
江苏大学继续教育学院试题 

（20  - 20  学年第  学期）    

        课程名称         组织行为学       开课学院     管理学院       

考试班级                          考试日期                    

题    号 一 二 三 四 五 六 七 八 总分 核查人签名    

得    分           

阅卷教师           

一、多选题 ( 10×2′＝20′) 

1．下列观点中不正确的是(    )。  

  A、智商高的管理者比智商低的管理者更能发现问题或作出决策 

 B、高学历者不一定具有决策所需的高水平 

  C、不善于运用知识者的决策水平反而低于掌握知识较少但善于运用者   

D、经验丰富者的决策水平一定高 

2. 当群体目标和组织目标一致时，凝聚力与生产率就会出现如下关系(    )。 

A、高凝聚力高生产率    B．高凝聚力低生产率 

C．低凝聚力高生产率    D．低凝聚力低生产率 

3.组织行为学研究的层次有(    )。 

A、个体   B．群体  C、组织    D．集体 E．环境 

4．在紧急情况下或与公司利益关系重大的问题上，冲突的处理方式是(    )。 

A、强制    B、开诚合作 

C、妥协    D．回避 

5．内容型激励理论主要有哪几种?(    ) 

  A、赫兹伯格的双因素理论      B．弗罗姆的期望理论 

C．麦克利兰的成就需要理论    D．亚当斯的公平理论 

E．斯金纳的强化理论 

6.工程部和发展部互相埋怨对方占用的资金太多，以至于本部门的经费不够。总

经理告诉他们，只要争取到下一位有实力的客户，经费的问题就会迎刃而解，

这使工程部和发展部都把努力的目标对准如何获得下一位有实力的客户，消

除了彼此的冲突。在解决上述冲突时，总经理运用的方法是 

    A．第三者仲裁  B. 拖延  C. 和平共处   D.转移目标 
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7.组织变革的内部动力有（  ） 

A、员工多元化  B．生产自动化  C、市场变化   D．社会与政治压力 

8. 以下哪项不是群体的特征（  ） 

A、成员遵守同一规范   B．成员有共同目标   

C、成员数量巨大       D．成员之间彼此意识到对方的存在 

9.下列与工作满意度相关结论中错误的是（ ） 

A、从个体而言，满意的员工不一定有高的生产率 

B．满意度与缺勤率之间是负相关关系 

C、满意度与流动率之间是负相关关系 

D．满意度高的员工工作积极性比较高 

10.在企业中普通认为男性“充满活力，雄心勃勃，喜欢出差”，女性则“稳重、

没有野心、喜欢稳定的办公环境”，这是一种（ ） 

A、晕轮效应   B．对比效应   C、投射    D．刻板印象 

二、判断题 (判断下列表述是否正确，并说出你的理由 5×3′＝15′) 

1. 抑郁质气质类型的人不适合从事管理工作。 

2．期望理论认为，目标的期望值越高，激励力量就越大。 

3．缺乏知识和经验，没有主见的人才会产生从众行为。 

4．任何一种管理制度和管理方法都是针对一定的情况提出来的，都不能绝对地

说哪种好、哪种坏，不能把管理方法僵化。 

5．群体规模越小，工作绩效越高。 

三、问答题（3×10′＝30′） 

1．如果你毕业后到了一家新创办两年的公司工作，并被领导安排负责制定公司

的《绩效考核制度》，你将怎么做？ 

2. 假如你在大四第二学期到一家企业实习，并被安排参与员工培训工作，你也

打算以此作为你的毕业论文的研究内容。请思考，你可以运用哪些研究方法

展开研究？ 

3. 业绩指标排名靠后的部门，不仅要被授予印有“王八奖”、“乌龟奖”或是

“蜗牛奖”字样的锦旗，而且部门经理还被要求工作时穿着和锦旗词语相对

应的黄马甲，这是近日中国联通桂林分公司出台的雷人管理举措。 

    你如何评价这项管理举措？ 

四、案例分析题 (20′) 

北京某科技发展有限公司(以下简称公司)始建于 1994 年。公司创立者原

先也从事电脑营销工作，由于与原公司的合作出现分歧，他们认为再到别的



小公司去替人打工意义已经不大，于是就决定创办自己的公司。 

公司创办之初非常艰难。没有资金，就向亲属借了 5万元钱；没有场地，

就从别的公司的营业场所中租了一张桌子，作为自己的营业场所；没有现成

的客户，就从他们原先认识的朋友中开始介绍。整个公司就两个人，所有推

销、搬运、验货、送货等全部工作都是两人亲自来干，辛苦自不必说。公司

刚开始主要经营打印机，当时卖一台打印机的利润还是相当可观,这样一年下

来，经营情况还很不错。 

第二年，租了一个门市，就招了一名员工帮助进货，业务量开始有起色。

由于对整个市场发展的行情把握得比较好，发展速度很快，当年做得比较好

的是惠普公司的外设产品。他们决定招聘一个在惠普 PC 和服务器产品方面有

丰富经验的人加入公司，为了吸引对方的加盟，他们提出了加盟者与公司之

间对所经营的惠普 PC 和服务器产品毛利二八分成的分配方式，并于 1996 年

4月便开始代理惠普公司的 PC和服务器产品。 

1997年是公司稳定发展的一年，微机和外设的销售量都有了明显的增长，

人员增加了不少，公司有了自己的独立门市，并有点 HP 专卖店雏形的味道了。 

1998年又是一个转折点，公司办公从临街门市搬到写字楼，同时又吸收

一名合作者加盟，任销售部经理，公司与他毛利润二八分成。这样，整个公

司的经营分成门市和写字楼两个相对独立的部分，各有一名合伙人负责，权

责分明。 

从公司的发展过程来看，还是比较顺利的。但随着公司业务的不断发展，

公司的高层管理者也发现在公司经营中存在的问题也不少：公司各个部门之

间各行其事、除去加盟者之外，其他员工士气和热情不高、公司除了物质上

的刺激外，再无其他能够调动员工积极性的办法。 

但现实的情况是，像该公司这样的规模和经营情况的公司在物质刺激方

面的余地并不大，因为利润率已经很薄了，这是 IT产业中硬件销售业的总体

态势。其实，即使是那些平均利润率比较高的行业中的小公司也同样存在相

同的问题。公司领导者常常为这类事情头疼不已。 

 
【问题】该公司出现问题的主要原因何在？应从哪些方面着手改进？ 

 

五、材料题（15 分） 

6 月 6 日，海底捞开进广州了。早在 2012 年夏天，微博上疯传关于海底捞

的段子，一句“人类已经无法阻止海底捞了”让这家以“服务”见长的川味火锅彻底

火了。2013 年，海底捞在长达一年半的准备之后，即将于今秋在美国开设它的

第一家分店。 

海底捞创始人张勇称，2012 年公司全年营业额高达 31 亿人民币，较上年同

http://www.chinahrd.net/files/search.php?type=tag&keyword=%E6%B5%B7%E5%BA%95%E6%8D%9E


期增长 54%，利润率达 10%.从一间名不见经传的小店，到大型跨省直营火锅连

锁店，海底捞从 1994 年开设第一家店到现在长达 19 年的过程中，步步为营，如

今已在北京、上海、西安等 20 个城市拥有 80 家直营店。 

已经有 15000 员工的海底捞，如何牢牢抓住员工的心，并不断在特色化服务

方面进行创新？它传统的经营理念和家族式的管理模式是否还能适应企业的发

展？  

海底捞将“以人为本”推到了极致。员工的薪水待遇在行业中是中上水平，

它的员工曾对外界介绍：“我们的员工宿舍都是正规住宅，有空调暖气，还能上

网，距离我们工作的地方也就步行 20 分钟。公司还雇佣专人负责打扫宿舍卫生。”

据悉，在两三年前，海底捞平均一个门店员工的住宿一年花费已达到 50 万元。 

在张勇的经营哲学里，“员工比顾客重要”。海底捞最大的投资是在员工，公司曾

经有过一个规定：做店长超过一年，不论什么原因离职，海底捞都要给 8 万元的

“嫁妆”。即使是被对手挖角，海底捞都会遵守它的承诺。张勇曾对这一行为做出

解释：“海底捞工作太繁重，能在海底捞做到店长以上的，对海底捞都有相当贡

献。所以不论什么原因走，我们都应该把人家的那份给人家。小区经理走，我们

给 20 万；大区经理以上走，我们会送一间火锅店，差不多 800 万。” 

据了解，随着海底捞的规模逐渐扩大，这一规定已经渐渐不再适用企业。但

从中不难看出，海底捞在创业初期，有效凝聚人心的方式，就是无条件地对员工

好。张勇认为，“只要想办法让员工把公司当家，员工就会把心放在顾客上”。海

底捞的特殊服务很多都是员工们想出来的，比如为防手机掉到火锅里，会为顾客

提供塑料袋套手机；为防止长发女顾客的头发掉到汤里，为她们提供发带等等。

企业为员工提供的是一个可以去创造的环境，而这种创造本身，也会让员工获得

成就感和归属感。 

“以人为本”理念的另一体现就是张勇对员工的绝对信任，而信任的标志就是

授权。张勇在公司签字权是 100 万以上；100 万以下是由副总、财务总监和大区

经理负责；大宗采购部长、工程部长和小区经理有 30 万元签字权；店长有 3 万

元签字权。 

而张勇对于一线员工的信任与授权表面上看并不“科学”，在民营企业中更是

少见。黄铁鹰教授在深入海底捞时曾了解到，一线普通员工有给客人先斩后奏的

打折和免单权。不论什么原因，只要员工认为有必要都可以给客人免一个菜或加

一个菜，甚至免一餐。而这种权力在其它所有餐馆都是经理才有的。 

海底捞负责人向南都记者表示，海底捞并没有外界传言中那么夸张，就是

“简单、可行、有效、执行”。关于对一线员工的授权，其中的逻辑也并不复杂。

直接与顾客接触的就是一线员工，只有充分尊重他们的主动性，调动他们的积极

性，才能让顾客感受到最真诚的服务。 

但是，当海底捞赋予服务员免单权的同时，也面临着员工可能“滥用职权”

的问题。随着企业规模越来越大，员工的数量越来越多，创始人无法像创业初期

那样培养和管理每一个员工，而“以人为本”理念衍伸出的对员工的绝对信任，也

需要不断更新的培养机制作为配合，才能让信任本身存在得更加长久。 

http://www.chinahrd.net/files/search.php?type=tag&keyword=%E7%BB%8F%E8%90%A5%E7%90%86%E5%BF%B5
http://www.chinahrd.net/files/search.php?type=tag&keyword=%E7%AE%A1%E7%90%86%E6%A8%A1%E5%BC%8F


    企业以盈利为目的，但海底捞另辟蹊径。张勇说，“我们不考核各门店的利

润，也不考核营业额和餐饮业经常用的一些 KPI，比如单客消费额等。”但海底

捞并不是没有考核，主要是通过上级主管以巡店的方式来进行。在以“人治”为主

的海底捞，师徒制模式从初创时到现在已经延续了 19 年。海底捞的内部管理模

式更像一个家族企业，而培养新人的方式则是师傅带徒弟。 

 

【问题】你认为海底捞的管理方式是否有可持续性？你怎样评价海底捞

的管理方式？ 



 



 


