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二○一六年硕士研究生入学考试试题

考试科目：管理学原理
注意事项：1．本试卷共4道大题（共计14个小题），满分150分；

2．本卷属试题卷，答题另有答题卷，答案一律写在答题卷上，写在该试题卷上或草纸上均无效。要注意试卷清洁，不要在试卷上涂划；

3．必须用蓝、黑钢笔或签字笔答题，其它均无效。            
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一、解释题（本题共5小题，每题4分，共20分）
1.职责
2.效益

3.等级链

4.感情式沟通

5.专权型领导

二、回答题（本题共5小题，每题10分，共50分）
1.决策的原则

2.管理信息的特征

3.扁平组织结构的优缺点

4.创新的含义与意义
5.如何做到适度控制

三、论述题（本题共2小题，每题20分，共40分）

1.组织变革的动因、阻力及管理对策；

2.期望理论的基本内容及其对管理工作的启示。
四、案例分析题（本题共2小题，每题20分，共40分）
案例1：王经理的难题
LC建筑公司原本是一家小企业，仅有10多名员工，主要承揽一些小型建筑项目和室内装修工程。创业之初，大家齐心协力，干劲十足，经过多年的艰苦创业和努力经营，目前已经发展成为员工过百的中型建筑公司，有了比较稳定的顾客，生存已不存在问题，公司走上了比较稳定的发展道路。但仍有许多问题让公司经理王先生感到头疼。
创业初期，人手少，王经理和员工不分彼此，大家也没有分工，一个人顶几个人用，拉项目，与工程队谈判，监督工程进展，谁在谁干，大家不分昼夜，不计较报酬，有什么事情饭桌上就可以讨论解决。王经理为人随和，十分关心和体贴员工。由于王经理的工作作风以及员工工作具有很大的自由度，大家工作热情高涨，公司因此得到快速发展。

然而，随着公司业务的发展，特别是经营规模不断扩大之后，王经理在管理工作中不时感觉到不如以前得心应手了。首先，让王经理感到头痛的是那几位与自己一起创业的“元老”，他们自恃劳苦功高，对后来加入公司的员工，不管现在公司职位高低，一律不看在眼里。这些“元老”们工作散漫，不听从主管人员的安排。这种散漫的作风很快在公司内部蔓延开来，对新来者产生了不良的示范作用。LC建筑公司再也看不到创业初期的那种工作激情了。其次，王经理感觉到公司内部的沟通经常不顺畅，大家谁也不愿意承担责任，一遇到事情就来向他汇报，但也仅仅是汇报，很少有解决问题的建议，结果导致许多环节只要王经理不亲自去推动，似乎就要“停摆”。另外，王经理还感到，公司内部质量意识开始淡化，对工程项目的管理大不如从前，客户的抱怨也正逐渐增多。
上述感觉令王经理焦急万分，他认识到必须进行管理整顿。但如何整顿呢？王经理想抓纪律，想把“元老”们请出公司，想改变公司的激励体系。他想到了许多，觉得有许多事情要做，但一时又不知道从何处入手，因为王经理本人和其他“元老”们一样，自公司创建以来一直一门心思地埋头苦干，并没有太多地琢磨如何让别人更好地去做事，加上他自己也没有系统地学习管理知识，实际管理经验也欠丰富。王经理遇到了管理的难题。
1.促使LC建筑公司取得成功的主要因素有哪些？
2.LC建筑公司目前出现问题的原因是什么？
3.提出具体可行的改进建议。

案例2：目标管理有效吗？
QD公司决定在公司内实施目标管理，根据目标实施和完成情况，一年进行一次绩效评估。事实上他们之前在为销售部门制定奖金系统时已经用了这种方法。公司通过对比实际销售额与目标销售额，支付给销售人员相应的奖金。这样销售人员的实际薪资就包括基本工资和一定比例的个人销售奖金两部分。
销售大幅度提上去了，但是却苦了生产部门，他们很难完成交货计划。销售部抱怨生产部不能按时交货。总经理和高级管理层决定为所有部门和个人建立一套目标设定流程。为了实施这个新的方法他们需要用到绩效评估系统。生产部门的目标包括按时交货和库存成本两个部分。
QD公司请了一家咨询公司指导管理人员设计新的绩效评估系统，并就现有的薪资结构提出改进的建议。他们付给咨询顾问高昂的费用以修改基本薪资结构，包括岗位分析和工作描述。还请咨询顾问参与制定奖金系统，该系统与年度目标的实现程度密切相连。他们指导经理们如何组织目标设定的讨论和绩效评估流程。总经理期待着很快能够提高公司业绩。
然而不幸的是，业绩不但没有上升，反而下滑了。部门间的矛盾加剧，尤其是销售部和生产部。生产部埋怨销售部销售预测准确性太差，而销售部埋怨生产部无法按时交货。每个部门都指责其他部门的问题。客户满意度下降，利润也在下滑。
1.本案例的问题出在哪里？
2.为什么设定了目标并与工资挂钩，反而导致了矛盾加剧和利润下降？
PAGE  
1
                                                                     第  页（共2页）

