
臺灣菸酒股份有限公司 108年從業職員及從業評價職位人員甄試試題 

甄試類別【代碼】：從業職員／人力資源管理【N6044】 

專業科目 2：人力資源管理(含個案分析) 
 ＊入場通知書編號：________________ 

注意：作答前先檢查答案卷，測驗入場通知書編號、座位標籤、應試科目是否相符，如有不同應立即請
監試人員處理。使用非本人答案卷作答者，不予計分。 

本試卷為一張單面，非選擇題共 4大題，每題各 25分，共 100分。 

非選擇題限以藍、黑色鋼筆或原子筆於答案卷上採橫式作答，並請依標題指示之題號於各題指定
作答區內作答。 

請勿於答案卷書寫應考人姓名、入場通知書編號或與答案無關之任何文字或符號。 

本項測驗僅得使用簡易型電子計算器（不具任何財務函數、工程函數、儲存程式、文數字編輯、
內建程式、外接插卡、攝（錄）影音、資料傳輸、通訊或類似功能），且不得發出聲響。應考人
如有下列情事扣該節成績 10 分，如再犯者該節不予計分。1.電子計算器發出聲響，經制止仍執
意續犯者。2.將不符規定之電子計算器置於桌面或使用，經制止仍執意續犯者。 

答案卷務必繳回，未繳回者該節以零分計算。 

第一題：  

企業員工無論是屬於自願性或非自願性離職，企業都必須付出成本。請說明員工離職，

企業除薪資外，還要付出哪些成本？【25分】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第二題： 

請回答下列問題： 

（一）請說明『績效評估-強迫分配法』之內涵及用途。【10分】 

（二）請說明此『強迫分配法』可以運用的對象，並說明其操作方式。【15分】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第三題：  

勞動基準法第十一條第五款雖然將『勞工不能勝任工作』列為雇主可以終止勞動契約的

理由，惟『不能勝任工作』的定義並無明定，而造成雇主解僱勞工時勞資雙方各執一詞、各

自表述的爭議局面。請分析近來司法實務的見解，將『不能勝任工作』的判斷歸納成哪三點？

【25分】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第四題： 

DOIT 企業的人力資源部門經理傑森正在負責規劃一套新的績效評估制度，並交由人力

資源部門專員凱爾負責該項計畫的執行，計畫目標為促進該企業每個職位都由最佳人才擔

任。因根據該企業過去數十年的考評資料顯示，舊的績效評估制度完全無法協助各部門挑選

高潛力人才，更無法辨認員工表現之優異與否，員工的考績都是經過粉飾。 

新規劃的評估制度係以簡單的評量表，提供主管填寫考評，表內包括態度與職能等五項

考績項目，每項皆為 5 項評分等級，1 分表示「相當低於他人」，2 分表示「略低於他人」，

以此類推，5分則是「相當高於他人」。 

新制上路後，凱爾將考評統計資料交付傑森，傑森心存疑惑的說道：「難道沒有人得到 1

分嗎？那 2分呢？3分似乎也很少？」考評資料的平均績效分數是 4.4。傑森接著問：「電腦

計算公式正確？」凱爾很肯定的回答：「經理，絕對正確！」傑森續問：「花了這麼多的時間，

平均績效分數是 4.4？每位員工表現都是 4 或 5 的高分，那是毫無意義的！究竟是哪個環節

出了差錯？」「凱爾，你是不是沒有舉辦訓練講習？你是不是沒有告訴主管們，考評應該要

從 1分到 5分平均分配？針對某位員工，至少得在某個考核項目評定 2分或 1分。」 

凱爾回應：「據我所知，各主管們擔心考績評量的用途，所以他們都不喜歡誠實打分數。

假設您規定主管們給予員工較低的評分，他們只會給自己不喜歡的員工打低分！那些數字會

有任何意義嗎？」此時傑森突然天外飛來一筆的道出：「那我們就重新請主管們再評估一次

吧，並召開一些績效評估制度的訓練說明會，向主管說明考評的原則。」此時凱爾滿臉驚恐，

心中想著……上一次評估，就已經花費許多時間，主管們多怨聲載道，真的還要再來一次？ 

請問：如果您是凱爾，您會如何處理？【25分】 


