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南京财经大学 

2004 年攻读硕士学位研究生入学考试（初试）试卷 

考试科目： 414专业基础课     适用专业： 企业管理  

考试时间：2004年 1月 11日下午 14：00—17：00 

注意事项：所有答案必须写在答题纸上，做在试卷或草稿纸上无效。 

 

一、名词解释（共 8题，32分） 

1、边际替代率（4分）     

2、完全竞争市场厂商的供给曲线（4分） 

3、差别价格（4分） 

4、组织变革（4分） 

5、激励（4分） 

6、组织结构的集权性（4分） 

7、团队沟通（4分） 

8、前馈控制（4分） 

二、简答题 （共 9题，54分） 

1、钻石对人的用途很有限而价格昂贵，生命必不可少的水

却很便宜。运用所学经济学原理解释这一价值悖论。（6分） 

2、在中国北方许多大城市，水资源不足，造成居民用水紧

张，请根据边际效用递减原理，设计一种方案供政府来缓解这

个问题。并回答与这种方案有关的下列问题: （6分） 
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（1）对消费者剩余有何影响? 

（2）对生产资源的配置有何有利影响? 

（3）对于城市居民的收入分配有何影响?能否有什么补救

的办法? 

3、规模报酬的递增、不变和递减这三种情况与可变比例生

产函数的报酬递增、不变和递减的三种情况区别何在？“规模报

酬递增的厂商不会面临要素报酬递减的现象”这一命题是否正

确？为什么？（6分） 

4、举例说明信息不对称会破坏市场的有效性。（6分） 

5、简述驱动行业竞争的五种力量。（6分） 

    6、简述管理方格理论。（6分） 

    7、简述外部招聘的优势与局限。（6分） 

    8、简述管理的内涵及特征。（6分） 

 9、简述韦伯的行政组织体系的特点。（6分） 

三、计算题（共 2题，20分） 

1、某产品的市场需求函数为 PD −= 60 ，该市场为某垄断

厂商所支配，其成本函数为 2/2QTC = 。求：（1）厂商均衡时的

价格、供给及利润；（2）由于垄断而导致的经济福利损失。（10

分） 

2、试以决策树法对某企业建厂方案做出最优选择： 
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方案 1：新建大厂，需投资额 300 万元。据初步测算，销

路好时每年可获利 100万元；销路差时每年亏损 20万元。服务

期为 10年。 

方案 2：新建小厂，需投资额 140 万元。据初步测算，销

路好时每年可获利 40万元；销路差时每年仍可获利 30万元。

服务期为 10年。 

方案 3：先建小厂，3 年后销路好时再扩建。需追加投资

200万元，服务期为 7年，估计每年获利 95万元。 

根据市场预测，未来 10年产品销路好的概率为 0.7，销路

差的概率为 0.3。（10分） 

四、论述题（共 3题，34分） 

1、运用生产理论分析说明理性的厂商应如何确定生产要素

的投入量？（14分） 

2、何谓管理幅度？为什么以及如何确定合理的管理幅度？

（10分） 

3、试述环境、战略、技术、组织规模和生命周期是如何影

响组织设计的？（10分） 

五、案例分析（共 1题，10分） 

“赛马不相马赛马不相马赛马不相马赛马不相马”——海尔的人力资源管理海尔的人力资源管理海尔的人力资源管理海尔的人力资源管理  (10分) 

1995年某月，海尔人力资源开发中心丁主任的办公桌上放

着职工汪华为的辞职申请书。汪华为是刚进集团工作不久的大
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学生，在集团下属的冰箱厂工作时，他表现突出，提出了一些

创造性的工作意见，被评为“揭榜明星”。领导看到了他的发展

潜力，于是集团将其提升为电冰箱总厂财务处干部。这既是对

其已有成绩的肯定，也为其进一步磨练提供了一个更广阔的舞

台。汪华为作为年轻的大学生，在海尔集团有着很好的发展前

途，缘何要中途辞职？丁主任大惑不解。 

经了解，汪华为接受了另一家用人单位的月工资高出上千

元的承诺，他正准备跳槽。仅仅是因为更好的物质待遇吗？事

情恐怕并非如此简单。虽然汪华为在海尔的努力工作得到了及

时肯定，上级赋予他更大的权力和责任，但他仍认为一流大学

的文凭应是一张王牌和优势至上的通行证，理所当然，他可以

进厂就担任要职，驾驭别人而非别人驾驭他。而海尔提出的“赛

马不相马”的用人机制更注重实际能力和工作努力后的市场效

果，不是非常注重文凭和学历。人人都有平等竞争的机会，“能

者上，庸者下”。另一方面，岗位轮流制更是让人觉得企业中“仕

途漫漫”。作为刚步入社会的大学生，汪华为颇有些心理不平衡。

另外，海尔严格的内部管理制度，如员工不准在厂内或上班时

间吸烟，违反者罚；员工不准在上班时间看报纸，包括《海尔

报》；匆忙之间去接电话，忘了将椅子归回原位，也要受到批评，

因为公司有一条“离开时桌椅归回原位”的规定；《海尔报》开辟

了“工作研究”专栏，工作稍一疏忽就可能在上面亮相；每月一

次的干部例会，当众批评或表扬，没有业绩也没错误的平庸之

辈也被归入批评之列；能上能下的用人机制更让人感到无所不

在的压力。当另一家用人单位口头承诺重用他时，他便递上了

辞职申请书。 

刚上任的丁主任认为这件事非常重大，因为任何事情都能

以小见大。不能“一叶障目”，而忽略了海尔人力开发中或许比

较重大的隐患，或许这也是一个更好地完善现有的人力资源开

发思路的一个契机。 

海尔的用人理念有独特性，不赞同“用人不疑，疑人不用”

的观点，这是导致干部放纵自己的理论温床。强调“人人是人才，
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赛马不相马”，即为海尔人提供公平竞争的机会和环境，尽量避

免“伯乐”相马过程中的主管局限性和片面性。海尔总裁张瑞敏

认为，企业主要领导不是去发现人才，而是去建立一个可以出

人才的机制，并维护这个机制健康持久地运行。这种人才机制

应该给每个人相同的竞争机会，把静态变为动态，把相马变为

赛马，充分发掘每个人的潜质；并且每个层次的人才都接受监

督，压力与动力并存，方能适应市场的需要。 

丁主任望着办公大楼的外面，今年新招进的一批大学生正

参加上岗前的军训，与草地浑然一色的橄榄绿让人真正感受到

了这些年轻人的活力和朝气。究竟一个企业应如何为刚走出校

门的大学生提供一个施展才华的空间？企业如何才能吸引来人

才、留得住人才并保持合理的人员流动性？丁主任很想找汪华

为谈谈，或者找这群刚加入集团的大学生聊聊，充分了解他们

的想法。丁主任不禁反反复复地思索起海尔人力开发的各项政

策和思路来。 

根据案例所提供的情况，请回答下列问题： 

1、海尔的“赛马不相马”的人力资源开发机制表明选聘主管

人员主要采用的是什么方式？ 

2、从案例中我们可以看出，汪华为认为凭着他的文凭应该

获得升迁，你认为是否正确？理由如何？ 

3、从案例中我们可以看出，海尔的人力资源开发原则有哪

些？ 

4、海尔严格的规章制度和让员工很有大压力的批评和奖励

制度在一定程度上体现了哪些理论观点？ 

5、为了能够发挥新进入企业大学生的能力，使他们乐于和

企业共同发展，你认为首先需要做的工作是什么？ 

 

 


