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员》（人力资源管理师）技能试卷 一、项目策划（每题20分

，共40分） 1、背景综述： 中天会计事务所是一家在亚洲的

知名民营事务所，自1986年成立，刚开始由几位创业元老在

兢兢业业的努力下，为公司打下一片江山，多年以来公司逐

渐趋于稳定经营，在1999年公司达成稳定局面，并维持一定

规模。 由于公司业务日趋繁忙，常造成公司事务工作应接不

暇，总是等到人才流失后才开始招聘人才，对于人才不到位

，以及人员到位后学习阶段的中间工作绩效空缺阶段，一直

没有能够填补起来。 公司提供内部资料如下：公司员工职位

有四层，分别为合伙人、经理、高级会计师和会计员。各职

位人员如下表1。 表1：一九九九年中天会计事务所各职位人

员数 职位 代号 人数 合伙人 P 40 经理 M 80 高级会计师 S 120 

会计员 A 160 以及在过去五年中，员工调动的概率如下表2，

其中包括各职位人员升迁和离职的百分比率。在升迁部分，

各职位除最高合伙人之外，只要表现好，皆有升迁的机会，

对于特别优异的高级会计师还有机会直接升为合伙人，只是

机会不大；在离职方面，由于人才竞争激烈，每年在各职位

上的人员皆有离职的情况。 表2：中天会计事务所过去五年

员工调动的概率 单位：百分比 职位 合伙人 经理 高级会计师 

会计师 年度 离职 升为合伙人 离职 升为合伙人 升为经理 离职

升为高级会计师 离职 1995 0.20 0.08 0.13 0.08 0.07 0.11 0.19 0.11

1996 0.23 0.07 0.27 0.02 0.05 0.12 0.15 0.29 1997 0.17 0.13 0.20 0.04



0.08 0.10 0.11 0.20 1998 0.21 0.12 0.21 0.05 0.03 0.09 0.17 0.19 1999

0.19 0.10 0.19 0.06 0.02 0.08 0.13 0.21 策划要求： 该事务所委托

您策划一个项目来解决公司目前和将来可能面临的人力资源

问题。 2、背景综述： 天龙公司被视为中国的无线通讯巨人

，支配无线通讯市场已有多年历史。通讯器材与半导体是天

龙公司的两大支柱。移动电话有高达40％的市场占有率。此

外，在电话交换机、警用无线电话、特殊宇宙无线电话等方

面也享有极高的声誉。 天龙公司在招聘时非常注重个人素质

：看这个人有没有发展意识，既要发展自己，同时也必须发

展别人。因为员工在天龙公司发展到某一阶段，他就有发展

别人的义务。天龙公司在招聘时，从他以前的工作经验来看

他在这方面的素质。对应届毕业生，则看他的社会活动，看

他愿不愿意学习，从书本还是从实践中学习，了解他的团队

精神，以及这个人是否能适应变化和正确地看待这个变化。 

天龙公司在天津的生产厂主要是招聘技术员和操作工，人力

资源部会根据工厂需要的工作岗位出考题，通过笔试来录用

人。通过考试，天龙公司已经录用了上万人。天龙公司有标

准的试题库，每次考试的试题都不一样。通过对招聘进来的

员工的考核，天龙公司觉得考试成绩非常准确地反映了应聘

者的素质。 和所有外企一样，天龙公司对英语有同样的要求

，因为作为一个全球公司，天龙公司希望员工的交谈不让人

误解，自己的想法也能让人正确理解。天龙公司对招进的员

工有进一步提高英语的安排，有时候是外籍教员和中国员工

一对一学习，让员工了解他们的思维习惯和工作生活环境。

天龙公司在天津有一个语言室，是专门用来提高员工的英语

能力的。 天龙公司非常喜欢应届毕业大学生，在高峰期，天



龙公司招聘的应届大学生占总招聘人数的50%。天龙公司认

为，从长远来看，应届大学生是生力军，他们有很多长处。

这几年，天龙公司招聘的应届毕业大学生只占总招聘人数

的10%－20%，主要原因是应届大学生流失严重，有很多毕业

生工作几年后想出国。目前，天龙公司虽然用应届大学生的

比例有所下降，但是长远的目标是应届大学毕业生人数达到

占总招聘人数的50%。 策划要求： 人力资源策略必须与公司

长远目标相配合，假如你是天龙公司人力资源部主管，总经

理请你负责策划一个校园招聘活动项目，目的是提高校园招

聘的效率，实现公司长远的目标50%。 3、背景综述： AB公

司是一家创立于1990年在北京的保险公司，旗下员工以业务

人员比率最高。由于公司强调业务导向、业绩挂帅，组织内

许多决策都以业绩做为最主要的考虑因素。公司也为业务人

员设计一套完全包底的制度，也就是有业绩有奖金，没业绩

没奖金。奖金计算方式以当期业绩的30%至40%为计算方式，

会进行这样的设计一来是可以节省公司大笔的固定人事费用

，二来为的是要鼓励业务人员能冲高业绩。除了薪资制度的

设计外，公司每季还举办季竞赛来奖励那些销售成绩优异的

人员。 虽然激励制度实施的一开始，的确改变了原来销售不

佳的窘境，为组织带来许多的业绩，但是在实施一段时间后

，公司的主管开始发现许多问题。首先由于公司奖金计算方

式是以当期新保单金额累加基础，业务人员想尽办法让客户

买完保险之后，对于后续客户的问题处理与售后服务就变得

不是那么积极，许多客户常打电话过来抱怨，长期下来恐有

损公司品牌形象。再者，业务人员之间的竞争开始激化，甚

至听到业务人员为了抢客户而产生彼此不合的传闻，另外公



司业绩不佳的员工，也会施予许多压力，造成员工的不安全

感，影响办公室紧张气氛。最后，这些凡事以业务挂帅的人

员只对如何提升业绩感兴趣，对于公司其它政策的配合度上

意愿不高，致使公司许多政策不易贯彻。 细究这些保险业务

员的来源动机，大部分是临时找份工作过活，再来就是通过

关系进到公司，想赚点奖金过日子，谁也没想到要在公司里

面一直呆下去。 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 


