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管理学试卷 

 

一、解释下列概念（每题 5分，共计 6×5分＝30 分） 

1．风险型决策   2. 管理原理与管理原则  3. 滚动计划法 

4．管理与领导   5. 头脑风暴法          6. 成果控制 

二、简答题（任选 5题, 每题 10 分，共计 5×10 分=50 分） 

1．根据亨利·明茨伯格的研究，一个有效的管理者需要扮演哪些角色？ 

2．什么是系统？并简述系统原理的要点。 

3．联系实际谈谈塑造组织文化的途径。 

4．决策过程包括哪几个阶段？ 

5．简述计划与决策的关系。 

6．简述扁平结构组织形态的优点及其局限性。 

三、论述题（每题 20 分，共计 2×20 分=40 分） 

1．试述领导理论中权变理论的主要观点，并结合实际谈谈对管理实

践的启示。 

2．试述有效沟通的障碍，并联系实际谈谈管理者如何克服沟通中的

障碍。 

四、案例分析题（共 30 分） 

案例Ⅰ        台湾裕隆集团董事长吴舜文的管理技巧 

被称为“纺织女王”的台湾裕隆集团董事长吴舜文，将东西方管理理

论的精髓应用于管理实践。结合美国的以工作为中心的泰勒的科学管理理

论和以人为中心的行为科学理论，创造出了吴氏“目标管理”方法，其具

体内容是：每年的年度计划，由员工自己提出，经可行性论证后，再分解

为每月的目标。这样一来，每个员工的目标就不是自上而下的硬性规定，

因此工作积极性就会被最大限度地调动起来，上级的督促检查也就会有的

放矢，赏罚得当。这种管理方式既有西方的科学求实精神，又有东方人的

人和气氛；既体现了美国公司的管理原则，又融汇了日本企业的以感情为

核心的特点，因而实施起来深得人心，也卓有成效。 

为了使企业能在激烈的竞争中永远立于不败之地，使每一个员工能够



“心悦诚服自动、自发地把潜力与智慧奉献出来。”吴舜文在推行目标管理

时，特别强化管理中的民主和人人参与的合作意识，代替强制妥协，具体

说来就是利用人的上进心和尊荣感，激发员工的工作积极性。 

与此同时，她还特别关心员工的生活，改善员工的福利待遇。“集团激

励”就是她在分配问题上的一个大胆的创新。“集团激励”是把企业的收入

公开，定期结算利润，年终再加总计算。计算时请员工本人参与，让每个

人都了解企业投入多少成本，获得多少利润，哪些应归企业，哪些应按“目

标管理”的达标情况分配给员工。通过这样的参与和分配，吴舜文就把一

人的企业变成了员工自己的企业。企业的兴衰存亡关系到每个员工的切身

利益，大家都在关心着企业发展，积极性自然也就十分高涨了。 

吴舜文对员工的关心不仅表现在薪酬高，还表现在居住条件和福利待

遇上。企业的厂房里有空调，工作环境好，就连设在“台元”的女工宿舍

也都装有空调机。员工们上下班有专车接送，有全日供应餐点的福利社，

有供阅览进修的图书馆，还有电影院、篮球场、美容室及医疗所等服务设

施。此外对已婚员工如欲购买住宅，可享受无息贷款或免息分期付款；员

工有公费旅行；资助员工通过业余进修读高中、上大学或出国留学；建立

休假及退休等各种制度等等。这些措施都深得人心。 

吴舜文的这种严格的“目标管理”和“集团激励”的政策，吸引了人

才，留住了人才。员工们热爱自己的企业，热爱自己的工作，都以自己能

成为裕隆的一员而骄傲。一次，某企业想挖墙脚，在“台元”纺织厂门前

贴了一张大红广告，上面醒目地写着“高薪征求熟练女工”，但上下班的女

工们都不屑一顾，无一人因其充满诱惑性的物质条件而要离开裕隆。 

根据上述案例，选择下列各题（单选，每题 2分，共 5×2＝10 分） 

（1）对目标管理的特性，以下说法不正确的是： 

A.以目标为中心的管理。   B.以目标网络为基础的系统管理。 

C.只重视结果的管理。     D.以人为中心的参与式管理 

（2）根据四分图理论，吴舜文的领导类型属： 

A.高关心，低工作。 B.高关心，高工作。  C.民主型。  D.放任型。 

（3）让员工参与分配属于什么因素？ 

A.保健因素    B.激励因素      C.管理因素      D.领导因素 

（4）“台元”纺织厂的女工为什么不愿离开？ 

A.“台元”纺织厂工资高          B.“台元”纺织厂福利好  

C.“台元”纺织厂厂房里有空调    D. 都不对 

 



（5）裕隆集团主要采用了（  ）管理。 

A. 分权式      B.过程式     C. 集权式    D.结果式 

案例Ⅱ          行为科学理论在 M 公司的应用 

    M 公司是一家电器生产企业，多年来在市场上有不错的表现，得到了

消费者的认可。 

    2005 年，公司张总经理因年龄已大，身体也不够好，提出了辞职退休

的要求。董事会再三挽留不住，只得另外聘任年轻有为的李志强先生为公

司新的总经理。临别时，张总告诉他的后任李志强先生：“我们公司过去之

所以取得良好的业绩，在市场的竞争中保持了相当大的优势和市场份额，

全依赖于公司员工上下一条心，有很强的凝聚力；只要万众一心，就没有

战胜不了的困难。希望李总千万不要忘了这一点。”对于张总的一番话李志

强颇为赞同，深感自己责任的重大，因为自己过去虽然也做过一些高级管

理工作，但大都与业务有关，如何激励员工保持组织的凝聚力，的确未曾

很好实践过，也缺乏经验。 

    李志强走马上任后对公司各方面作了调查研究，召开了一些各职能部

门管理人员、公司一般员工的座谈会了解情况。一个月后一个增强企业内

部和谐氛围，增强员工协作与努力的方案在李志强的脑海中形成了，于是

他召开了总经理办公会议，诸副总们、部门经理们一起讨论他的方案。 

“各位同事，经过一个月的了解，我感到 M 公司的确是在各方面都有骄

人业绩的公司，管理方面尤其突出，这些成绩的取得的确应归功于全体员

工上下一条心，把公司看作是自己的家，把公司的事业看作是自己的事业

来努力。这方面我们应该继续下去，即过去各种好的做法可以不变，大家

可以大胆地照原来的惯例进行工作。 

    我也注意到成绩的背后，经验的背后，还有一些问题尚未解决，例如

员工间、部门间因工作产生的纠纷近来时有出现，纠纷出现是正常的，问

题是解决的方法。我们原来采用的方法是由上级或上级部门来裁决，裁决

后尽管纠纷各方面都服从了，但我知道其中一定有一方心中不痛快，如果

长此以往，必定会使我们公司凝聚力强、上下一条心的集体精神遭到破坏。

把青蛙扔进开水锅里它倒死不了，因为它能马上跳出来；而把青蛙放进温

水里慢慢加热使它在不知不觉中送了命。为此，我们提出一个解决员工间、

部门间工作纠纷的新方案。具体地说，就是纠纷双方自己坐下来协商解决，

即自我管理。” 

    望着下属们不解的眼光，李志强清了一下喉咙，继续说：“公司专门设



一个大房间，注意，这个房间我特请心理学家和行为科学家来布置。凡发

生工作纠纷的各方请自动一起到那个房间坐一坐，我相信，最终一定是各

方心情愉快，纠纷圆满解决。” 

    李志强的话刚结束，下面就像开了锅，大家议论纷纷，好像天方夜谭

一般，充满了迷惑。“这样吧，我先带大家参观一下这个房间，然后我们再

接着开会。”便起身招呼大家跟他走。大家来到了那间神秘的大房间，有一

位工作人员打开了门，让大家进去。 

    原来这间大房间被分隔成四小间，一间套一间。进入这大房间先得进

第一小间，第一小间迎面立着的一个屏风上装有一大块玻璃镜，绕过镜子

几步就进入第二小间；第二小间的门口挂着一个大沙袋，非得推着它人才

能进去；第三小间的墙上挂满公司历年所获各种奖状，公司优秀员工的事

迹与照片，公司各年业绩的图示等等；第四小间就是几个沙发和小桌椅，

旁边还有可自取的咖啡、茶、饮料等，似乎就是一个小会议室，另还有一

扇门可供外出。 

李志强带着他们回到会议室，大家议论了开来……。 

根据上述材料，回答下列问题（共 20 分） 

（1） 李志强总经理的新方案是基于什么理论？他为什么要这么做？ 

（5 分） 

（2） 试分析行为学家把房间分隔成四小间，这样布置的目的和功效是

什么？（8 分） 

（3） 你认为有没有更好的方法来解决员工之间和部门间的矛盾和冲

突？（7 分） 

 

 


