให้ลูกน้องมีส่วนร่วม														

ในการตัดสินใจ	 การให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจนี้อาจเริ่มตั้งแต่ไม่ให้ลูกน้อง																		

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเลย	 ไปจนถึงการให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการอภิปรายและ															

ตัดสินใจอย่างเต็มที่	 (Vroom	&	 Yetton,	 1973	 cited	 in	Whitener	 et	 al.,	 1998)              

การสื่อสาร	 หมายถึง	 การท่ีหัวหน้ามีการแลกเปลี่ยนความคิดกับลูกน้องอย่างอิสระ																

จากการศึกษาพบว่า	 บรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนข่าวสารมีความสัมพันธ์ทางบวก												

กบัความไว้วางใจในหวัหน้า	 (Denize	&	 Young,	 2007)	 การแสดงความห่วงใย	 หมายถงึ																	

การที่หัวหน้าแสดงความเอาใจใส่ต่อความต้องการและผลประโยชน์ของลูกน้อง																	

มพีฤตกิรรมทีแ่สดงให้เหน็ถงึการพทิกัษ์ผลประโยชน์ของลกูน้อง	 และไม่กระท�าการใด	 ๆ													

ที่เป็นการท�าให้ผู้อื่นเสียผลประโยชน์	

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า

ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา (transformational	 leadership)	 ในการศึกษาเรื่อง	

การรับรู้การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า	 และความไว้วางใจในหัวหน้า	 ภาวะผู้น�า																						

ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือมากที่สุด	 คือ	 ภาวะผู้น�าแบบ																					

มุ่งพัฒนา	 เพราะภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนาสามารถท�าให้ลูกน้องเกิดการรับรู้ว่าตนเป็น															

คนดน่ีาเชือ่ถอืโดยการแสดงความห่วงใยต่อความต้องการของลูกน้อง	 แสดงความสามารถ	
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และความอดทนเพื่อจะให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์	 ท�าตามข้อตกลงต่าง	 ๆ	 ยอมเสียสละ																

ผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือผลประโยชน์ของกลุม่	 หวัหน้าทีม่ภีาวะผูน้�าประเภทนีจ้ะพยายาม

ช่วยให้ลูกน้องใช้ความพยายามในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน	 ขณะเดียวกันก็พยายามที่จะ

พัฒนาลูกน้องเพื่อให้พวกเขามีการเตรียมตัวท่ีดีส�าหรับแก้ปัญหาในอนาคตได้	 (Bass																			

et	 al.,	 2003;	 Butler	 et	 al.,	 1999)	 เดริกส์	 และเฟอร์ริน	 (Dirks	 &	 Ferrin,	 2002)																				

ได้ท�าการวิเคราะห์เมต้า	 (meta-analysis)	พบผลที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น�า

แบบมุ่งพัฒนา	(transformational	leadership)	กับความไว้วางใจในหัวหน้า

แบส	 (Bass,	 1985)	 ได้ประยุกต์แนวคิดของเบิร์นมาใช้ในการศึกษาหัวหน้าใน

องค์กรต่าง	 ๆ	 หัวหน้าแบบมุ่งพัฒนา	 คือ	 หัวหน้าท่ีจูงใจให้ลูกน้องอุทิศตนให้ได้ผลงาน

มากกว่าทีค่าดหวงัไว้	 โดยยดึกระบวนการทีส่�าคญั	 3	ประการ	 คือ	 (1)	 ยกระดับจติส�านกึ													

ของลูกน้องในการให้ความส�าคัญต่อผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่า	 วิสัยทัศน์	 และกลยุทธ์ที่จ�าเป็น															

ในการท�างาน	 (2)	สามารถท�าให้ลกูน้องท�างานเพือ่กลุม่และองค์กรมากกว่าท�าเพือ่ประโยชน์

ของตนเองและท�าให้ลกูน้องท�างานมากกว่าทีพ่วกเขาคาดว่าจะท�า	 และ	 (3)	 เลือ่นระดบั		

ความต้องการของลูกน้องไปสู่การมีความต้องการที่สูงขึ้น	 เช่น	 จากการท�างานเพื่อ																	

ความมั่นคงในชีวิตไปสู่การท�างานเพื่อสังคม แบส	 (Bass,	1997)	 ได้ท�าการทดสอบและ

ปรับปรุงโมเดลของผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 และแบบมุ่งปฏิบัติการหลายครั้งในหลายกลุ่ม

ตัวอย่าง	 จนสามารถสรุปได้ว่า	 ผู้น�าแบบมุ่งพัฒนาตามแนวคิดของแบส	 ประกอบด้วย													

องค์ประกอบ	4	องค์ประกอบ	 เป็นผูม้อีทิธพิลทางแนวคดิอดุมคตขิองลกูน้อง	 (idealized	

influence)	 เป็นผู้ที่สามารถสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจในการท�างานให้แก่ลูกน้อง	

(inspirational	motivation)	 เป็นผูท้ีส่ามารถกระตุน้ความคดิของลกูน้อง	 (intellectual	

stimulation)	 และเป็นผู้ที่ให้ความส�าคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคล	 (individual	

consideration)	 (Bass,	1997)	 ส่วนหวัหน้าแบบมุง่ปฏบิตักิารประกอบด้วย	3	องค์ประกอบ																		

คือ	การให้รางวัลตามผลงาน	(contingent	reward)	การบริหารจัดการโดยเฉพาะกรณี	

(management	by	exception)	ซึ่งประกอบด้วย	2	องค์ประกอบย่อย	คือ	การเข้าไป

บริหารจัดการเมื่อเกิดความผิดปกติไปจากมาตรฐาน	 (active	 management	 by	

exception)	กบัการเข้าไปบรหิารจดัการเมือ่ปัญหาลกุลามใหญ่โต	 (passive	management															

by	 exception)	 และการไม่มีภาวะผู้น�า	 (laissez-faire)	 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าหัวหน้า																

ที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งพัฒนา	 คือ	 หัวหน้าท่ีมีพฤติกรรมในท�านองที่มีอิทธิพลทางแนวคิด
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อุดมคติ	มีการกระตุ้นทางความคิด	และให้ความส�าคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคล	

(Bass,	 1999)	 หัวหน้าก็จะกลายเป็นหัวหน้าที่ต้องการท�าแต่สิ่งที่ดีให้แก่ลูกน้อง	

(benevolence) 	 ซึ่งเป็นองค์ประกอบหน่ึงของพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของ

หัวหน้า	 หัวหน้าที่ให้ความส�าคัญของลูกน้องโดยเข้าใจจุดอ่อนและจุดแข็งของลูกน้อง	

(Conger	 et	 al.,	 2000;	 Gillespie	 &	 Mann,	 2004)	 ก็จะกลายเป็นหัวหน้าที่มี														

พฤติกรรมเป็นคนดีน่าเช่ือถือ	 ซ่ึงลูกน้องจะใช้พฤติกรรมเหล่านี้เป็นตัวตัดสินพฤติกรรม

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า

ลักษณะการมีความไว้วางใจในผู้อื่นของลูกน้อง	ปัจจุบันความไว้วางใจเป็นหน่ึง											

ในหลาย	ๆ	ตัวแปรที่นิยมศึกษากันในการวิจัยขององค์กร	(Bunker	et	al.,	2004)	และ

ความหมายของความไว้วางใจจึงมีมากมาย	 จากการศึกษานิยามของความไว้วางใจ													

พบว่า	 นิยามความไว้วางใจมี	 3	 ประเภทคือ	 ความไว้วางใจในฐานะเป็นลักษณะถาวร													

ของบุคคล	 (trait)	 ความไว้วางใจตามสถานการณ์	 (state)	 และความไว้วางใจที่เป็น			

กระบวนการ	 (process)	 ความไว้วางใจในฐานะเป็นลักษณะถาวรของบุคคล	 ลักษณะ																	

ถาวร	หมายถึง	 ลักษณะของบุคคลที่มีผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อม	ดังนั้นจึงมักจะคงที่	

ความไว้วางใจทีเ่ป็นลกัษณะถาวรนี	้ เป็นความแตกต่างระหว่างบคุคลนี	้ เรยีกว่า	 ธรรมชาติ

ของบุคคลที่มีแนวโน้มจะไว้วางใจผู้อื่น	 (propensity	 to	 trust)	 นักวิจัยพบว่า	 บุคคล															

จะมีระดับความไว้วางใจในบุคคลอื่นระดับหนึ่ง	 ที่เรียกว่าระดับพื้นฐาน	 (baseline)																				

ที่บุคคลเต็มใจจะไว้วางใจบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์ด้วยและมีแนวโน้มที่จะรับรู้สาเหตุของ								

ความตั้งใจการน�าพฤติกรรมของบุคคลอื่นในทางบวก	 (Rotter,	 1967)	 ความไว้วางใจ																		

มีพื้นฐานมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 ซ่ึงเกิดขึ้นระหว่างบุคคล	 2	 คนหรือ																		

มากกว่า	 2	 คน	 การท่ีบุคคลจะตัดสินใจท่ีจะไว้วางใจบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้นเกิดขึ้น																		

มาจากความแตกต่างระหว่างบุคคลของแต่ละฝ่ายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลน้ัน	

ความแตกต่างของบคุคล	2	คน	ทีม่อีทิธพิลมากทีส่ดุต่อการตดัสนิใจทีจ่ะไว้วางใจบคุคลใด

บุคคลหนึ่ง	 ก็คือธรรมชาติของบุคคลที่มีแนวโน้มจะไว้ใจผู้อื่น	 ความแตกต่างของบุคคล														

ในกระบวนการคิดเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารมีอิทธิพลต่อการที่บุคคลจะให้น�้าหนักข้อมูล

ข่าวสารแต่ละชิน้เพ่ือทีจ่ะใช้ในการตดัสนิใจ	โดยเฉพาะอย่างยิง่	คอื	การทีบ่คุคลมลีกัษณะ													

ทีม่แีนวโน้มทีจ่ะไว้วางใจในผูอ้ืน่นัน้กค็อื	 ความเตม็ใจทัว่	 ๆ	 ไปทีบ่คุคลจะให้ความเชือ่ถอื

ศรัทธาผู้อื่น	 และความตั้งใจที่ดี	 ลักษณะของบุคคลที่มีแนวโน้มจะไว้วางใจผู้อื่นส่งผล	
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กระทบต่อข้อมูลที่ส�าคัญ	 เช่น	 ท�าให้ความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อการเป็นคนดีน่าเชื่อถือ												

ของบุคคลอื่นเพิ่มมากขึ้น	อย่างไรก็ตาม	ความสัมพันธ์ในเชิงตอบแทนนี้อาจจะเกี่ยวข้อง

กับการระลึกถึงเหตุการณ์ต่าง	 ๆ	 เช่น	 คนท่ีมีแนวโน้มไว้วางใจผู้อื่นมากจะจ�าเหตุการณ์												

ที่เป็นบวกได้ดี	 และคนที่มีแนวโน้มจะไว้วางใจผู้อื่นน้อยจะจ�าเหตุการณ์ในทางลบได้																

(Burke	et	al.,	2007)

ความไว้วางใจในหัวหน้า	 เมเยอร์	 และคณะ	 (Mayer	 et	 al.,	 1995)	 ได้ให้																									

ความหมายของความไว้วางใจว่า	 หมายถึง	 การท่ีบุคคลมีความเต็มใจที่จะท�าให	้																				

ตนเองเป็นคนที่ง่ายต่อการได้รับอันตรายต่อการกระท�าของผู้อื่น	 โดยมีพื้นฐานมาจาก

ความคาดหวงัว่าบคุคลอืน่จะกระท�าพฤตกิรรมทีส่�าคญัต่อตนเอง	 ปราศจากความสามารถ

ในการตรวจสอบ	หรือควบคุมบุคคลที่เราไว้วางใจ	 นอกจากน้ีความไว้วางใจยังหมายถึง

สภาพทางจิตใจที่รวมกันเป็นความตั้งใจที่จะยอมรับความง่ายต่อการได้รับอันตราย																			

ซึ่งขึ้นอยู่กับความหวังทางบวกของความตั้งใจหรือพฤติกรรมของผู้อื่น	 และยังหมายถึง

ความเต็มใจที่จะเป็นคนที่ง่ายต่อการได้รับอันตราย	(Rousseau	et	al.,	1998)	เมเยอร	์

และคณะ	 (Mayer	 et	 al.,	 1995)	 ได้เสนอข้อคิดเห็นว่า	 การท่ีจะตัดสินว่าหัวหน้าเป็น															

ผู ้ที่ยึดมั่นในหลักการที่ถูกต้องหรือไม่นั้นให้พิจารณาจากพฤติกรรมก่อนหน้าน้ี																									

ความคล้ายคลึงกันระหว่างพฤติกรรมของหัวหน้ากับความเชื่อของลูกน้อง	 และ																								

ความคงเส้นคงวาระหว่างค�าพูดกับการกระท�าของหัวหน้า	 การยึดม่ันในหลักการที่																			

ถูกต้องของหัวหน้าเป็นองค์ประกอบส�าคัญ	 เพราะถ้าลูกน้องรู้สึกว่าไม่สามารถไว้วางใจ

หัวหน้าได้	 ลูกน้องก็จะไม่ใช้ความพยายามในการท�างาน	 (Burke	 et	 al.,	 2007)																									

จากการศึกษาของ	 Heyns	 and	 Rothman	 (2015)	 พบว่า	 ความไว้วางใจในหัวหน้ามี

ความสัมพันธ์อย่างสูงกับพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้า	 ซ่ึงสอดคล้องกับ

การศึกษาของ	Alarcon,	Lyons	and	Christensen	(2018)

การรับรู ้ความยุติธรรม	 จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา																		

องค์กร	 การรับรู้ความยุติธรรมมีความส�าคัญกับประสิทธิผลขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง	

(Colquitt	 et	 al.,	 2007)	 ความยุติธรรมในองค์กร	 หมายถึง	 การรับรู้ของบุคคลใน															

องค์กรว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมหรือไม่	 และการรับรู้ความยุติธรรมนี้																

มีอิทธิพลต่อตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการท�างานหลายตัวแปร	 และหลายพฤติกรรม	

(Greensberg,	 1990)	 การรับรู้ความยุติธรรม	 ประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรม													
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ด้านการกระจาย	 (distributive	 justice)	 และความยุติธรรมด้านกระบวนการ			

(procedural	 justice)	 และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์	 (Greensberg,	 1990)																								

จากการศึกษาของ	Tulubas	 and	Celep	 (2012)	พบว่า	 การรับรู้ความความยุติธรรม

ด้านกระบวนการสามารถท�านายความเงียบของอาจารย์มหาวิทยาลัยได้	 การศึกษาของ	

Cui	 and	 Jiao	 (2019)	 ที่ท�าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง	 ความยุติธรรมในองค์การ				

และพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าในช่วงการเปลี่ยนแปลงองค์การ																						

โดยพบว่า	 พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ	 ด้านความเมตตา	 (ฺbenevolence)	 ส่งผล

ทางบวกต่อความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ	 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ	

Colquitt	 and	 Rodell	 (2011)	 ที่พบว่า	 ความยุติธรรมด้านกระบวนการและ																				

ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดี			

น่าเชื่อถือของหัวหน้า	ด้านความเมตตาและการยึดมั่นในหลักการที่ถูกต้อง

ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมหัวหน้ากับลูกน้อง	 ค่านิยม	 (value)	 หมายถึง	

“ทัศนคติที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลเก่ียวกับการเห็นว่า	 ส่ิงใดถูกและผิด	 ถูกต้องตาม																								

หลักศีลธรรมและผิดศีลธรรม	 ดีหรือเลว	 ส�าคัญหรือไม่ส�าคัญ”	 (Rokeach,	 1979,																	

cited	 in	 Lau	 et	 al.,	 2007,	 p.	 326)	 ได้มีการศึกษาเรื่องความสอดคล้องกันระหว่าง																	

ค่านิยม	 (value	 congruence)	 ของหัวหน้าและลูกน้องภายในองค์กรโดยนักวิจัย																		

องค์กรจ�านวนหนึ่ง	 เช่น	 แชทแมน	 (Chatman,	 1991)	 พบว่า	 ความสอดคล้องกัน															

ระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้องมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์กร																			

เมกลิโน	 และราพลิน	 (Meglino	&	 Ravlin,	 1998)	พบว่า	 ความสอดคล้องกันระหว่าง															

ค ่านิยมของหัวหน้าและลูกน้องมีความสัมพันธ ์ทางบวกกับผลลัพธ์ของลูกน้อง																						

นอกจากนี้คนที่มีค่านิยมส่วนตัวเหมือนกันก็จะท�าให้มีการสื่อสารระหว่างกันเป็นไป													

อย่างราบรื่น	 จากการศึกษาของจุง	 และอโวลิโอ	 (Jung	 &	 Avolio,	 2000)	 ที่ศึกษา												

บทบาทของความสอดคล้องในเรื่องค่านิยม	 (value	 congruence)	 ระหว่างหัวหน้า														

และลูกน้องกับความไว้วางใจในหัวหน้า	 ผลการศึกษาพบว่า	 ความสอดคล้องกันของ															

ค่านิยมระหว่างหัวหน้าและลูกน้องมีความส�าคัญทางบวกกับความไว้วางใจในหัวหน้า																				

(r	=	.57)	

การรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่ม	 (team	 psychological	 safety)	 หมายถึง																	

การที่สมาชิกในกลุ่มมีความเชื่อร่วมกันว่า	 กลุ่มมีความปลอดภัยพอที่จะกล้าเส่ียงซึ่งกัน			
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และกนั	 (Edmondson,	 1999)	 การรบัรูว่้ากลุม่ปลอดภยัจะสะท้อนให้เหน็ถงึบรรยากาศ

ของกลุ ่มที่มีความไว้วางใจระหว่างกันและมีการนับถือซ่ึงกันและกัน	 ซึ่งจะน�าไปสู่																	

การลงโทษ	 ในบรรยากาศเช่นน้ีสมาชิกในกลุ่มและหัวหน้าจะรู้สึกว่ามีอิสระที่จะถาม

ค�าถาม	 เสนอข้อคิดเห็นและตัดสินใจ	 นอกจากน้ี	 ผลงานวิจัยยังให้ข้อเสนอแนะว่า

บรรยากาศเช ่นนี้ เป ็นพื้นฐานในการเรียนรู ้ของบุคคลแต่ละกลุ ่ม	 เอ็ดมอนสัน	

(Edmondson,	2004)	พบว่า	หัวหน้ากลุ่มสามารถสร้างความรู้สึกปลอดภัยภายในกลุ่ม

ผ่านกิจกรรมระหว่างบุคคลซึ่งเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้กลุ่ม	 และยังเป็นการแสดง

ให้เห็นถึงความส�าคัญของสิ่งท่ีสมาชิกท�าให้แก่กลุ่มอีกด้วย	 บรรยากาศขององค์กรท่ีเน้น

การให้การสนับสนุนจะเป็นปัจจัยส�าคัญที่มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในหัวหน้า	องค์กรที่

มีบรรยากาศให้ความส�าคัญของสมาชิกในองค์กร	 สมาชิกในองค์กรจะไม่ถูกกล่าวหาว่า

เป็นคนผิดตลอดเวลา	และสมาชิกถูกกระตุ้นให้อภิปรายข้อบกพร่องต่าง	ๆ	หัวหน้าก็จะ

ได้รบัการเคารพนบัถอื	 และลกูน้องกจ็ะรูส้กึว่าหวัหน้าเป็นคนดน่ีาเช่ือถอื	 (Burke	 et	 al.,																

2007)

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า	 การสนับสนุนทางสังคมโดยทั่วไป	

หมายถึง	 การที่ผู้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมรู้สึกว่าตนเองได้รับความรัก	 การดูแล														

เอาใจใส่	 รู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีค่า	 และรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิก					

ของกลุ่ม	(Cobb,	1976	อ้างถงึใน	ดจุเดอืน	พนัธมุนาวนิ,	2547)	นอกจากนีก้ารสนบัสนนุ

ทางสังคมยังหมายถึง	 การแลกเปล่ียนทรัพยากรต่าง	 ๆ	 ระหว่างบุคคล	 2	 คน	 ซึ่งรับรู	้															

จากการทีผู่ใ้ห้การสนบัสนนุทางสงัคม	หรอืผูท้ีไ่ด้รบัการสนบัสนนุทางสังคมว่าจดุมุง่หมาย

ของการสนบัสนนุทางสงัคมเป็นไปเพือ่ส่งเสรมิความอยูด่มีสีขุ	 (Shumaker	&	Brownell,	

1984	 อ้างถึงใน	 ดุจเดือน	 พันธุมนาวิน,	 2547)	 ในส่วนของการสนับสนุนทางสังคม																

ของหัวหน้า	ดุจเดือน	พันธุมนาวิน	 (2547)	ได้ให้ความหมายไว้ว่า	หมายถึง	ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องในการท�างาน	 ซ่ึงผู้ให้การสนับสนุนหรือได้รับการสนับสนุน			

ได้อย่างน้อย	 3	ประเภท	คือ	 1)	 การสนับสนุนทางสังคมด้านอารมณ	์ เช่น	 การยอมรับ						

เห็นอกเห็นใจ	 และเข้าใจ	 เมื่อลูกน้องพบอุปสรรคในการท�างาน	 รวมทั้งการให้ก�าลังใจ															

ลูกน้องในการท�างานทั้งทางภาษาและท่าทาง	 2)	 การสนับสนุนทางสังคมด้านข้อมูล	

ข่าวสาร	 เช่น	 การสนบัสนนุให้ลกูน้องเข้ารบัการฝึกอบรม	การสอนงาน	และให้ค�าแนะน�า																	

เกี่ยวกับการท�างาน	 ตลอดจนการเป็นแบบอย่างที่ดีในการท�างานแก่ลูกน้อง	 และ																						
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3)	 การสนับสนุนทางสังคมด้านวัสดุเครื่องมือ	 ได้แก่	 จัดหาวัสดุอุปกรณ์	 เครื่องใช้																				

เครื่องมือ	 เครื่องอ�านวยความสะดวกในการท�างานของลูกน้อง	 รวมถึงจัดหาและจัดสรร

งบประมาณที่เกี่ยวข้องในการท�างานของลูกน้อง	หรือลงมือช่วยลูกน้องท�างาน	 หัวหน้า

อาจแสดงพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมหนึ่งด้านหรือมากกว่านั้น

จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการเป็นคนดน่ีาเชือ่ถอื

ดังกล่าวข้างต้นพบว่า	 ล้วนเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นคนด	ี																		

น่าเชื่อถือ	 ท�าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือ														

ของหัวหน้าสถานศึกษา	 โดยปัจจัยเชิงสาเหตุประกอบด้วย	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา																		

ความไว้วางใจในหัวหน้า	 ลักษณะการมีความไว้วางใจในผู้อื่นของลูกน้อง	 การรับรู ้																					

ความยุติธรรม	การรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่ม	ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมหัวหน้า

กับลูกน้อง	และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า

วิธีการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรในการวิจัยครั้งน้ีเป็นครูผู้สอนในระดับประถมศึกษา	และมัธยมศึกษา

ในประเทศไทย	 ซึ่งมีมากกว่า	 500,000	 คน	กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูผู้สอน							

ในระดับประถมศึกษา	 และมัธยมศึกษาในประเทศไทย	 จ�านวน	 649	 คน	 การค�านวณ													

ขนาดของกลุ ่มตัวอย่าง	 ค�านวณโดยการใช้ตารางของยามาเน่	 (Yamane,	 1967)																						

โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการสุ่ม	 5%	ที่ระดับความเช่ือม่ัน	 95%	 เนื่องจาก				

การวิจัยที่ผ่านมาอัตราการตอบแบบสอบถามกลับมาของครูไทยมีค่า	 60%	 (Saetang,	

1999)	 การวจิยัคร้ังนีจ้งึใช้กลุม่ตวัอย่างจ�านวน	 700	 คน	 เพือ่ให้ได้กลุม่ตวัอย่างทีแ่ท้จรงิ														

ไม่ต�่ากว่า	400	คน	การวิจัยครั้งนี้ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน	 (multi-stage	random	

sampling)	 โดยมีประเภทของโรงเรียนเป็น	 strata	 แบ่งเป็น	 2	 ประเภท	 คือ	 โรงเรียน

ประถมศึกษา	 และโรงเรียนมัธยมศึกษา	 โดยท�าการสุ่มโรงเรียนประถมศึกษาจ�านวน																			

45	 โรง	 ดังนี้	 คือ	 ในแต่ละภาค	 จ�านวน	 5	 ภาค	 ท�าการสุ่มจังหวัด	 จ�านวน	 3	 จังหวัด																		

แต่ละจังหวัดท�าการสุ่มโรงเรียนประถมศึกษา	 3	 โรง	 (5	 ภาค	 ×	 3	 จังหวัด	 ×	 3	 โรง)																		

ได้โรงเรียนประถมศึกษา	 45	 โรง	 ส�าหรับกรุงเทพฯ	สุ่มโรงเรียนมา	 5	 โรง	 รวมโรงเรียน

ประถมศกึษา	 50	 โรง	 ท�าการสุม่ท�านองเดยีวกนักบัโรงเรยีนมธัยมศึกษาจ�านวน	50	 โรง													
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โดยเป็นโรงเรียนในแต่ละภาค	45	โรง	โรงเรียนในกรุงเทพฯ	จ�านวน	5	โรง	ในแต่ละโรง	

ครูผู้สอนจ�านวนโรงละ	 7	 คน	 เป็นผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับผู้บริหารสถานศึกษา														

ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างเป็นครูประถมศึกษาจ�านวน	 350	 คน	 และครูมัธยมศึกษาจ�านวน																	

350	 คน	 รวม	 700	 คน	 จ�านวนนี้มีครูผู ้สอนจ�านวน	 649	 คน	 ที่ส่งแบบสอบถาม																										

กลับคืนมา	จ�านวนการส่งคืนคิดเป็นร้อยละ	92.7

สมมุติฐาน

ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 การสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า																					

การรับรู้ความยุติธรรม	 ลักษณะการมีความไว้วางใจในผู้อ่ืน	 การรับรู้ความปลอดภัย																			

ของกลุ่ม	สามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้

เครื่องมือวัดตัวแปร

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูมทีัง้หมด	 8	 แบบวดั	 มลีกัษณะมาตราส่วน

ประมาณค่า	6	 ระดับ	จากจรงิทีส่ดุถงึไม่จรงิเลยจ�านวน	7	ฉบบั	 ได้แก่	 แบบวดัพฤตกิรรม																	

เป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	.98	แบบวัดความสอดคล้องกัน

ระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	 .97	แบบวัดความรู้สึก

ไว้วางใจในหัวหน้า	 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ	 .52	 แบบวัดการรับรู ้ความปลอดภัย																							

ของกลุ่มมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ	 .88	 แบบวัดความไว้วางใจในผู้อื่นของลูกน้อง	 มีค่า																

ความเชื่อมั่นเท่ากับ	 .79	 แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมของหัวหน้ามีค่าความเชื่อมั่น																		

เท่ากับ	 .79	 แบบวัดพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคม	 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	 .98																

ส่วนแบบวัดภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนาเป็นแบบวัดประกอบมาตรประเมินค่า	 6	 หน่วย																		

จาก	 “บ่อยมากเกือบตลอดเวลา”	 ถึง	 “ไม่มีเวลาเลย”	 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	 .99																	

โดยแบบวัดทั้ง	8	ฉบับมีค่า	IOC	อยู่ระหว่าง	.8-1.00	และมีค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ	(t)	

อยู่ระหว่าง	3.43-37.48

วิธีด�าเนินการเก็บข้อมูล

ในการวิจัยครั้งนี้	 ด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย์ไปยังผู้ประสานงานโครงการ	 ซึ่งเป็นครูผู้สอนในแต่ละโรงเรียนจ�านวนโรงเรียน

ละ	 7	 ชุด	 ภายในซองจดหมายแต่ละซอง	 ประกอบด้วยแบบสอบถาม	 1	 ชุด	 หนังสือ															

แนะน�าตัว	 ของขวัญ	 ผู้วิจัยได้ก�าหนดเวลาในการส่งกลับภายใน	 2-3	 สัปดาห์	 หลังจาก																

ผู้ประสานงานได้รับแบบสอบถามนี้	และให้ผู้ประสานงานเป็นผู้รวบรวมส่งกลับ
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

วเิคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐาน	ประกอบด้วย	ค่าเฉลีย่	 (mean)	 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	

(SD)	 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ	 stepwise	 โดยการใช้โปรแกรมส�าเร็จรูป															

ทางสถิติส�าหรับสังคมศาสตร์	(SPSS)	

ผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าใน

สถานศึกษา	 เป็นการศึกษาสาเหตุของการที่หัวหน้ามีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ	

โดยมตีวัแปรอสิระ	7	ตวัทีใ่ช้ท�านายพฤตกิรรมการเป็นคนดน่ีาเชือ่ถอื	 ได้แก่	 ความไว้วางใจ																

ในหัวหน้า	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 การสนับสนุนทางสังคม	 การรับรู้ความยุติธรรม	

ลกัษณะการมคีวามไว้วางใจในผูอ้ืน่	 การรับรูค้วามปลอดภยัของกลุม่	 และความสอดคล้องกนั

ระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 ส่วนตัวแปรตามคือ	 พฤติกรรมการเป็นคนดี																	

น่าเชื่อถือของหัวหน้า	 การวิจัยครั้งนี้ท�าการวิเคราะห์ทั้งในกลุ่มรวม	 และกลุ่มย่อย																							

4	 กลุ่ม	 คือ	 1)	 เพศ	 แบ่งเป็นครูผู้สอนเพศชายและเพศหญิง	 2)	 ระยะเวลาที่ปฏิบัต	ิ																	

การสอนภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบันโดยมีค่าเฉลี่ย	 5.35	 ปี	 ครูผู้สอนที่มีระยะ														

เวลาปฏิบัติงานเท่ากับหรือน้อยกว่า	 5.35	 ปี	 คือ	 ผู้สอนที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานภายใต	้											

ผู้บริหารสถานศึกษาน้อย	 และครูผู้สอนท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า	 5.35	 ปี	 คือ															

ครูผู้สอนที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบันมาก	 ในส่วนนี	้													

จะน�าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล	 โดยพิจารณาจากลักษณะเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง	

และผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานที่ตั้งไว้

ลักษณะเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาในครูผู ้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา	 และมัธยมศึกษา																	

ทั่วประเทศ	 โดยกลุ่มตัวอย่างจ�านวน	 649	 คน	 กลุ่มตัวอย่างนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง																	

คิดเป็นร้อยละ	 66.6	 เป็นเพศชาย	 คิดเป็นร้อยละ	 31.7	 มีอายุระหว่าง	 22-61	 ปี																										

ซึ่งเฉลี่ยแล้วเท่ากับ	 42.95	 ปี	 ( =	 42.95, SD	 =	 11.03)	 ส่วนใหญ่จบการศึกษา																					

ระดับปริญญาตรี	 คิดเป็นร้อยละ	 72.7	 รองลงมา	 คือ	 ระดับปริญญาโท	 คิดเป็น																															

ร้อยละ	 23.6	 กลุ่มตัวอย่างนี้มีประสบการณ์ในการสอนอยู่ระหว่างน้อยกว่า	 1	 ปี	 ถึง																		

41	ปี	ซึ่งเฉลี่ยแล้วเท่ากับ	17.65	ปี	( =	17.65,	SD	=	12.04)	
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ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ก่อนทีจ่ะมกีารวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูเพือ่ทดสอบสมมตุฐิานทีว่่า	 ภาวะผู้น�า

แบบมุ่งพัฒนา	การสนับสนุนทางสังคม	ความไว้วางใจในหัวหน้า	การรับรู้ความยุติธรรม	

ลักษณะการมีความไว้วางใจในผู้อื่น	 การรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่ม	 สามารถร่วมกัน

ท�านายพฤตกิรรมการเป็นคนดน่ีาเชือ่ถอืของหวัหน้าได้		ผูว้จิยัได้ท�าการตรวจสอบข้อตกลง

เบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยของพหุคูณ	 ซ่ึงได้แก่	 normality	 linearity	 และ	

homoscedasticity	 โดยท�าการตรวจสอบจาก	residual	scatterplots	 (Tabachnick	

&	 Fidell,	 2013)	 โดยใช้โปรแกรมส�าเร็จรูป	 SPSS	 ผลจากการตรวจสอบ	 residual	

scatterplots	 พบว่า	 ข้อมูลชุดนี้เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น	 3	 ข้อ	 คือ	 มีความเป็น	

normality	 linearity	 และ	 homoscedasticity	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ																

พบว่า	 มตีวัท�านาย	 6	 ตวัทีเ่ข้าสูส่มการท�านายในกลุม่รวม	 ได้แก่	 การรบัรูค้วามยตุธิรรม														

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 ความสอดคล้องกัน																

ระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 ภาวะผู ้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 และการรับรู ้																					

ความปลอดภัยของกลุ่ม	 โดยตัวท�านายทั้ง	 6	 ตัวสามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรม																				

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได	้ร้อยละ	78	 (R2	=	.780, ΔF	=	4.865, p	 ‹	 .05)					

โดยพบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรมสามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของ

หัวหน้าได้ร้อยละ	61.7	(R2	=	.617,	F	=	1022.369,	p ‹	 .01)	การรับรู้ความยุติธรรม			

และการได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 สามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดี															

น่าเชือ่ถอืได้	ร้อยละ	74.5	(R2	=	.745,	ΔF	=	316.263,	p	‹	.01)	การรับรูค้วามยตุธิรรม	

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 และความไว้วางใจในหัวหน้า	 สามารถร่วมกันท�านาย

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือได้ร้อยละ	76.3	(R2	=	.76.3,	ΔF	=	49.979,	p	‹	.01)	

การรับรู้ความยุติธรรม	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 และ

ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 สามารถร่วมกันท�านาย

พฤตกิรรมการเป็นคนดน่ีาเชือ่ถอืของหวัหน้าได้	ร้อยละ	77.3	(R2	=	.773,	ΔF	=	26.809,              

p	 ‹	 .01)	 การรับรู้ความยุติธรรม	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจใน																	

หัวหน้า	 ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 และภาวะผู้น�าแบบ

มุ่งพัฒนา	 สามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้																		

ร้อยละ	77.8	(R2	=	.778,	ΔF	=	14.653,	p	‹	.01)	
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน

พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรม	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของ				

หัวหน้าได้มากที่สุด	 (β =	 .428,	 t	 =	 16.199,	p	 ‹	 .01)	 แสดงว่า	 ยิ่งครูผู้สอนรับรู้ว่า																

หัวหน้ามีความยุติธรรมมากเท่าใด	 ครูผู้สอนก็ย่อมรับรู้พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ

ของหัวหน้ามากเท่านั้น	 ในทางกลับกันถ้าครูผู ้สอนรับรู ้ว่าหัวหน้ามีความยุติธรรม																	

น้อยเท่าใด	 หัวหน้าก็จะเป็นผู้มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือน้อยเท่านั้น	 รองลงมา

ได้แก	่การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า	(β	=	.404,	t =	14.837, p	‹	.01)																			

หมายถึง	 ครูผู้สอนที่มีการรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามากเท่าใด														

ก็จะรับรู้ว่าหัวหน้ามีพฤติกรรมเป็นคนดีน่าเชื่อถือมากเท่านั้น	ในทางกลับกันถ้าครูผู้สอน

รับรู ้ว่าได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าน้อยเท่าใด	 ก็จะรับรู ้ว่าหัวหน้ามี						

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือน้อยเท่านั้น	 ส่วนความไว้วางใจในหัวหน้า	 สามารถ				

ท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้าได้เป็นอันดับต่อมา	 (β	 =	 .154,                      

t	 =	 6.488,	p	 ‹	 .01)	 หมายความว่า	 ครูผู้สอนที่มีความรู้สึกไว้วางใจหัวหน้ามากเท่าใด														

ก็จะรับรู้ว่าหวัหน้ามพีฤตกิรรมการเป็นคนดน่ีาเช่ือถือมากเท่านัน้	 ในทางกลับกนัถ้าครผูู้สอน														

มีความรู้สึกไว้วางใจหัวหน้าน้อยเท่าใด	 ก็จะรับรู้ว่าหัวหน้ามีพฤติกรรมการเป็นคนดี																				

น่าเชื่อถือน้อยลงเท่านั้น	 ตัวท�านายอันดับต่อมา	 ได้แก่	 ความสอดคล้องกันระหว่าง																	

ค่านยิมของหวัหน้าและลกูน้อง	 (β	=	 .097,	 t	=	4.506, p	 ‹	 .01)	หมายถงึ	ยิง่ครผููส้อน														

ที่รับรู้ว่าตนเอง	 และหัวหน้ามีค่านิยมท่ีสอดคล้องกันมากเท่าใด	 ก็จะรับรู้ว่าหัวหน้า																	

มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือมากเท่าน้ัน	 ในทางกลับกันถ้าครูผู้สอนรับรู้ว่าตนเอง	

และหัวหน้ามีค่านิยมที่ไม่สอดคล้องกันมากเท่าใด	 ก็จะรับรู ้ว่าหัวหน้ามีพฤติกรรม																

การเป็นคนดน่ีาเชือ่ถอืน้อยเท่านัน้	 ตวัท�านายอนัดบัต่อมา	 ได้แก่	 ภาวะผูน้�าแบบมุง่พฒันา																

(β	 =	 .074,	 t =	 3.874, p	 ‹	 .01)	 หมายถึง	 ถ้าหัวหน้ามีภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนามาก													

เท่าใด	 ครูผู้สอนก็จะรับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือมากเท่านั้น	

ในทางกลับกันถ้าครูผู้สอนรับรู้ว่าหัวหน้ามีภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนาน้อยเท่าใด	ครูผู้สอน																

ก็จะรับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือน้อยเท่านั้น	 ตัวท�านายที่มี			

ความส�าคญัอนัดบัสดุท้าย	คอื	การรบัรูค้วามปลอดภยัของกลุม่	(β	=	-.408,	t =	-2.206,															

p	 ‹	 .05)	 หมายถึง	 ถ้าครูผู้สอนมีการรับรู้ว่ากลุ่มมีความปลอดภัยสูง	 หัวหน้าก็จะเป็น															

ผู้มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือน้อย	 ในทางกลับกันถ้าครูผู้สอนมีการรับรู้ว่ากลุ่ม																

มีความปลอดภัยน้อย	หัวหน้าก็จะเป็นผู้มีพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือมาก
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ผลการวิเคราะห์การถดถอยของพหุคูณแบบ	 stepwise	 ในกลุ่มย่อย	 4	 กลุ่ม															

ในกลุ่มย่อยเพศชายพบว่า	 มีตัวท�านาย	 4	 ตัวท่ีเข้าสู ่สมการถดถอยพหุคูณ	 ได้แก่																								

การรับรู้ความยุติธรรม	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 และ

ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 โดยตัวแปรทั้ง	 4	 ตัว																				

สามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้ร้อยละ	 82.1																		

(R2	=	.821,	ΔF	=	8.511,	p ‹	.01)	เม่ือพจิารณาค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัพยากรณ์													

ในรูปคะแนนมาตรฐาน	 (β)	 พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรมสามารถท�านายพฤติกรรม																

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้มากท่ีสุด	 หัวหน้า	 (β	 =	 .459,	 t	 =	 10.076,																											

p	 ‹	 .01)	 รองลงมา	 คือ	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 (β	 =	 .404,	 t	 =	 9.332,																										

P	‹	.01)	ความไว้วางใจในหัวหน้า	(β	=	.121,	t	=	3.069,	p ‹	.01)	และความสอดคล้อง																	

ในค่านิยมระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นอันดับสุดท้าย	 (β	 =	 .107,	 t	 =	 2.917,																							

p	 ‹	 .01)	 ส่วนในกลุ่มย่อยครูผู้สอนเพศหญิงพบว่า	 มีตัวท�านาย	 5	 ตัวที่เข้าสู่สมการ																		

ท�านาย	 ได้แก่	 การรับรู้ความยุติธรรม	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	ความไว้วางใจ														

ในหัวหน้า	ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	และความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของหัวหน้า

และลูกน้อง	 โดยตัวท�านายท้ัง	 5	 ตัวสามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดี														

น่าเชือ่ถอืได้ร้อยละ	76.1	(R2	=	.761,	ΔF	=	13.326,	p	‹	.01)	เม่ือพจิารณาค่าสัมประสิทธิ์				

การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน	 (β)	 พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรม	

สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้าได้มากที่สุด	 (β = .414,                  

t	 =	 12.825,	p	 ‹	 .01)	 รองลงมา	 คือ	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 (β	 =	 .364,																			

t	 =	 10.939,	p	 ‹	 .01)	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 (β	 =	 .090, t	 =	 3.658,	p	 ‹	 .01)																						

และความสอดคล้องในค่านิยมระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง	 (β	 =	 .098,	 t	 =	 3.651,																					

p	‹	.01)	เป็นอันดับสุดท้าย

ส่วนในกลุ่มย่อยระยะเวลาในการปฏิบัติราชการภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษา

ปัจจุบันแบ่งเป็นระยะเวลาน้อย	 กับระยะเวลามาก	 ในกลุ ่มระยะเวลาน้อยพบว่า																							

มีตัวท�านาย	 5	 ตัวเข้าสู ่สมการท�านาย	 ได้แก่	 การรับรู ้ความยุติธรรม	 การได้รับ																														

การสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยม																

ของหัวหน้าและลูกน้อง	 และภาวะผู้น�าแบบมุ่งปฏิบัติการ	 สามารถร่วมกันท�านาย

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้	ร้อยละ	77.9	(R2	=	.779,	ΔF	=	7.124,	
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p	‹	.01)	เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน	

(β)	 พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรม	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือ																	

ได้มากที่สุด	 (β	=	 .415,	t =	13.443,	p ‹	 .01)	รองลงมา	คือ	การได้รับการสนับสนุน												

ทางสังคม	 (β	 =	 .377, t	 =	 11.755,	p	 ‹	 .01)	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 (β	 =	 .159,																			

t =	5.496,	p	‹	.01)	ความสอดคล้องในค่านิยมระหว่างหัวหน้า	และลูกน้อง	(β	=	.093,	

t =	3.704, p	 ‹	 .01)	และภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 (β	=	 .062, t	=	2.669,	p	 ‹	 .01)																		

เป็นอันดับสุดท้าย	 ส่วนในกลุ่มย่อยระยะเวลามากพบว่า	 มีตัวท�านาย	 4	 ตัวที่เข้าสู่																

สมการท�านาย	 ได้แก่	 การรับรู ้ความยุติธรรม	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม																								

ความไว้วางใจในหัวหน้า	 และการรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่ม	 สามารถร่วมกันท�านาย

พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือได้	 ร้อยละ	80	 (R2 =	 .800,	ΔF	=	6.309, p ‹	 .05)															

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน	 (β)																

พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรมสามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของ																

หัวหน้าได้มากทีส่ดุ	(β	=	.531, t =	10.184,	p ‹	.01)	รองลงมา	คอื	การได้รบัการสนบัสนนุ													

จากหวัหน้า	(β	=	.400,	t	=	7.102,	P	‹	.01)	ความไว้วางใจในหวัหน้า	(β	=	.153,	t	=	3.142,														

p	‹	.01)	และการรับรู้ความปลอดภัยของกลุ่ม	(β	=	-.113,	t	=	2.512,	p	‹	.05)	

สรปุจากผลการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูโดยวธิ	ี stepwise	พบว่า	 ตวัท�านาย														

การรับรู้ความยุติธรรม	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า														

ได้มากที่สุด	 รองลงมา	 คือ	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 และความไว้วางใจใน									

หัวหน้าทั้งในกลุ่มรวม	และกลุ่มย่อย	4	กลุ่ม	กล่าวได้ว่าสมมุติฐานได้รับการสนับสนุน

อภิปรายผล

การวิจัยนี้มีจุดมุ ่งหมายที่จะศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น																		

คนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้า	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยวิธี	 stepwise																						

พบผลสนับสนุนสมมติฐานบางส่วน	 กล่าวคือ	 ในกลุ่มรวมพบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรม	

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	 ความไว้วางใจในหัวหน้า	 ความสอดคล้องกันระหว่าง														

ค่านิยมของหัวหน้าและลูกน้อง	 ภาวะผู้น�าแบบมุ่งพัฒนา	 และการรับรู้ความปลอดภัย														

ของกลุ ่ม	 สามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าได้																					

ร้อยละ	 78	 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน																		
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มาตรฐาน	 (β)	 พบว่าทั้งกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย	 4	 กลุ่ม	 คือ	 กลุ่มเพศชาย	 เพศหญิง																		

กลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติการสอนภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบัน	 มากและน้อย																

พบว่า	 การรับรู้ความยุติธรรม	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือได้																	

มากที่สุด	รองลงมา	คือ	การได้รับการสนับสนุนทางสังคม	และความไว้วางใจในหัวหน้า

การรับรู้ความยุติธรรม	 สามารถท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของ

หัวหน้าได้มากที่สุดทั้งในกลุ่มรวม	 (β	 =	 .428)	 กลุ่มเพศชาย	 (β	 =	 .459)	 เพศหญิง																						

(β	=	.414)	กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบัน

น้อย	 (β	 =	 .415)	 และกลุ่มระยะเวลามาก	 (β	 =	 .531)	 กล่าวคือ	 ยิ่งครูผู้สอนรับรู้ว่า																			

ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรมมากเท่าใด	 ครูผู้สอนก็ย่อมรับรู้พฤติกรรมการเป็น													

คนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้ามากเท่าน้ัน	 แสดงว่า	 ความยุติธรรมเป็นเรื่องที่ทุกคนให้															

ความส�าคัญ	 การไม่ได้รับความยุติธรรมจากหัวหน้าจะท�าให้บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตนเอง

ถูกเลือกปฏิบัติ	 อาจส่งผลต่อการรับรู้พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือได้	 ซึ่งสอดคล้อง

กับการศึกษาของ	 Cui	 and	 Jiao	 (2019)	 ท่ีท�าการศึกษา	 ความสัมพันธ์ระหว่าง																						

ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าในช่วง																		

การเปลี่ยนแปลงองค์การ	 โดยพบว่า	 พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือด้านความเมตตา

ส่งผลทางบวกต่อความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ	 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา

ของ	Cropanzano,	 Byrne,	 Bobocel	 and	Rupp	 (2001)	ทีพ่บว่า	พฤตกิรรมการเป็น											

คนดน่ีาเชือ่ถอืของหวัหน้าส่งผลทางบวกต่อการรบัรูค้วามยตุธิรรมในการประเมนิผลงาน	

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ	 Colquitt	 and	 Rodell	 (2011)	 ที่พบว่า															

ความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	

สามารถท�านาย	 พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้า	 ด้านความเมตตา	 และ															

การยึดมั่นในหลักการที่ถูกต้อง

ตัวพยากรณ์ที่มีความส�าคัญเป็นอันดับ	 2	 ในการท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดี

น่าเชื่อถือของหัวหน้า	 คือ	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า	 ทั้งในกลุ่มรวม																

(β	=	 .404)	และกลุ่มย่อยเพศชาย	 (β	=	 .404)	 เพศหญิง	 (β	=	 .364)	กลุ่มระยะเวลา															

ในการปฏิบัติงานภายใต้ผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบันน้อย	 (β	 =	 .377)	 และกลุ่มระยะ							

เวลามาก	 (β	 =	 .400)	 ทั้งนี้เนื่องจากการที่ครูผู้สอนรับรู้ว่าตนเองได้รับความเอาใจใส่											

ดูแลห่วงใย	 ได้รับความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจ	 ได้รับค�าแนะน�า	 ได้รับข้อมูลย้อนกลับ						
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ได้รับการสอนงาน	 ได้รับข้อมูลเก่ียวกับขั้นตอนการท�างาน	 ได้รับการสอนทักษะใน																	

การท�างาน	 และการเป็นตัวแบบให้แก่ลูกน้อง	 นอกจากนี้หัวหน้ายังเป็นผู้เกี่ยวข้อง															

โดยตรงกับความเจริญก้าวหน้าและประสิทธิผลในการท�างานของลูกน้อง	 ช่วยกระตุ้น														

ให้ก�าลังใจและควบคุมวัสดุอุปกรณ์ต่าง	 ๆ	 ที่จ�าเป็นต่อการท�างานอีกด้วย	 ซ่ึงพฤติกรรม

ต่าง	 ๆ	 เหล่านี้เป็นการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทั้งในด้านอารมณ์	 ด้านข้อมูล														

ข่าวสาร	 และด้านวัสดุเครื่องมือและงบประมาณ	 ซึ่งการที่ครูผู้สอนรับรู้ว่าตนเองได้รับ													

การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารมากเท่าใด	 จะน�าไปสู่การรับรู้ว่าหัวหน้าของตนเอง

เป็นผู้มีพฤติกรรมเป็นคนดีน่าเชื่อถือมากเท่านั้น	(ดุจเดือน	พันธุมนาวิน,	2547)	

ตัวพยากรณ์ที่มีความส�าคัญเป็นอันดับสุดท้าย	 คือ	 ความไว้วางใจในหัวหน้า															

ทั้งในกลุ่มรวม	 (β	 =	 .154)	 และกลุ่มย่อย	 4	 กลุ่ม	 ได้แก่	 กลุ่มเพศชาย	 (β	 =	 .121)																

กลุ่มเพศหญิง	 (β	 =	 .174)	 กลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายใต้ผู้บริหารปัจจุบัน	

น้อย	 (β	 =	 .159)	 และมาก	 (β	 =	 .153)	 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ	Mayer	 and													

Gavin	 (2005)	 ซ่ึงพบว่า	การเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหวัหน้ามคีวามสมัพนัธ์	ความไว้วางใจ						

ในหัวหน้า	 โดยในกลุ่มผู้บริหารโรงงานพบว่า	 องค์ประกอบทั้ง	 3	 คือ	 ความสามารถ																	

ความมีเมตตา	 และการยึดม่ันในหลักการท่ีถูกต้อง	 แต่ในกลุ ่มผู ้บริหารระดับสูง																												

พบความสมัพันธ์เพียง	 2	 องค์ประกอบ	คอื	 ความสามารถและความมเีมตตา	นอกจากนี	้		

การวิเคราะห์อภิมานพบว่า	 พฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือมีความส�าคัญอย่างสูง												

กบัความไว้วางใจในหวัหน้า	 และการศกึษาของ	Heyns	 and	 Rothman	 (2015)	พบว่า		

ความไว้วางใจในหัวหน้ามีความสัมพันธ์อย่างสูงกับพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเชื่อถือ												

ของหวัหน้า	ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ	Alarcon,	 Lyons	 and	Christensen	 (2018)

ข้อเสนอแนะการวิจัย

ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ

1.		จากผลการวิจัยพบว่า	 การรับรู ้ความยุติธรรมเป็นตัวท�านายพฤติกรรม																		

การเป็นคนดีน่าเชื่อถือของหัวหน้าท่ีส�าคัญท่ีสุด	 ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อยทั้ง	 4	 กลุ่ม	

ดังนั้น	 ผู้บริหารสถานศึกษาควรตระหนักถึงความส�าคัญของความยุติธรรมที่เกี่ยวกับ

กระบวนการให้รางวัลและลงโทษ	 ซ่ึงมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานบุคลากรใน

องค์การอย่างแท้จริง
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2.		จากผลการวิจัยปรากฏว่า	 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้า																	

เป็นตัวท�านายพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือของหัวหน้าเป็นอันดับที่	 2	 ดังนั้น																								

ควรมีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการส�าหรับผู ้บริหารเพื่อการพัฒนาตนเองในการให้																					

การสนับสนุนทางสังคมแก่ลูกน้องและผู้ร่วมงาน	 ท้ังในด้านอารมณ์	 ด้านข้อมูลข่าวสาร	

และด้านวัสดุอุปกรณ์	

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

1.	 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ																			

ของหัวหน้างานในระดับต่าง	ๆ	ในองค์การ

2.		ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นคนดีน่าเช่ือถือ

ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการรับรู้ความยุติธรรม	 และการให้การสนับสนุนทางสังคม

ของหัวหน้า	
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