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南京审计大学 

2020 年硕士研究生招生考试初试（笔试）试题（ A 卷 ） 
科目代码: 912 

满分: 150 分 
科目名称: 管理学 

注意: ①认真阅读答题纸上的注意事项；②所有答案必须写在答题纸上，写在本试题纸或草稿纸上均无

效；③本试题纸须随答题纸一起装入试题袋中交回！ 

 

一、问答题（共 5 小题，每题 10 分，共 50 分） 

1．泰罗所创立的科学管理理论有哪些主要观点？根据这些观点，泰罗又提出了哪些管理制度？ 

2．计划的内容“5W1H”具体是什么？ 

3．什么是管理幅度？它的影响因素有哪些？ 

4．管理人员外部招聘有什么优点与局限性？ 

5．领导者应具备一定的思想素质、业务素质、身体素质。在业务素质方面，领导者应具备哪些管理现

代企业的技能？ 

 

二、论述题（共 3 小题，每题 15 分，共 45 分） 

1．试述马斯洛需要层次理论的基本论点。该理论将需要划分为哪些内容？ 

2．试述决策的影响因素？ 

3．试述分权的标志、影响因素与途径？ 

 

三、案例分析题（共 2 题，共 55 分） 

1．结合所给出的案例资料，回答问题。（25分） 

【资料】             大城矿业有限公司奖金分配风波 

大城矿业有限公司是一个年产120万吨原煤的中型矿井。该矿现有职工5136人，其中，管理干部458

人，占全矿职工的8.9%。某年全矿职工在矿井领导的带领下，团结一心，努力奋斗，取得了生产和安全

的大丰收。上级主管部门特拨下15万元奖金，奖励该矿在安全与生产中做出贡献的广大干部和职工。 

在这15万元奖金的分配过程中，该矿袁军矿长代表矿行政召集下属五位副矿长和工资科长、财务科

长、人事科长和相关科室的领导开了一个“分配安全奖金”会议。袁矿长首先在会上发言，他说：“我

矿受到上级的表彰是与全矿上下广大干部和职工群众的齐心协力、团结奋斗分不开的。奖金分配上嘛，

应该大家都有份，但是不能搞平均主义，因为每个人的贡献有大小，我看工人和干部就该拉开距离，如

工人只是保证自身安全，他们的安全工作面不大。而干部不但要保证自身安全还要负责一个班组、区、

队，或一个矿的安全工作，特别是我们这些头头还在局里压了风险抵押金，立了军令状，不但要负经济

责任，同时，又要负法律责任。为此在奖金分配上不能搞平均，应该按责任大小、贡献多少拉开档次。

如果奖金分配不公，就会打击干部和工人的工作积极性。为了防止干好干坏一个样，干多干少一个样的

现象，我认为这次分奖金应该拉开几个档次，我和财务科长初步商量了一个分配方案，算做抛砖引玉吧！

请大家讨论一下，下面就请王科长向大家介绍一下具体方案。” 

王科长说：“奖金总额是15万元，要想各方面都照顾到是不可能的，只能定出个大致的档次，主要

分五个档次，矿长550元，副矿长500元，科长400元，一般管理人员200元，工人一律5元。” 

袁矿长接着说：“就这五个档次，大家发表一下意见。”大家你一言我一句地说开了。最后袁矿长

做了总结性的发言，他说：“今天这个会大家讨论得很热烈，意见不完全一致。为了统一思想，我把大

家的意见归纳为两条：第一，怕工人闹意见影响生产；第二，多拉开些档次。要说闹意见，不论怎样分

都会有人闹意见，比如有些与安全工作无关的人，我们一视同仁的给点，按理说照顾到了全矿职工，就

会使意见相对小一些，要说影响生产，我们现在实行的岗位责任制，多劳多得，不劳就不该得，至于多
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拉档次，我看就不必了，多拉一个档次，就会多一层意见，像安检科陈科长这样的个别特殊情况，我们

可以在其他方面进行弥补，这个方案我看今天就这么定了，请财务科尽快把奖金发下去，散会。”  

（1）根据相关激励理论，分析该公司奖金分配方案存在的问题。（15 分） 

（2）请你结合案例中的资料与所学理论，给出奖金分配应该坚持的原则。（10 分） 

2．结合所给出的案例资料，回答问题。（30分） 

【资料】             苏宁的组织结构变革之路 

成立于 1990 年的苏宁，只是一家小型空调专营店。29 年后的今天，它已经成为一家致力于全球市

场，涉及商业、科技、物流、金融、体育等多个产业，拥有近 25 万员工的多元化集团公司。其组织结

构变革经历了如下阶段： 

（1）从批发转零售（1996—1999 年） 

苏宁在这次重大战略转型过程之中，对内部组织结构进行了重大的调整。总部设立相关零售管理部

门，改变各地办事处的职能和工作重心，大幅压缩批发业务，将人、财、物等内部资源向零售业务倾斜。

此时，苏宁组织结构的特点是南京总部为“火车头”，全国分公司为一节节的“车厢”，这列火车只有一

个动力源。 

（2）第二次组织再造（2000—2005 年） 

经过了十多年的发展，苏宁内部也积累了诸多问题，与全国连锁战略要求不匹配。如采购与营销部

门之间职责不清、管理低效、标准化程度低、管理观念和能力亟待提升等等。苏宁根据连锁经营的要求

以及自身发展的特点，创新推出了“总部—大区—子公司”的三级管理体制；在纵向的管理程序和横向

的工作流程两个维度上，进行了科学合理的分工和授权，从而形成规范系统的岗位管理体系。 

（3）第三次组织再造（2006—2009 年） 

随着家电连锁市场竞争日益激烈，苏宁的开店速度也越来越快，门店数量激增。为了配合这样的扩

张节奏，整个组织和业务运营体系也必须同时高速运转。2006 年苏宁再次对原有组织进行大规模整合、

重组和精简。苏宁在总裁办统一管理的基础上又形成了四大管理总部：营销总部、连锁发展总部、服务

总部和财务总部，以加强苏宁总部的管理力量和能力。在此基础上，还设立了“地区管理总部”，作为

苏宁电器总部的派出机构，负责所辖区域内苏宁连锁体系的日常经营管理的指导工作。 

（4）第四次组织变革（2013—至今） 

在 2009 年时，苏宁开始了从一个传统零售企业向互联网企业的战略转型。经过 2010—2012 年的探

索和尝试，苏宁的转型在 2013 年达到了一个阶段性的高潮，苏宁电器变成苏宁云商，与之相伴随着，

就是组织的重大变革。专业、垂直、开放、融合、扁平、自主是这次苏宁组织调整的关键词，最大的变

化是从原有的矩阵式转变为事业部组织。在大区运营层面，苏宁把“大区—子公司—营运部”三级压缩

为“大区—城市终端”两级管理，进一步扁平化管理。变革后，大区运营层面将实现扁平化的垂直管理

和本地化自主经营。 

【问题】 

（1）结合案例，说明组织结构设计的影响因素有哪些？（10 分） 

（2）组织设计的实质是什么？常见组织结构部门化的类型及其主要特征有哪些？（10 分） 

（3）在组织设计过程中，应该坚持哪些原则？（10 分） 

 


