管理案例分析作业 1（第一～四章）
一、管理案例分析 • 形考任务1：客观测验题（20分）
学习完本课程的理论篇（1-4章）后，你可以完成本次任务了。任务内容为完成10道判断题，每题10分，共100分。
判断正误（每小题10分，共100分）
1.    管理案例写作计划的主要内容就是安排案例撰写的时间。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：B
2.    在案例学习的过程中，我们只需要把握住4个关键环节，即分析形势、提出方案、预测结果和做出决策。（ ）
A.    对
B.    错
正确答案：B
4.    案例的结构安排通常可以遵循两种顺序：一是时间顺序，二是内容顺序。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：B
5.    案例写作原则的中立原则要求案例作者在对案例进行描述时，尽量使用中立性的语言，不进行评论或者使用带有倾向性的观点。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：A
6.    案例有其特定的文体和书写规范，是为特殊的教学目的服务的；而实例以写实为主，一般是对所发生的客观事实的介绍和描述，没有固定的格式和书写规范。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：A
7.    案例写作原则中的前瞻原则是指案例作者根据企业实际发生的事件，推断未来可能产生的后果，启发人们思考。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：B
8.    案例写作原则中的仿真原则是指案例作者根据企业实际自己杜撰案例中的人物和内容，设计案例作者关心的问题。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：B
9.    在案例学习中，谈判法是指定学生分别扮演谈判各方，设立谈判规则，陈述须要交涉的内容，确定谈判的结果。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：A
10.    管理案例就是围绕着一定的管理问题而对某一真实的管理情景所作的文字描述。不包括声像等其他媒介采编撰写方式。（ ）
判断题(10.0分)（难易度:中）
A.    对
B.    错
正确答案：B
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 1、P112 答：1）进行品牌再定位需要具备的条件是：在市场竞争日益激烈、自 身规模发展壮大的情况下。 2）品牌再定位主要考虑以下两点因素：一是再定位的成本高低，再定位离原定 位的距离越远，品牌形象变化越大，所需要的费用就越高；二是再定位收益的大 小，它取决于其新定位所能吸收的顾客数量、目标顾客群体的购买能力以及竞争 者的数量和实力因素。 
2、P135-136 华为团队精神的核心就是互助。华为非常崇尚“狼”，而狼有三个 优点：①敏锐的嗅觉；②不屈不挠、奋不顾身的进攻精神；③群体奋斗。华为认 为狼是企业学习的榜样，要向狼学习“狼性”，狼性永远不会过时。华为的“狼 性”不是天生的。现代社会把员工的团队合作精神的问题留给了企业，企业只有 解决好了才能获得生存、发展的机会。华为的企业文化可以用这样的几个词语来概括：团结、奉献、学习、创新、获益与公平。华为的企业文化还有一个特点就 是：做实。 缺点：①以消灭对手为目的，处处表现出强烈的攻击性。②“弱肉强食、适者生 存”的规则，使华为人始终处于高度紧张的状态。③华为的合作伙伴或多或少对 其产生了戒备和排斥心理。④华为的“狼性”特点让海内外许多企业都对其敬而 远之。 
3、P156 参考要点：员工迟到有两种原因：一是客观原因导致他意外迟到。二是 员工刻意迟到。第一个原因是可以谅解的，不应该扣罚其工资。第二个原因意味 着员工没有履行其职责，违背了合约承诺，应给与警告。如果员工迟到就扣工资 意味着他（她）可以用钱买回他（她）的工作时间，而这些时间是他（她）同意 由公司支配，并支付给他（她）报酬的。那么是否合同规定的双方承诺都可以用 钱交易呢？约定的事情就不可以改变，这是原则。如果你不能正确地理解并按照 公司希望的方式工作，那么就是你的失职。 说出你的观点。如果同意邓飞克的解决办法或者不同意，请说出理由。 
管理案例分析作业 3（第五～十三章）
1、答：富士康半军事化管理的突出特点是 3 个秘诀：一是流程化，把入口到出 口之间的工作细分为若干个节点；二是专业化，每个人只做流程中的一节；第三 是标准化，动作、工具与原料都标准化。 
2、选择跳槽或者留下，并说明理由。可以从个人的职业生涯发展方面。 
3、富士康的问题就是非人性的绩效导向和缺乏沟通的文化制度。富士康企业的 未来发展必须从绩效导向和制度上进行重构，才能根本上解决问题。 1）人文关怀：企业文化中除了刚性的要求外，还必须体现积极向上，乐观生活 的特点。而且需要管理者做出表率，引导这种企业文化从理念到实践。军事化管 理不一定是错误，最大的问题是使员工丧失希望。而在积极乐观，充满希望的企 业文化氛围里，一个人很难选择绝望的自杀行为。绩效导向上也需要综合考虑员 工的发展，引导员工积极工作和乐观生活。 2）沟通渠道：企业中必须建立畅通的沟通渠道，命令不应该成为唯一的沟通方 式。往往很多企业的沟通都是由上而下的，由下而上的沟通基本是停滞。我们需 要有双向沟通。建议或例子有很多，比如很多企业会建立董事长信箱或沟通专区， 最高层定期与员工直接沟通；甚至如果可能，建立由独立第三方机构的反馈渠道 (比如美国上市公司都需建立 Whistler-Blower 渠道的规定，公司建立一个员工 向董事会或监事会揭发公司违规或反馈问题的渠道，不受公司内部的监控和约 束)；绩效规定公司各主管与员工有及时的沟通；引导员工参与公司具体工作的 设计，吸收员工的合理化建议；强化公司工会、人力资源部或相关的员工工作部 门的内部协调的作用，可以适当给予经费或制度的支持等等。 3）生活圈子引导和打造：其实包含两点意思，一是引导员工自己对自己的生活 圈子负责；二是为员工建立或加入生活圈子创造机会。比如倡导更多兴趣组织， 公司内部的活动俱乐部，甚至组织解决单身员工个人问题的相亲活动等。
绩效设计：一方面，公司高层和全体管理者应该参与进来，鼓励那些为公司 员工团队建设和生活圈子提供帮助的事件。比如：高层应亲自表率参加公司的全 体活动，比如员工大会、年会、运动会以及其他公司级的员工活动，使员工觉得 公司不光关注产出，还非常关注员工的团队活动和员工生活。另外，绩效设计加 入员工个人发展的因素，引导员工和企业发展一起前进，就如同爱情一样，一起 携手创造生活的日子总是最美的。 绩效管理的未来与能量 我们可以预期未来绩效管理的 5 大可能发展趋势是： Ⅰ. 绩效管理越来越基于企业战略。 目前比较严重的问题在于绩效目标的制定缺乏清晰企业战略的支撑，两者之间比 较脱节。未来绩效管理指标将会紧跟企业战略，引导组织员工一起实现企业的战 略目标。 Ⅱ. 绩效考核走向绩效管理。 企业将逐渐从过去的控制式的绩效考核评估转向着眼于未来发展的绩效管理的 系统循环中来。通过指导反馈以及沟通推进员工自我管理，推动绩效。 Ⅲ. 组织绩效的管理更加重要。 未来的绩效管理会将个人绩效同组织绩效结合，着重组织绩效目标的实现。只有 组织的绩效得以发挥，个人的绩效才显得更有意义。 Ⅳ. 事实认定走向引导发展。 绩效管理将成为企业管理体系中重要组成部分，为企业的文化发展，组织发展提 供判断、诊断和修正的工具。 Ⅴ. 电子化。 一方面强大的 IT 系统将使绩效更加客观，切合实际，同时大大减少工作量以及 员工的抵触情绪。 经典的英国船运移民的故事提到，18 世纪英国政府要将犯人发配澳洲，开始以 上船人数作为支付船主费用的指标，死亡率一直居高不下。政府中间无论派员监 督、派驻医生还是对船主培训教导，都未能解决问题。而改用到岸人数作为支付 船主费用的绩效指标后，所有问题迎刃而解。 引用这个故事是想跟大家说明，绩效管理应用巧妙，将对企业绩效目标起到四两 拨千斤的功效。绩效管理是人力资源管理的核心，绩效导向性对于企业文化锻造， 企业绩效目标的实现起着至关重要的作用。 富士康事件给我们的深刻意义在于，我们不光考虑绩效本身，还需要更深层次地 考虑文化适应性、价值观、人性管理以及科学方法论，从理论到实践，探索出适 合中国人性的管理之道。 
