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E5_8A_A8_E9_83_A8_E4_c67_473267.htm 一、简答题。（3个

每题10分） 1、简述劳动定员的原则和作用。（10分） 2、简

述面试常见的错误类型与改进措施。（10分） 3、简述培训需

求分析的作用和内容。（10分） 二、计算题。（1个，共10分

） 某实业公司实行薪点制，员工的月实得薪酬=岗位点值×

薪点值，薪点值为2元/点，岗位点值由岗位评价的结果决定

。公司人力资源部经理张杉和财务部经理李庆的岗位评价结

果如下表所示。另外，按照相关规定，该市基本养老保险企

业缴费率为19%，个人为7%；医疗保险企业缴费率为10%，

个人缴费率为2% 3元；失业保险企业缴费率为1.5%，个人缴

费率为0.5%。（假定缴费基数为员工实得薪酬） 薪酬要素 权

重（%） 等级 1 2 3 任务完成度 50 50% 40% 30% 知识水平 30

30% 25% 20% 工作态度 10 10% 8% 6% 组织协调能力 10 10% 8%

- 说明： （1）各岗位评价总点值均为1000分，表中的权重表

示薪酬要素占总点值的百分比 （2）人力资源部经理岗位的

评价结果为：任务完成度1等，知识水平2等，工作态度1等，

组织协调能力2等 （3） 财务部经理岗位的评价结果为：任务

完成度2等，知识水平1等，工作态度1等，组织协调能力2等 1

、 分别计算张杉和李庆的实得薪酬（4分） 2、 计算该公司每

月为张杉和李庆缴纳的三项保险费总额（2分） 3、 分别计算

张杉和李庆应缴纳的三项保险费总额（4分） 三、计算分析

题。（1个，共10分） 山龙公司从1998年开始实施全员培训计

划，该计划已经实行了5年，并在1998年培训现有员工200名



，从那年以后，每年都有5名受过培训的员工离开公司，又

有25名新员工加入公司（如下表一所示），该公司5年来的各

年度培训项目费用如表二所示 年 公司增加的受训员工 离开公

司的受训员工 1998 200 0 1999 25 5 2000 25 5 2001 25 5 2002 25 5 

表一 年 初始投入/元 运转费用/元 1998 500 000 100 000 1999 0

100 000 2000 0 100 000 2001 0 100 000 2002 0 100 000 表二 请根据

以上案例陈述计算并回答： 1、 该公司5年培训计划中，影响

生产率（指在企业工作）累计培训总人次是多少？（4分） 2

、 该公司5年培训计划总成本是多少？（1分） 3、 该公司5年

培训计划在以下两种情况下的投资回报率(投资回报率＝培训

净收益/培训总成本×100％)是多少？并分别对培训计划的效

果进行评价。（5分） （1） 当培训收益为833.333元/人/年时. 

（2） 当培训收益为1000元/人/年时。 四、案例分析。（2个

每题15分） （一）ABC公司是国内一家生产家用电器的民营

企业，在过去几年中，公司几经磨难，但还是走过来了。然

而，进入2001年，公司管理层却发现公司依然处于内忧外患

的状态之中，在市场环境日益恶劣的同时，员工的士气呈现

出不断下降的趋势。为了找出问题之所在，总经理召集各部

门的员工代表开会，就员工管理中出现的问题进行了讨论。 

让总经理感到意外的是，会议的主题迅速集中到员工绩效考

核这一工作上。原来，ABC公司为了更好地激励员工，

于2000年下半年对员工进行一次绩效考核，引入绩效薪酬制

度，规定每半年对员工进行一次绩效考核，并根据考核结果

决定员工的薪酬，同时实行末位淘汰制。管理层原本希望通

过这种改革打破以往大锅饭的状态，激发员工的工作热情，

然而，在这次会议上，员工代表们却纷纷攻击绩效考核结果



的不公正性，销售部的一名员工说：“我今年上半年超额完

成了规定任务，按道理应被评为A级，但经理说我负责的那

个销售区域都是老客户，工作难度小，而且，仅因为我一次

忘记了跟客户约好的见面时间，导致公司差点损失一小笔业

务，就给我评为C级。我想不通。”而行政部的代表反映了

另外的问题：“我认为公司的绩效考核太主观，完全由经理

说了算，考核结果不能真实反映我们的工作业绩、比如，有

的员工明显工作懒散，但他的绩效等级却跟别的员工没什么

区别.而有的员工因为同经理关系不好，再怎样努力工作也没

用。”财务部的员工说：“我们的经理很善良，出纳小王的

母亲前两个月生病住院，小王常去照顾，不能正常上班，但

考虑到他家的经济状况相当困难，经理还是破例给他评了A

级。” 1、 ABC公司的绩效考核过程存在哪些问题？（3分）

2、 请根据ABC公司的实际情况，说明为什么会存在上述问题

。（6分） 3、 运作人力资源管理相关知识谈谈如何进行有效

地绩效考核。（6分） （二）某化工企业根据国家有关规定

设立了劳动争议调解委员会，共有5名成员：张一鸣（厂办公

室副主任）、王和平（人力资源部经理）、李强（工会副主

席）、赵宏（工会委员）和杨明（三车间职工），其中张一

鸣担任调委会主任。不久，该厂发生了一起劳动争议：张二

妮，女，技校毕业后于 2001年3月10日 与朝阳化工厂签订了

为期5年的劳动合同， 2002年3月2日 ，厂劳资科打电话通知

张二妮，因“连续旷工超过１５天”为由欲解除与张二妮的

劳动合同。张二妮对此不服，于 3月3日 ，找到该厂的劳动争

议调解委员会要求厂方收回决定。 3月5日 ，张一鸣通知张二

妮调委会已受理此事，但并未让张二妮填写劳动争议调解申



请书，同时告知张二妮如果调解,不得再申请劳动争议仲裁,而

且现在正迎接上级的卫生大检查，下个月再说。 4月6日 ，张

二妮接到盖有劳动争议调解委员会章的通知，让她明天到调

委会办公室听侯处理。张二妮去后，张一鸣以调委名义宣布

，维持厂里的决定。 4月7日 ，张二妮向当地人民法院提起诉

讼申请。 1、 该化工厂的劳动争议调解委员会的组成是否合

法，为什么？（5分） 2、 调解委员会在处理企业与张二妮的

劳动争议过程中，哪些地方是错误的？（8分） 3、 法院是否

会受理张二妮的申请，为什么？（2分） 五、方案设计。（1

个，共20分） 1999年,某机械制造企业经营班子根据"资本市场

化、用工商品化、分配绩效化、管理制度化、物业社会化、

企业出文化"的改革方针,推出公司人力资源薪酬设计工资改革

，方案如下： 1. 基本原则：多数受益、横向拉平、重点倾斜

、增幅控制、考核淘汰。 2. 员工工资由基本工资、岗位工资

和绩效工资三部分组成。 3. 基本工资=起点工资 工龄工资 职

称工资 起点工资=200元 工龄工资=公司工龄(年)x10元/年 职

称工资(以内部聘用为准)：高级120元、中级80元、初级40元.

4. 岗位工资=[个人岗位系数K1]x[部门工资系数K2]x[公司岗位

工资基数] [个人岗位系数Kl]共设12等32级。 [部门工资系

数K2]公司经营会每月确定一次。 [公司岗位工资基数]由总经

理办公会依公司效益情况每季度确定一次。 5. 绩效工资根据

公司经济效益综合情况确定，半年确定一次。 6. 新工资改革

方案实施的同时，原有的餐费补贴、防暑降温补贴、女工卫

生补贴、电话补贴、职务津贴、突出贡献津贴、有毒有害工

种补贴、不吸烟补贴(公司为全区禁 烟)等全部取消。 但是，

该方案在近三年的实施过程中发现存在如下问题：1、横向拉



平政策使真正有能力、有抱负、有潜力的核心员工怅然若失

，难以调动其积极性，不利于核心骨干的进一步发展和脱颖

而出。薪酬方案的激励作用打了折扣，存在局限性。2、干群

关系冷漠：由于全厂员工岗位系数清晰，档次鲜明，部分员

工认为人被划分为“三六九等”，热情、和睦、融洽的人际

氛围、工作氛围受到挑战。尤其中高层干部的“岗位系数”

高高在上，使基层员工从心理上更加疏远他们，工作主动性

难以调动。加上个别中、高层领导干部的不甚称职，更难以

服民心，有时甚至出现“软抵抗”的个别极端现象。3、企业

文化沙漠或文化畸形倾向：中、高层员工的工作需要基层员

工的充分理解和支持，而中、基层员工也需要高层领导的沟

通和关注。在日益激烈的行业竞争、市场竞争中，单纯的“

岗位定级”的薪酬分配体制，容易导致企业文化沙漠或畸形

化，与企业提出的“企业出文化”的改革目标背道而驰。 根

据上述材料，重新设计一个薪酬方案以解决该企业目前存在

的问题。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下载。详

细请访问 www.100test.com 


