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APPENDIX A: Questionnaire



T H E  JO IN T  D O C T O R A L  PR O G R A M  IN B U S IN E SS A D M IN IST R A T IO N 1 3 0

Graduate School of Business. National 
Institute of Development Administration 

(NIDA)
Faculty of Commerce and Accountancy, 

Chulalongkorn University
Faculty of Commerce and Accountancy, 

Thammasat University

The JDBA Office
Faculty of Commerce and Accountancy 
Chulalongkorn University

December 24,1999

Dear Sir:

Due to an extremely high competition in the real world business environment, studies relating to 
international strategy and human resource management practices are important to the competitive 
advantage of companies in the electronic industry. Recognizing this urgency, Mr. Phongthep Srisopachit, a 
doctoral student of the Joint Doctoral Program in Business Administration cooperated by Chulalongkorn 
University, Thammsat University, and National Institute of Development Administration (NIDA), has 
developed the research project for his doctoral dissertation under the topic “International strategy, human 
resource management practices, and competitive advantage: a case study of the electronic industry 
in Thailand.” Both Asso. Prof. Dr. Sununta Siengthai from the Asian Institute of Technology (AIT) and I, 
Prof. Dr. uthai Tanlamai from Chulalongkorn University, are advising this project.

Please kindly answer the enclosed questionnaire. For your convenience, a returned envelop with 
stamp is provided Please be assured that your answer to every question in this research will be kept strictly 
confidential. The finding of this study will be summarized to give an overall picture of the practices pertaining 
to the industry. If you would like to have a copy of the summarized finding of this research, please fill out the 
information at the end of this letter.

Since you are at the top management level of your company, your management experience will give 
important insights to the questions raised in this research project. I hope you will give some of your valuable 
time to respond to this questionnaire. Your participation in this study will definitely contribute to the success 
of this research and help enhance the quality of academic research in Thailand. Thank you in advance for 
your time and contribution to this study project.

Sincerely yours,

Uthai Tanlamai, Ph.D., 
Professor of Information Systems

Telephone for contact: 4287298,4287299 Fax 4287297
Faculty of Commerce and Accountancy, Chulalongkorn University, Bangkok 10330.

Name of respondent:
Company_________
Address__________

Position _  
Telephone

(Please attach your business card, if you wish.)
Do you want to have the research finding? [ ] Yes [ j No

he JD B A  O F F IC E  : The  G radua te  Schoo l o f B usiness A dm in is tra tion , N ational Institu te  o f D eve lop m ent A d m in is tra tio n  (N ID A )
B an g kap i, B angkok 10240, Tha iland  Te l.(662)377-7889, 377-7400-19 Ext. 2443 ,2267 ,2272 ,2 278  F a x .(662 )374-3282
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Graduate School of Business, National Faculty of Commerce and Accountancy, Faculty of Commerce and Accountancy, 
institute ๗ Development Administration Chulalongkorn University Thammasat University

(NIDA)

โครงการ JDBA
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญช ี
ชุพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
24 ธันวาคม 1999

เรียน ท่านผู้จัดการ

เนื่องจากปิจชุบันมีการแข่งขันอย่างสูง'ในโลกของธุรกิจ ดังน้ันการสืกษาที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให ้
เกิดกลยุทธ์ในการแข่งขันที่ไค้เปรียบจึงเป็นเรื่องสำคัญสำหรับธุรกิจในอุตสาหกรรมอิเลีคทรอนิคส์ นายพงษ์เทพ ศรีโสภาจิต 
นิสิตระดับปริญญาเอก โครงการรีวมผลิตบัณฑิตระดับปริญญาเอกระหว่าง ชุพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จึงทำโครงการวิจัยสำหรับวิทยานิพนธ์ เร่ือง กลยุทธ์ระหว่างประเทศ การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ และการไดัเปรียบในการแข่งขัน: อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส์ในประเทศไทย โคยมีคิฉันศ. ดร.อุทัย ดันละมัย จากชุฬาลง 
กรณ์มหาวิทยาลัยเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมกับ รศ.ดร.สุนันทา เสิยงไทยจาก Asian Institute of Technology (AIT)

โปรดกชุณาตอบแบบสอบถามที่แนบมา และเพื่อความสะดวกของท่านนักวิจัยไค้แนบชองตอบรับพร้อมแสตมป็มา ณ ท่ี 
นี้ คำตอบของแบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลับสูตยอด ผลของงานวิจัยจะออกมาเป็นภาพรวมของอุตสาหกรรม ไม่
เฉพาะเจาะจงชื่อบริษัทใด ๆ ถ้าท่านค้องการผลของงานวิจัย ไค้โปรดกรอกข้อนุลข้างล่าง เพื่อจะไค้จัดส่งให้ท่านเมื่องานวิจัยแล้ว 
เสร็จ

เนื่องจากท่านเป็นผู้บริหารในองค์กร ดังน้ันประสบการณ์จากการบริหารของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจัยนี ้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของท่านจะส่งผลต่อความก้าวหนัาทางค้านวิชาการในประเทศไทย จึงเรียนมาเพ่ือขอความ 
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามชุดนี้

ขอแสดงความนับถือ
Q ĵ h . ร ร พ่ L รณ์*

ศ. ดร.อุทัย ดันละมัย
โทรศัพท์สำหรับติดต่อ 4287298,4287299 แฟกซ์ 4287297
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี ชุพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กชุงเทพฯ 10330

ช ื่อ ...................... ..................  ตำแหน่ง.................... ................... บริษัท
ท ี่อย ู่...................
โท ร .................... ................. แฟกซ์........................
ท่านต้องการผลของงานวิจัยนี้หรึอไม, [ ] ไม่ค้องการ [ ] ค้องการ

he JD B A  O FFIC E  : The  G raduate  School o f B usiness A dm in is tra tion , National Institu te o f D eve lop m en t A d m in is tra tio n  (N ID A )
B ang kap i, B angkok 10240, Tha iland  Tel.(662)377-7889, 377-7400-19 Ext. 244 3 ,2267 ,2272 ,2 278  F a x .(662 )37 4 -3282
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Questionnaire of the research project “ International strategy, human resource management 
practices, competitive advantage: a case study of the electronics industry in Thailand”

This questionnaire consists o f 4 sections. Please send back questionnaire in the provided envelop or 
fax  back to  428-7297.

แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน ก^ซทฅอบคำถามทุก'?อ และโปรดส่งแบบสอบถามกลับมาในซองที่จัตให้ หรือ 
แฟกซ์กลับมาที่หมายเลข 428-7297

Section I: Company information. All information will be kept confidential.
ส่วนที่ 1: ข้รบุaบริษัท ซ์»บุaทั้งหมดขะสูณก็บเปีนความลับชุดย»ด

Person who answers (ผู้ตอบแบบสอบถาม)  _________________________ and Position (ตำแหน่ง)_________________

1. Name o f your company (ชื่อบริษัท)___________________
Address (ท ี่อย ู่)___________________________________________________________________________________
Tel. (โทร.)___________________________

2. If your company has headquarters, where it is ( countries) ___________________
(ในกรณีที่บริษัทของทำนมีส่านักงานใหญ่, โปรดระบุประเทศที่ทั้งส่านักงานใหญ่)

3. Percentage o f nationality o f shareholders. (สัดส่วนเปอร์เซ็นต์ของสัญชาติผู้ถือทุ้น)
1.1 % : Nationality (สัญชาติ)
1.2 % : Nationality (สัญชาติ)
1.3 % : Nationality (สัญชาติ)
1.4 Other (อ่ืนๆ)

3. Company established in year (ป็ที่ก่อทั้ง)____________________
4. Num ber o f to ta l managers (จำนวนผู้จัดการทั้งหมด)_________________
5. Num ber o f fore ign managers (จำนวนผู้จัดการท่ีเป็นชาวด่างชาติ)_________
6. Nationalities o f fore ign managers (สัญชาติของผู้จัดการท่ีเป็นชาวด่างชาติ)__

7. Num ber o f executives (จำนวนผู้บริหาร)_____________________________
8. Num ber o f fore ign executives (จำนวนผู้บริหารท่ีเป็นชาวด่างชาติ)________
9. Nationalities o f fore ign executives (สัญชาติของผู้บริหารท่ีเป็นชาวด่างชาติ)
10. Y ou r major products (สินห้าหลักของบริษัท)__________________________

11. Percentage o f export if  your company exports_____________________
(สัดส่วนเปอร์เซ็นต์ของยอดขายด่างประเทศในกรณีท่ีบริษัทของท่านมีการส่งออก)

12. Return on sales (ผลตอบแทนตามยอดขาย)
[ ] lower than 0% ( ตำกว่า 0%) [ ] 0-5%
[ ]10.1-15% [ ]15.1-20%

[ ] 5.1-10%
[ ] more than 20% (มากกว่า 20%)



133
2

Section 2: international strategy 
ส่วนท่ี 2: ทลดูฑธ์ตางประเทค

เท this section, please answer this question.
เท each question, “ Where is the following activity planned?” Please give one answer for 

each question.
โปรดค«บคํไอไม “ พิทรรมในคํไอไมตVใปฟ้ดัรับทไทไงนผน«ไทที่ไหน”
กรุณาตอบคำถามทุกจัอและโปรดตอบคำถามเดียวสำหรับ แต่ละคำถาม

1 = at the headquarters outside Thailand (ท่ีสำนักงานใหญ่ในต่างประเทศ)
2 = at Thailand location (ที่บริษัทในประเทศไทย)
3 = cooperation among the company in Thailand, headquarters and o the r subsid iaries

(การร่วมมือระหว่างบริษัทในประเทศไทย, สำนักงานใหญ่, และบริษัทสาขาในประเทศอ๋ึนๆ)

Location (สถานที่)
1
Headquarters
(พ่ีกนัทงานใหญ่ใน 
ร่างประเทฬ)

2
Thailand 
(^ น? ษั ทใน 
ประทพาทย)

3
Thailand + headquarters + other 
subsidiaries
(ทารร่าบน็ยระหว่างบ?นัทในประเท«ไทย, «านัก 
งานใหญ่, ห?อ บ?ษัททารทในประเท»(ส์นๆ )

1. Job description of management level 
รายละเอียดของงานในระดับบริหาร

1 2 3

2. Human resource planning at management level 
การวางแผนทรัหยากรมนุษย์ในระดับบริหาร

1 2 3

3. The assignment of high level managers 
การแต่งต้ังคํจัดการระดับถูง

1 2 3

4. Personnel promotion for management level 
นโยบายการเลอนตำแหน่งของบุคคลในระดับบริหาร

1 2 3

5. Training programs for top level management 
โครงการ,สิกอบรมสัมมนาสำหรับเรุfบริหารระดับนุง

1 2 3

ธ. Incentive policy นโยบายการจูงใจในการคำงาน 1 2 3

7 . Inventory control แผนการควบคุมสินคำคงคลัง 1 2 3

8. Internal auditing การตรวจสอบภายใน 1 2 3

9. Price setting policy นโยบายการกำหนดราคา 1 2 3
10. Marketing promotion plan แผนการส่งเสริมการ 
ตลาด

1 2 3

11. Marketing channel plan แผนการกำหนดช่องทาง 
การคลาด

1 2 3

12. Financial control แผนการควบคุมการเงิน 1 2 3

13. Production planning แผนการผลิต 1 2 3
14. Procurement for important raw materials 
ก-1รจัดช้ือวัตธุดิบท่ีสำคัญ

1 2 3
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Section 3: Competitive advantage 
ส่วนท่ี 3: ความไสัเปรีอบในลารเพ่งข้น

1. Number of new products sold in the past 5 years (จำนวนสินสัาใหม่ที่ไสัแนะนำภู่ตลาดในรอบ 5 ปีท่ีผ่านมา)
[ ]  none (ไม่มี) [ ]1 -3  [ ] 4-6
[ ] more than 6 (มากกว่า 6)

2. Number of new models sold เท the past 5 years (จำนวนร์นใหม่ของสินสัาเดิมท่ีแนะนำเข้าภู่คลาดในรอบ 5 ปีท่ีผ่านมา)
[ ] none (ไม่มี) [ ] 1-5 [ ] 6-10
[ ]11-15 [ ]  more than 15 (มากกว่า15)

3. Time response to market opportunity in months (เวลาวัคเปีนเดือนท่ีใข้ในการตอบสนองโอกาสทางการตลาด)
[ ] no response (ไม่มี) [ ] 0-3 months (เดือน) [ ] 4-6 months (เดือน)
[ ] 7-9 months (เดือน) [ ]11-12 months (เดือน) [ ] more than 12 (มากกว่า 12 เดือน)

4. Percentage of returned products on total products sold (สัดส่วนเปอร์เซ็นต์ของจำนวนสินสัาดืนต่อสินสัาที่ไสัขายไ!])
[ ]  0.5% or below (0.5% หรือตำกว่า) []0 .51 -1 .0%  [ ]1.01-1.5%
[ ] 1.51-2.0% [ ] 2.1-2.5% [ ] more than 2.5% (มากกว่า 2.5%)

5. Number of customer complaints in one month (จำนวนที่ลูกสัาตำหนิสินสัาหรือบริการใน 1 เดือน)
[ ] none (ไม่มี) [ ]1 -5  [ ] 6-10
[ ]11-15 [ ] 16-20 [ ] more than 20 (มากกว่า 20)

6. Percentage of defective products at final production
(สัคส่วนเปอร์เซ็นต์ของจำนวนสินสัาตำหนิหรือชำชุคท่ีหน่วยการ«ลิตขั้นสุดสัาย)

[ ] 0 . 5 %  or below (0.5% หรือตำกว่า) []0 .51 -1 .0%  [ ]1.01-1.5%
[ ]1.51-2.0% [ ] 2.1-2.5% [ ]  more than 2.5% (มากกว่า2.5%)

7. On time shipment to customers on average basis (การส่งมอบสินสัาครงเวลา โดยเฉล่ีย)
[ ] on time according to schedule (ตรงเวลาตามตำหนด)
[ ] delay for 1-7 days from schedule (ล่าข้าจากกำหนด 1 -7 วัน)
[ ] delay for more than 7 days from schedule (ล่าข้าจากกำหนดมากกว่า 7 วัน)

8. Return on investment («ลตอบแทนจากเงินลงทุน)
[ ] lower than 0% ( ต่ํากว่า 0%) [ ] 0-5%
[ ]10.1-15% [ ]15.1-20%

[ ] 5.1-10%
[ ] more than 20% (มากกว่า 20)
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Section 4. Human resource management practices 
ส่วนที่ 4 กาวปฎิป้คิต่อทรัพยากรมนุษย์

เท this section, please answer this question, * How frequently do you perceive the following activities 
be conducted?” Each item requires a single answer of frequency.

0 = never; 1 = less frequent......  4 = more frequent

กธุณาคอบคำถาม “  บริษัทของท่านมีความบ่อฃครั้งมากน้อย!ทียงไรในการปฏิบัติกิ«กรรมดังต่อไปน้ี”
0 =  ไม่เคย; 1 = มีความบ่อยคร้ังน้อย...............  4 =  มีความบ่อยคร้ังมาก

Employee partic ipation (การมีส่วนร่วมของพนักงานในบริษัท)
1. เท your company, decision-making is encouraged to be made by all levels of 

managers.
บริษัทของท่านสนับสนุนใน้แจัดการในทุกระดับสามารถดัดสินใจทางธุรกิจ

0 1 2 3 4

2. เท your company, employees are allowed to express opinion. 
บริษัทของท่านอนุญาคใน้หนักงานแสดงความคิด!ทีนไดั

0 1 2 3 4

3. Your company offers programs to encourage employees to participate in 
company’s activities.
บริษัทของท่านมีโครงการที่สนับสนุน ใน้ทนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมของบริษัท

0 1 2 3 4

4. Your company is open to receive employees’ idea. 
บริษัทของท่านเปิดโอกาสที่จะรับความ!ทีนของพนักงาน

0 1 2 3 4

5. Your company encourages open discussion with employees. 
บริษัทของท่านเปิดกรัางใหมีการสนทนากับพนักงาน

0 1 2 3 4

ธ. Your company allows employees to use better ways to achieve work 
performance.
บริษัทของท่านอนุญาดแนวทางท่ีคีกว่าของพนักงาน ในการปฏิบัติงานเพ่ือใน้ไดัผลของงาน

0 1 2 3 4

7. Your employees are encouraged to share responsibility. 
บริษัทของท่านใน้การสนับสนุนหนักงานใน้รับผิดชอบร่วมกัน

0 1 2 3 4

8. Your company focuses on teamwork such as small group activity 
บริษัทของท่านมุ่งเน้นการทำงานเป็นกธุ่ม หริอ ทีม เช่น การทำกิจกรรมกลุ่มเล็ก

0 1 2 3 4

9. Company allows employees to be involved with human resource development. 
บริษัทของท่านอนุญาตใน้หนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

0 1 2 3 4

10. Your company allows employees to use new ways to achieve work 
performance.
บริษัทของท่านอนุญาตแนวทางใหม่ของหนักงาน ในการปฏิบัติงานเพ่ือใน้ไดัผลของงาน

0 1 2 3 4
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0 = ไม่!คย; 1 = มีความบ่อยคร้ังนอย..............  4 = มีความบ่อยคร้ังมาก

Clarity o f w ork d irection (ความชัดเจนใ'นทิคทางของงาน)
1. Your company takes actions to assure employees understand the policy such as 
salary policy and promotion policy.
บริษัทของท่านมีความหยายาม!ท่ือให้หนักงาน!ข้าใจนโยบายของบริษัท อาทิ!ชิน นโยบาย!งิน 
1ดือน และ นโยบายการ!ส์อนพำนหน'ง

0 1 2 3 4

2. Your company uses the clear direction in doing business. 
บริษัทของท่านมีทิศทางท่ีชัด!จนในการดำเนินธุรกิจ

0 1 2 3 4

3. Your company uses job training program to provide job direction. 
บริษัทของท่านใชัโครงการการ‘ฝ็กอบรม!ท่ือให้ทิศทางของงาน

0 1 2 3 4

4. Your company focuses on work instruction or standard procedure. 
บริษัทของท่านบุ่ง!นันข้ันคอนในการท่างาน หรอ มาตรฐานในการท่างาน

0 1 2 3 4

5. Your company uses orientation to help new employees familiar with work and 
place.

บริษัทของท่านมีการแนะนำแก่พนักงานใหม่!ท่ือให้!*[น!คยต่องานและสถานท่ี

0 1 2 3 4

ธ. Your company provides practices to clarify company’s purpose. 
บริษัทของท่านมีการปฏิบัติ!ท่ือให้เกิดความชัด!จนในวัตอุประสงค์ของบริษัท

0 1 2 3 4

7. Your company takes actions on employees to clearly understand company’s 
purpose.

บริษัทของท่านมีความทยายาม!ท่ือให้หนักงานมีความ!ข้าใจวัคอุประสงค์ของบริษัทอย่างชัด!จน

0 1 2 3 4

8. Your company takes actions to assure employees understand the practices such 
as promotion practices and work practices.
บริษัทของท่านมีความหยายาม!ท่ือให้หนักงานเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติของบริษัท อาทิ!ช่น 
แนวทางปฎิบัติในการ!ทอนคำแหน,ง และ แนวทางปฏิบัติไนการทำงาน

0 1 2 3 4

Control (ทารควบคุมภาร่ในบรษัท)
1. เท your company, meeting is kept punctually.
การประชุมภายในบริษัทของท่านดำ!นินการอย่างตรง!วลา

0 1 2 3 4

2. เท your company, work performance is reported. 
ผลงานของหนักงานจะค์องถูกรายงาน

0 1 2 3 4

3. Company focuses on budget follow-up program.
บริษัทของท่านบุ่ง!นนในการติดตามตรวจสอบการใข้งบประมาณ

0 1 2 3 4

4. เท your company, management focus on report system. 
บริษัทของท่านบุ่งเนันในระบบการรายงานผล

0 1 2 3 4

5. Your company uses strict quality control procedures. 
บริษัทของท่านบุ่ง!นันในการใข้ข้ันคอนควบคุมคุณภาห

0 1 2 3 4

ธ. Company focuses of formal procedures to govern what employees do. 
บริษัทของท่านบุ่ง!นันในวิธีการท่ีจะควบคุมการปฏิบัติงานของหนักงาน

0 1 2 3 4

7. Company assures report assessment occur in operating unit. 
บริษัทของท่าน!นันการประ!มีนผลในการปฏิบัติงาน

0 1 2 3 4

8. Company focuses on formal system to manage employees. 
บริษัทของท่านบุ่ง!นันระบบระ!มียบในการจัดการบริหารพนักงาน

0 1 2 3 4

9. Company focuses on monitoring system to keep close track ๙  process.
บริษัทของท่านบุ่ง!นันระบบการควบคุมอย่างใกห้ชิด!ท่ือให้!ปีนไปตามข้ันตอนของการท่างาน

0 1 2 3 4
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0 = never; 1 = less frequent........... 4 = more frequent
0= ไม่เคย; 1 = มีความบ่อยคร้ังนอย..............  4= มีความบ่อยคร้ังมาก

Employee contribu tion (การเทงับเท4น*รงทนักงาน)
1. เก your company, employees’ creativity is recognized as 

contribution to attain employees' achievement.
บริษัทของท่านรับf ถึงความคิดสรัางสรรค์ผลงานของหนักงาน ว่ามีส่วนช่วย 
ใษัหนักงานใช่สรัางผลงาน

0 1 2 3 4

2. Your company has program to encourage employees’ creativity. 
บริษัทของท่านมีโปรแกรม หรือ โครงการที่จะสนับสนุนใท่เกิดการสรัาง
สรรค์ผลงานของหนักงาน

0 1 2 3 4

3. เท your company, employees are told when good job is done. 
พนักงานในบริษัทของท่านไดรับคำช่มฌ๋ึอท่างานไท่ดี

0 1 2 3 4

4. Your company offers programs to encourage employees to 
achieve work goals such as target sales or target production 
quality.

บริษัทของท่านมีโครงการที่จะสนับสนุนใท่หนักงานไท่รับผลงาน เช่น 
เป้าการขาย หรือ คุณกาทการผลิตท่ีคำหนด

0 1 2 3 4

5. เท your company, employees’ productivity is recognized. 
บริษัทของท่านรับเถึงผลิตผลของหนักงาน

0 1 2 3 4

6. Employees are willing to take actions to achieve goal. 
พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะปฎิบ้ตงานเพ่ือบรรลุถึงผลงาน

0 1 2 3 4

7. Your company encourages employees to achieve. 
บริษัทของท่านสนับสคุนหนักงานเพ่ือใท่บรรลุผลของงาน

0 1 2 3 4

8. Company encourages to gerjerate new idea to achieve work goal. 
บริษัทของท่านสนับสนุนหนักงานใท่ี'เกิดความคิดใหม่ๆเพ่ือใหใท่ผลของงาน

0 1 2 3 4

9. Company focuses on acquiring new challenge for attaining work 
goal.

บริษัทของท่านบุ่งเนันการท่าทายในการท่างานเพ่ือใท่ไท่ผลของงาน

0 1 2 3 4
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0 = never; 1 = less frequent........... 4 = more frequent
0 = ไม่เคย; 1 = มีความบ่อยคร้ังน้อย..............  4 = มีความบ่อยคร้ังมาก

Reward system at management level (การใน้?ใงวัa หรอผลตอบแทนในระดับผู้บ?หา?)
1. Job promotion for managers is evaluated by better work 

performance.
บริษัทของท่านใ,{(ผองานท่ีสีกว่าในการประเมินผลกา?เล่ือนตำแหน่งงาน

0 1 2 3 4

2. เท your company, higher salary ๙ managers is based on higher 
performance.

เงินเสือนท่ีถูงข๋ึนของพนักงานเป็นผลมาขากผลงานท่ีสิข้ีนของหนักงาน

0 1 2 3 4

3. เท your company, better job opportunity of managers for 
advancement is based on better performance.

โอกาสในการน้าวหน้าในหน้าท่ีของผู้จัดการเกิดขากผลงานท่ีสีขน

0 1 2 3 4

4. Job promotion of managers is evaluated by work performance 
rather than seniority.

บริษัทของท่านใ#ผลงานมากกว่าความอาๅโสในการบ่ระเมินการเล่ือน 
ตำแหน่ง

0 1 2 3 4

5. Performance of managers is reviewed by job competence. 
บริษัทของท่านใ#ความสามารถในการทำงานในการพิจารณาผลงานของ
พนักงาน

0 1 2 3 4

6. Personal growth of managers is evaluated by level of 
performance.

ความน้าวหน้าของผู้จัดการใดัรับการประเมินขากระดับของผลงาน

0 1 2 3 4

7. Better performance of managers is the criteria for job promotion. 
ผลงานที่สีขึ๋นเป็นบรรทัดJานในการเล่ือนตำแหน่งของผู้จัดการ

0 1 2 3 4

8. Company opens opportunity for personal growth for management 
level.

บริษัทของท่านเปิดโอกาสใน้ผู้จัดการมีความน้าวหน้าในการบริหารบริษัท

0 1 2 3 4

9. Company opens opportunity for human development for 
management level.

บริษัทของท่านเปิดโอกาสใน้พนักงานมีการพั«นาในการบริหารบริษัท

0 1 2 3 4
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0 = never; 1 = less frequent..........  4 = more frequent 8
0= ไม่เคย; 1 = รควานบ่อยคร้ังน้อย..............  4 = มีความบ่อยคร้ังมาก

Employment security (ควานมันคงไนการน้างงไน)
1. Your company uses long term perspective to maintain employment. 
บริษัทของท่านใชํแผนระยะยาวในการน้างงาน

0 1 2 3 4

2. Your company makes effort to keep people employed even under crisis 
condition for company’s business.

บริษัทของท่านหยายามที่จะน้างหนักงานไวั ถึงแม้ว่าบริษัทจะอยู่ในภาวะวิกฤติทาง 
ธุรกิจ

0 1 2 3 4

3. Your company keeps the right kind ๙  employees in the long term period. 
บริษัทของท่านรักษาพนักงานท่ีเหมาะกับบริษัทไวัในระยะยาว

0 1 2 3 4

4. Your company focuses on life time employment. 
บริษัทของท่านบุ่งเน้นในการน้างงานถึงเกษียณ

0 1 2 3 4

5. Your company focuses on secure employment. 
บริษัทของท่านบุ่งเน้นการน้างงานท่ีม่ันคง

0 1 2 3 4

6. Company maintains full-time employees even though it has business 
problems.
บริษัทของท่านรักษาหนักงานท่ีน้างเค็มเวลา ถึงแม้ว่าจะมีปีญหาทางธุรกิจ

0 1 2 3 4

7. Company uses practices to assure that employees feel secure in their job. 
บริษัทของท่านมีการปฎิบัฅิเพ่ือใน้หนักงานเสักม่ันคงในงานของคน

0 1 2 3 4

Selection by job  competence (การคัดเลื฿กบุคคลโคทใน้ควานสานใรถ)
1. เท your company, employees appear to be professional type; for example, they 
think at least three year ahead in their career.
หนักงานบริษัทมีความเป็นมืออาชีห อาทิเช่น หนักงานคิดวางแผนในอาชีหการงานใน 
อนาคตอย่างน้อย3ปี

0 1 2 3 4

2. Company uses job competence rather than social or family background as 
criteria in hiring employees.

บริษัทใชํความสามารถในหน้าท่ีการงานแทนท่ีจะใชํพ่ืนฐานทางสังคมหรอครอบครัว เพ่ือ 
เปีนบรรทัดฐานในการน้างงาน

0 1 2 3 4

3. Company uses job competence to rotate employees to the new positions. 
บริษัทใน้ความสามารถในหน้าท่ีการงานในการหบุนเวียนหนักงานไปยังตำแหน่งใหม่

0 'า 2 3 4

4. Job skill is the only criterion in hiring people. 
ความชำนาญในงานใช้เป็นเกณฑ์ในการน้างงาน

0 1 2 3 4

5. Your company screens employees for employment to ensure a match with 
job competence.

บริษัทคัดเสือกหนักงานตามความสามารถในหน้าท่ีการงาน

0 1 2 3 4

6. Employees are selected to fill position by their job skill.
บริษัทของท่านเสือกหนักงานสำหรับตำแหน่งท่ีว่างโดยใช้ความชำนาญในงาน

0 1 2 3 4

7. Employees at management level are achievement-oriented. 
หนักงานในระดับบริหารบุ่งเน้นท่ีผลของงาน

0 1 2 3 4

8. Job rotation is based on experiences and skills of selected managers.
บริษัทของท่านใช้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นเกณฑ์ในการหบุนเวียนตำแหน่งงาน

0 1 2 3 4

Thank you for your participation. Please return this questionnaire before January 30, 2000.
ขอขอบหระคุณเป็นอย่างธุงท่ีท่านกรุณาใน้ความร่วมมือคอบแบบสอบถาม และโปรดส่งแบบสอบถามคืน
ภายในวันท่ี 30 มกราคม 2543



APPENDIX ธ: Statistical Output



Table 1: Total variance explained for employee participation
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 .๓ 0 5 .9 ๓ 73.869 73.869 5 .9๓ 73.869 73.869
2 .0 ๓ 0.480 5.995 79.864
3 .0 ๓ 0 .4 ๓ 5.377 85.240
4 .0 ๓ 0.366 4.577 89.817
5 .0 ๓ 0.256 3.196 93.015
6 .0 ๓ 0.220 2.748 95.763
7 .0 ๓ 0.220 2.176 97 .9๓
8 .0 ๓ 0.165 2.๓1 1 ๓ .0 ๓

Table 2: Total variance explained for clarity of work direction
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 .0๓ 4.298 71 .6๓ 71 .6๓ 4.298 71 .6๓ 71 .6๓
2 .0 ๓ 0.575 9.582 81.218
3 .0 ๓ 0.370 6.158 87.377
4 .0 ๓ 0.317 5 .2 ๓ 92 .6๓
5 .0 ๓ 0.265 4.423 97 .0๓
6 .0๓ 0.175 2.911 1 ๓ .0 ๓

Table 3: Total variance explained of employee contribution
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 .0๓ 4.312 71.874 71.874 4.312 71.874 71.874
2 .0๓ 0 .4 ๓ 8.153 80.027
3 .0 ๓ 0.448 7.470 87.497
4 .0๓ 0.358 5.971 93 .4๓
5 .0 ๓ 0 .2 ๓ 4.170 97 .6๓
6 .0๓ 0.142 2.362 1 ๓ .0 ๓

Table 4: Total variance explained for reward system at management level
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 .0๓ 5.219 65.240 65.240 5.219 65.240 65.240
2 .0๓ 0.743 9.293 74.532
3 .0 ๓ 0 .6 ๓ 7.934 82.466
4 .0๓ 0.423 5 .2 ๓ 87 .7๓
5 .0 ๓ 0.355 4.434 92 .1๓
6 .0๓ 0 .2 ๓ 3.607 95.797
7 .0๓ 0.194 2.421 98.218
8 .0๓ 0.143 1.782 1 ๓ .0 ๓



Table 5: Total variance explained for employment security
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1.000 4.585 76.424 76.424 4.585 76.424 76.424
2000 0448 7.471 83.895
3.000 0.392 6.530 90.425
4.000 0.257 4.278 94.703
5.000 0.169 2.818 97.521
6.000 0.149 2.479 100.000

Table 6: Total variance explained for selection by job competence
Component Total % o f Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1.000 3.561 71.220 71.220 3.561 71.220 71.220
2.000 0.527 10.541 81.761
3.000 0.470 9.405 91.166
4.000 0.240 4 .8๓ 95.966
5.000 0.202 4.034 1 ๓ 0 ๓

Table 7: Total variance explained for control
Component Total % o f Variance Cumulative % Total % o f Variance Cumulative %

1 .0๓ 3.442 57.371 57.371 3.442 57.371 57.371
2 .0 ๓ 0.719 11.982 69.354
3 .0 ๓ 0.629 10.4๓ 79.844
4 .0 ๓ 0.487 8 .1 ๓ 8 7 ๓ 3
5 .0 ๓ 0.383 6.378 94 .3๓
6 .0 ๓ 0.340 5.670 1 ๓ .0 ๓
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Table 8: Total variance explains for discriminant validity check for human resource
management practices
Component Total % of

Variance
Cumulative
%

Total % of
Variance

Cumulative
%

Total % o f
Variance

Cumulative
%

1.000 18.522 43.075 43.075 18.522 43.075 43.075 6.862 15.958 15.968
2.000 3.991 9.281 52.356 3.991 9.281 52.356 5.533 12.866 28.824
3.000 2.825 6.569 58.925 2.825 6 .5๓ 58.925 5.440 12.652 41.476
4.000 2.602 6.050 64.975 2.602 6 .0๓ 64.975 3.947 9.178 ๓ .655
5.000 1.678 3.901 68.876 1.678 3.๓ 1 63.876 3.767 8.761 ๓ .415
6.000 1.409 3.277 72.154 1 .4๓ 3.277 72.154 3.401 7 .9 ๓ 67.324
7.000 1.255 2.918 75.072 1.255 2.918 75.072 3.332 7.748 75.072
8.000 0.955 2.220 77.292
9.000 0.845 1.965 79.257

10.000 0.794 1.846 81.103
11.000 0.715 1.662 82.765
12.000 0.632 1.471 84.236
13.000 0.572 1.329 85.565
14.000 0.521 1.212 86.777
15.000 0.479 1.113 87.890
16.000 0.466 1.083 88.973
17.000 0.429 0.999 89.972
18.000 0.397 0.923 90.895
19.000 0.381 0.886 91.781
20.000 0.346 0.805 92.586
21.000 0.337 0.783 93.370
22.000 0.288 0.871 94.041
23.000 0.267 0.620 94.661
24.000 0.223 0.518 95.179
25.000 0.215 0.499 95.678
26.000 0.206 0.478 96.156
27.000 0.189 0.438 96.595
28.000 0.175 0.406 97.001
29.000 0.153 0.355 97.356
30.000 0.149 0.347 97.703
31.000 0.133 0.309 98.011
32.000 0.126 0.292 98.303
33.000 0.112 0.260 98.563
34.000 0.101 0.234 98.798
35.000 0.096 0.223 99.021
36.000 0.081 0.189 99.210
37.000 0.070 0.163 99.373
38.000 0.057 0.132 99.506
39.000 0.053 0.123 99.629
40.000 0.047 0.108 99.737
41.000 0.042 0.098 99.835
42.000 0.037 0.086 99.921
43.000 0.034 0.079 100.0๓
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Table 9: Equation 1: Dependent variable: Process innovation; 
Independent variable: standardization strategy and Employee contribution
R 0.671
R Square 0.450
Adjusted R Square 0.439
std. Error of the Estimate 0.851
Change Statistics R Square Change 0.048

F Change 8.751
df1 1.000
df2 100.000
Sig. F Change 0.004

Regression Residual Total
Sum of Squares 59.341 72.498 131.840
df 2 100 102
Mean Square 29.670 0.725
F 40.926
Sig. 0

(Constant) Standardization
strategy

Employee
contribution

Unstandardized Coefficients B 3.736 -1.499 0.340
Std. Error 0.3569 0.269 0.115

Standardized Coefficients Beta -0.492 0.261
t 10.468 -5.568 2.958
Sig. 1E-18 2.17E-07 0.004
95% Confidence Interval for B Lower Bound 3.028 -2.033 0.112

Upper Bound 4.444 -0.965 0.567
Correlations Zero-order -0.634 0.529

Partial -0.486 0.284
Part -0.413 0.219

Collinearity Statistics Tolerance 0.705 0.705
VIF 1.4194 1.419
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Table 10: Equation 2: Dependent variable: Product innovation;
Independent variable: standardization strategy, National responsiveness strategy, Global 
ingration with local responsiveness strategy, and Selection by job competence
R 0.615
R Square 0.378
Adjusted R Square 0.360
std. Error of the Estimate 0.664
Change Statistics R Square 

Change
0.034

F Change 5.403
dfl 1.000
df2 99.000
Sig. F 
Change

0.022

Regression Residual Total
Sum of 
Squares

26.603 43.694 70.297

df 3.000 99.000 102.000
Mean Square 8.868 0.441
F 20.092
Sig. 0.000

(Constant) Selection by 
job
competence

Standardization
strategy

National
responsiveness
strategy

Unstandardized
Coefficients

B 2.122 0.337 -1.037 -0.375

Std. Error 0.349 0.101 0.246 0.161
Standardized
Coefficients

Beta 0.313 -0.466 -0.222

t 6.071 3.325 -4.221 -2.324
Sig. 0.000 0.001 0.000 0.022
95%
Confidence 
Interval for B

Lower Bound 1.428 0.136 -1.524 -0.694

Upper Bound 2.815 0.539 -0.549 -0.055
Correlations Zero-order 0.516 -0.510 0.093

Partial 0.317 -0.391 -0.227
Part 0.263 -0.334 -0.184

Collinearity
Statistics

Tolerance 0.708 0.516 0.688

VIF 1.413 1.940 1.453
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Table 11: Equation 3: Dependent variable: Productivity;
Independent variable: standardization strategy, Reward system at management level, 
Employment security______________________________
R 0.647
R Square 0.419
Adjusted R Square 0.401
std. Error of the Estimate 0.604
Change Statistics R Square Change 0.032

F Change 5.471
dfl 1.000
df2 99.000
Sig. F Change 0.021

Regression Residual Total
Sum of Squares 26.034 36.128 62.163
df 3 000 99.000 102.000
Mean Square 8.678 0.365
F 23.780
Sig. 0.000

(Constant) Standardization
strategy

Reward 
system at 
management 
level

Employ
ment
security

Unstandardized Coefficients B 1.431 -0.737 0.294 0.206
Std. Error 0.405 0.195 0.114 0.088

Standardized Coefficients Beta -0.352 0.229 0.219
t 3.532 -3.782 2.586 2.339
Sig. 0.001 0.000 0.011 0.021
95% Confidence Interval for B Lower Bound 0.627 -1.124 0.068 0.031

Upper Bound 2.235 -0.350 0.520 0.381
Correlations Zero-order -0.566 0.478 0.504

Partial -0.355 0.252 0.229
Part -0.290 0.198 0.179

Collinearity Statistics Tolerance 0.677 0.750 0.670
VIF 1.478 1.334 1.492



Table 12: Scheffe test for 7 ANOVA tests
Mean Difference (l-J) std. Error Sig.

Dependent Variable (0 type o f strategy (J) type of strategy
Clarity of work 
direction

1.000 2.000 -1.325 0.151 0.000

1.000 3.000 -1.429 0.175 0.000
2.000 3.000 -0.103 0.133 0.739

Employee
contribution

1.000 2.000 -1.219 0.202 0.000

1.000 3.000 -1.421 0.234 0.000
2.000 3.000 -0.202 0.177 0.526

Selection by job 
competence

1.000 2.000 -1.032 0.179 0.000

1.000 3.000 -1.246 0.208 0.000
2.000 3.000 -0.214 0.157 0.401

Control 1.000 2.000 -0.269 0.150 0.204
1.000 3.000 -0.262 0.173 0.323
2.000 3.000 0.007 0.132 0.999

Employee
participation

1.000 2.000 -1.272 0.184 0.000

1.000 3.000 -1.402 0.214 0.000
2.000 3.000 -0.130 0.162 0.725

Reward system at 
management level

1.000 2.000 -0.610 0.146 0.000

1.000 3.000 -0.945 0.170 0.000
2.000 3.000 0 .335 0.129 0.038

Employment security 1.000 2.000 -1.206 0.195 0.000
1.000 3.000 -1.044 0.225 0.000
2.000 3.000 0.161 0.171 0.642

Note: 1 = Standardization strategy
2 = National responsiveness strategy
3 = Global integration with local responsiveness strategy
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