
《工作岗位的分析技术与应用》模拟题三 

一、 判断题（10×4 分） 

1. 在特定的组织中，在一定的时间内，由一名职工承担若干项任务，并具有一

定的职务和责任、权限时，就构成一个岗位。岗位是以“人”为中心确定的，

强调的是担任这个岗位的人（ ） 

2. 职务，是指对职工所应承担任务的规定，是由组织上主要责任相似的一组岗

位组成 ，根据不同的工作性质，一种职务可以有一个岗位，也可以有多个岗位

（ ） 

3. 劳动者工作衡量标准的信息，即有关劳动者职责范围、工作程序和步骤的全

部活动的写实记录等方面的信息（ ） 

4. 岗位信息的形式中，量的信息是以数据说明和反映工作岗位情况；质的信息

是以文字说明反映工作岗位的性质和特征（ ） 

5. “时间研究”与“动作研究”的创始人是罗莫特（ ） 

6. 在工作要素的整理过程中，可以把内涵相反的放在一个类别中，形成一级维

度（ ） 

7. 当企业员工短缺时，可以采取降低工资、减少福利等措施降低企业成本，以

减轻企业压力（ ） 

8. 在岗位评价指标中，劳动责任是指岗位在生产过程中的责任大小，主要反映

岗位对劳动者智能要求的程度（  ） 

9. .海氏评估法中，初等的专业知识技能业务水平要求熟悉简单工作程序，达到

基本的工作规则要求与工作训练（  ） 

10. 岗位分级是工作分析的重要前提，岗位分级又是工作分析的基础（  ） 

二、 简答题（3×10 分） 

1. .试分析海氏评估法中承担职务职责所包含的付酬因素释义及其子因素？ 

2. .简述品位分类与岗位分类的区别？ 

3. 传统岗位、知识型岗位和目前的大多数岗位之间的稳定性与确定性的差异？ 

三、 论述题（30 分） 

论述绩效管理中的常见问题及解决途径？ 

 

 

 

 

 

 

 



模拟题三参考答案： 

一、判断对错 

1、×2、√3、×4、√5、×6、×7、×8、×9、×10、× 

二、简答题 

1、承担责任的能力 

1）含义：指职务行使者的行动对工作最终结果可能造成的影响及承担责任的大

小 

2）子因素：（1）行动自由度，即职务能在多大程度对其工作进行性指导与控制。

该子因素包含九个等级，从自由度最小的第一级（有规定的）到自由度最大的

第九级（一般性无指引的）；（2）职务对后果形成的影响，该子因素包括四个

等级：第一级是后勤性作用，即只在提供信息或偶然性服务上出力；第二级是

咨询性作用，即出主意与提供建议；第三级是分摊性作用，即与本企业内外其

他部门和个人合作，共同行动，责任分摊；第四级是主要作用，即由本人承担

主要责任；（3）职务责任，可能造成的经济性正负性后果。该子因素包括四个

等级，即微小的、少量的、中级的和大量的，每一级都有相应的金额下限，具

体数额要视企业的具体情况而定。 

2、简述品位分类与岗位分类的区别 

1）分类标准不同。岗位分类以事为标准，事在人先，以事择人；而品位分类则

以人为标准，人在使先，以人择事。  

2）分类的依据不同。岗位分类根据工作或岗位的性质、繁简难易、责任轻重和

所需资格调价你进行，对事不对人；而品位分类则根据对人员的资历、学历和贡

献程度的分析，达到对人员进行分类的目的，其对人不对事 

3）适用范围不同。岗位分类适用于专业性。机械性、事务性强的岗位，因为这

类岗位的职务和工作量比较容易定量化，而且工作比较固定；而品位分类则适用

于工作经常变化，工作效果不易量化的岗位或工作。 

3、传统岗位、知识型岗位和目前的大多数岗位之间的稳定性与确定性的差异任

何职位的内在结构都可以归结为三个层次，即目标、职责与任务。 

（1）传统岗位，三个层次都是稳定的、标准化的，规定了工作的目标，同时

还规定了完成这一目标的手段、步骤与方法。 

（2）知识型岗位，三个层次都将变得模糊，都将具有不确定性与不稳定性，

从而给任职者本人的创新留下了巨大的空间。 

（3）现实的岗位，介于上述两者之间。岗位的目标是稳定不变的，工作任务

则是随着工作情景、人员风格的差异而存在着很大的灵活性。而对于工作职责这

一层次，其灵活性与稳定性将受到岗位类别和管理层级的巨大影响。 

三、论述题 



论述绩效管理中的常见问题及解决途径？ 

对于这一个问题的论述，主要从常见问题、问题成因及解决措施三大方面进行

阐述： 

常见问题有： 

（1）缺乏明确的绩效标准； 

（2）绩效标准不合理； 

（3）绩效标准可衡量性差； 

（4）评价者失误（个人偏见、晕轮效应、居中趋势、害怕出现敌对情绪等）； 

（5）消极沟通； 

（6）使用多重标准； 

（7）评价指标权重不合理； 

（8）评价周期安排不当。 

成因分析： 

（1）多数员工对绩效管理的认识不够深刻 

   一是把绩效管理单纯的认为是绩效评估和打分。 

   二是许多管理者认为绩效管理是一项额外的工作。 

   三是多数管理者重业务工作的完成而忽视团队的建设和人才的选拔。 

（2）员工绩效管理的主动性需要提高 

   一方面是对绩效管理的作用和意义认识不够； 

   另一方面是公司的绩效导向问题； 

   最后一点就是公司激励机制透明化问题。 

（3）绩效管理的技术和能力有待加强 

   管理是一门科学，但更是一门艺术，绩效管理也不例外。 

   绩效管理中会出现许多这样那样的情况，就说明了绩效管理不是简单的推行

一套体系就能解决所有问题的，这中间更需要广大的管理者掌握相关的技术和

各种管理能力，只有这些提高了，我们的工作才能向前推进一大步。 

解决途径： 

（1）通过工作分析明确岗位职责，从而明确需评估的绩效类型和范围； 

（2）通过工作分析了解岗位工作的特点，合理确定评价方法和周期； 

（3）在分析岗位职责的基础上制定合理的绩效标准； 

（4）通过工作分析岗位间的相互关系，让适当的人员参与绩效评价。 

 

 

 

 



 

 

 

 


