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Wprowadzenie

Celem przeprowadzonych badan byto okreslenie poziomu réznych kompetencji spoteczno-zawodowych wsrod
studiujgcych pracownikéw McDonald’s, studentow zatrudnionych w innych sieciach gastronomicznych oraz
studentow niepracujacych.

o  Ustalenie przewag kompetencyjnych, ktére moze dawac praca w McDonald’s w stosunku do mozliwosci
rozwojowych oferowanych przez innych pracodawcéw z branzy gastronomiczne;.

o  Czysamfakt podejmowania pracy podczas studidow moze przyczyniac sie do ksztattowania umiejetnosci
i kompetencji oczekiwanych przez rynek pracy, dawac przewage studentom pracujgcym podczas studiéw
w porownaniu do studentow niepracujacych.

W przeprowadzonym projekcie badawczym uwzgledniono takze badanie z pracodawcami: szefami HR
i wiascicielami firm, ktérego celem byto poznanie oczekiwan, a takze ustalenie listy najwazniejszych kompetencji
i umiejetnosci pozadanych na rynku pracy.

Waznym elementem projektu byto takze poznanie postaw i oczekiwan rodzicow. Czy rodzice uwazaja, ze studiujaca
mtodziez powinna pracowac? lle powinna zarabia¢? Jakie umiejetnosci powinna ksztattowac u pierwszego
pracodawcy?

Przeprowadzono 3 moduty badawcze, przebadano facznie 1191 0s6b:

« Badanie ze studentami (N=365),

» Badanie z pracodawcami (N=300),

« Badanie z rodzicami (N=526).



Metodologia. Badanie ze studentami.

W badaniu udziat wzieli studenci w wieku 18-24 lata, w podziale na trzy grupy badawcze (365
0sob):

o studencibedacy jednoczesnie pracownikami sieci McDonald’s od co najmniej p6t
roku (N=116)

o studencibedacy jednoczesnie pracownikamifirmy gastronomicznej (innej niz
McDonald’s) pracujacy od co najmniej pot roku (N=123)

o studenciniepracujacy (N=126)

Uczestnicy badania pochodzili z r6znych regionéw Polski, zaréwno z wiekszych, jak
i mniejszych miejscowosci.

Osoby badane wypetniaty dwa kwestionariusze badajace umiejetnoscii kompetencje:

PROKOS - Profil Kompetencji Spotecznych — wystandaryzowany kwestionariusz
autorstwa Anny Matczak i Katarzyny Martowskiej stuzgcy do pomiaru kompetenciji
istotnych z punktu widzenia funkcjonowania spotecznego, szczegolnie w kontekscie
zawodowym;

Skale Samokontroli SCS — autorstwa Tangney, Baumeistera i Boone, w polskiej adaptac;ji

Jacka Bucznego — kwestionariusz stuzacy do pomiaru samokontroli rozumianej jako
zdolno$c¢ do stawiania i efektywnej realizacji celéw, a takze wktadania wysitku w dziatanie.



PROKOS

Kwestionariusz PROKOS sktada sie z 90 pozycji— stwierdzen, wobec ktérych ma sie ustosunkowac
osoba badana. 60 pozycji ma charakter diagnostyczny— odpowiedzi wskazujg na nasilenie danej
kompetencji spotecznej, a pozostate 30 petnirole buforowa— dotycza innych umiejetnosci, nie
zwigzanych z funkcjonowaniem spotecznym.

Zadaniem osoby badanej jest wskazac, jak dobrze poradzitaby sobie w kazdej, wymienionej sytuacii,
np. kiedy musiataby przeprowadzi¢ rozmowe dyscyplinujaca ze swoim pracownikiem albo zagra¢
w ping-ponga.

Kwestionariusz sktada sie z 5 skal mierzacych 5 szczegotowych zakresow kompetenciji:
A -kompetencje asertywne
K-kompetencje kooperacyjne
T -kompetencje towarzyskie
Z —zaradnoS¢ spoteczng

S — kompetencje spotecznikowskie



PROKOS

Skala A — mierzagca kompetencje asertywne, odnosi sie do umiejetnosci efektywnego
zarzadzaniai kierowania zespotem.

Osoba, ktora uzyskuje wysokie wyniki w tej skali to asertywny kierownik — odznacza sie
wyrdzniajacymi sie umiejetnosciami wywierania wptywu na innych, bez jednoczesnego
kosztu w postaci silnej potrzeby aprobaty spoteczne;.

Potrafi postawic jasne granice — cho¢ bez uzycia agresji czy nietransparentnych narzedzi.

Opiera sie manipulacji i wptywom innych ludzi, potrafi odméwié¢ wykonania jakiego$
zadania, kiedy postrzega je jako niewtasciwe czy sprzeczne ze swoimi celami.

Efektywnie organizuje prace innym — posiada umiejetno$¢ delegowania zadan oraz
egzekwowania swoich polecen.

Osoba taka umiejetnie sie autoprezentuje, jest raczej odporna na trudne sytuacje i posiada
wysokg samoswiadomos¢.

Potrafi by¢ krytyczna wobec siebie i wyciagac¢ wnioski z trudnych sytuac;ji czy
niepowodzen. Osoba uzyskujgca wysokie wyniki w tej skali to przyszty kierownik, lider lub
negocjator.



PROKOS

Skala K — mierzagca kompetencje kooperacyjne, odnosi sie do umiejetnosci
interpersonalnych.

Osoba uzyskujaca wysokie wynikiw tej skali to pomocny wspoétpracownik.

Charakterystycznymi cechami takiej osoby sa: troska o innych, udzielanie pomocy
i wsparcia, tagodzenie konfliktow, efektywne i harmonijne wspétdziatanie z innymi.

Skala T — mierzaca umiejetnosci towarzyskie, odnosi sie do zachowan zwigzanych
Z nawigzywaniem nowych znajomosci, podtrzymywaniem pozytywnych relacji, bycia tak
zwang dusza towarzystwa.

Osoba uzyskujgca wysokie wyniki w tej skali, tatwo przycigga zainteresowanie innych

i ogolnie jest lubiana.

W sytuacjach ekspozycji spotecznych nie stresuje sie nadmiernie i zazwyczaj Swietnie
wypada.

Tego typu umiejetnosci przydaja sie w szczegblnosci w pracy wymagajgcej organizacji
wydarzen, np. konferenciji, akcji PR-owych lub marketingowych, wyjazdow integracyjnych,
etc.



PROKOS

Skala Z — mierzaca tak zwana zaradno$¢ spoteczna, odnosi sie do cech zwigzanych
z umiejetnosciami zjednywania sobie ludzi.

Osoba uzyskujgca wysokie wyniki w tej skali to zaradny wykonawca, czyli cztowiek
umiejacy prosi¢ 0 pomoc i zazwyczaj ja otrzymujacy.

Zaradny wykonawca potrafi takze ,obchodzi¢” pewne przepisy, wptywac na innych w taki
sposob, ze decyduja sie ,,przymknac oko” na procedury.

Skala S — mierzgca kompetencje spotecznikowskie, odnosi sie do cech zwigzanych
z wrazliwoscig na potrzeby i cele spotecznosci.

Prospoteczny inicjator widzi szersza perspektywe, niz tylko wtasne interesy, potrafi
organizowac akcje ukierunkowane na dobro og6tui zachecac¢ innych do brania w nich

udziatu.



PROKOS

W niniejszym raporcie przedstawiono wyniki odnoszace sie do réznic miedzy
poszczegolnymi grupami os6b badanych na podstawie nastepujacych wskaznikow:

Wynikéw uzyskanych przez reprezentantow poszczegoélnych grup w 5 obszarach -
omoéwionych wczesniej skalach: asertywnosci, kooperaciji, towarzyskosci, zaradnosci
spoteczneji umiejetnosci spotecznikowskich;

Wynikow, ktére okazaty sig istotnie réznicowac osoby badane z poszczegdlnych grup,
odnoszacych sie do konkretnych pytan w kwestionariuszu.

Zatem pokazane zostana roznice miedzy grupami na dwoch poziomach - skal taczacych

w sobie wyniki z kilku pytan i reprezentujacych okreslong kompetencje oraz wynikéw
konkretnych pytan w narzedziu (ale tylko tych, w przypadku ktérych ro6znice miedzy grupami
byty istotne statystycznie).



Skala Samokontroli SCS

Jest narzedziem stworzonym przez jednego z najwazniejszych badaczy
motywacji,amerykanskiego psychologa — Roya Baumeistera. Kwestionariusz ten
sktada sie z 13 pytan odnoszacych sie do zachowan ludzi zwigzanych

ze stawianiem i realizacja celow.

Samokontrola to zdolno$¢ do wktadania wysitku w dziatanie, ktore zmierza
do realizacji celu, ale niekoniecznie jest w danym momencie przyjemne.
Samokontrola wymaga wytrwatosciw dziataniu.

O wytrwatosci mowimy wtedy, kiedy cztowiek musi pokonac¢ jakis rodzaj
dyskomfortu wynikajgcego z inicjacji lub podtrzymania dziatania.

Jak pokazujg badania psychologiczne, samokontrola jest najwazniejszym
czynnikiem w procesie motywacyjnym cztowieka.

Umiejetnosc¢ inicjowania swojego dziatania oraz zahamowania impulséw
podpowiadajacych, aby skupi¢ sie na przyjemnosci, a nie realizacji celu,
stanowi jeden z najsilniejszych predyktoréw (czynnikow przewidujacych)
sukces zawodowy i prywatny.



Skala Samokontroli SCS

Wysoka samokontrola wspotwystepuije takze z wiekszym poczuciem szczescia
i jakosci zycia.
Samokontrola ogélna odnosi sie uniwersalnych, zarbwno inicjujgcych jak
i hamujgcych umiejetnosci cztowieka zwigzanych z efektywnym i wytrwatym
osigganiem celow.

W biezacym raporcie przedstawiono roznice miedzy poszczegolnymi grupami
studentow w poziomie 3 wskaznikéw samokontroli:

o Samokontroliogolnej

o Samokontroliinicjujacej

o Samokontrolihamujacej

W odniesieniu do wynikéw prezentowanych w raporcie pojawiac sie bedzie
pojecie istotnoSci statystyczne;.



Metodologia. Badanie z pracodawcami.

Badanie przeprowadzono metoda wystandaryzowanych internetowych wywiadow
ilosciowych.

W badaniu udziat wzieto 300 os6b bedacych pracownikami dziatu HR firmy (53%) lub wtascicielami
firmy (47%) z 6 polskich miast: Warszawa, Wroctaw i Trojmiast, Opole, Biatystok i Bydgoszcz

Podstawowym celem badania byto zdiagnozowanie jakie kompetencje i umiejetnosci kandydatéw
do pracy i pracownikéw sa w chwili obecnej potrzebne i oceniane jako wazne przez pracodawcow.

Badani reprezentowali bardzo rézne branze — chodzito o wychwycenie w badaniu kompetenciji

i umiejetnosci, ktore sa relatywnie uniwersalne — a wiec oczekiwane i pozadane w kazdej branzy.
Zatem w badaniu znaleZli sie przedstawiciele takich branz jak: meblarska, wyposazenia wnetrz,
informatyczna, elektrycznai elektroniczna, spozywcza, odziezowa, turystyczna, gastronomiczna,
administracja publiczna, oSwiata czy ochrona zdrowia.

Na potrzeby badania stworzono odpowiedni kwestionariusz, dedykowany tej grupie respondentow.
Zadaniem badanych byto stworzenie na podstawie zaproponowanych

32 kompetenciji i umiejetnosci rankingu najbardziej pozadanych, ktére majg zastosowanie

w warunkach zawodowych.

Badanie realizowane byto metoda CAWI (Computer-Assisted Web Interview) — wywiadow online.



Metodologia. Badanie z rodzicami.

W badaniu udziat wzieto 526 rodzicow co najmniej jednego dziecka studiujacego
w wieku 18-25 lat, w tym pracujacego (73%) lub niepracujacego (27%).

Wiekszos¢ respondentow to osoby w wieku 40-49 lat z wyksztatceniem
Srednim lub wyzszym, w tym 53% kobiet i 47% mezczyzn.

Badaniem zostata objeta cata Polska:

(¢]

(e]

(¢]

(e]

obszary wiejskie (39%),
mate miasta (21%),
Srednie miasta (20%),
duze miasta (20%).

Na potrzeby badania stworzony zostat specjalny kwestionariusz, ktory
poruszat kwestie zwigzane z kompetencjami, jakie zdaniem rodzicow
powinna rozwija¢ pierwsza praca ich dziecka oraz warunkami pracy;, jakie
winny by¢ oferowane mtodziezy podejmujacej zatrudnienie po raz pierwszy

W zyciu.

Wywiady prowadzone byty metodg CAWI (Computer-Assisted Web Interview).



Kompetencje

Wyniki poszczegodlnych badan
okazaty sie bardzo spojne.
Uzyskane rezultaty wskazaty,
ze kompetencje, ktorych
oczekujag pracodawcy

sg analogiczne

do tych, ktore zdaniem
rodzicow mtodych ludzi
powinna pierwsza praca
ksztattowac.

Zestawienie najwazniejszych
kompetencji w opinii
pracodawcow (szeféw HR

i wtascicieli firm) oraz
rodzicéw obrazuje Wykres 1.

Wktadanie wysitku w wykonywane zadania (wytrwato$¢)
Docenianie wspotpracownikéw

Pokojowe rozwigzywanie konfliktéw bez eskalowania negatywnych emocji
Wykonywanie polecen zgodnie z otrzymanymi wskazéwkami
Kultura osobista

Wymyslanie kreatywnych rozwigzan

Inspirowanie ludzi do angazowania sie w nowe aktywnosci
Dbanie o estetyke wykonywanej pracy

Podejmowanie sie realizacji niewykonywanego wcze$niej zadania
Zyczliwo$é w relacjach ze wspétpracownikami i Klientami
Udzielenie konstruktywnej krytyki

Szybsze zatatwianie spraw dzieki pozytywnym relacjom z ludzmi
Aktywne reagowanie w sytuacjach wymagajacych interwencji

Prowadzenie rozmowy na dowolny temat w przyjaznej atmosferze

Rodzice, n=526

6%
11%
10%

Pracodawcy, n=300

29%

26% 30%

30%

18% 279

28840
2&%/9/0
22%
210547

1700/,
23%

15%

19%
17%
16%
16%

6% 2%

Wykres 1. Kompetencje wymieniane przez najwyzszy odsetek pracodawcow

i rodzicow wsrod 5 najwazniejszych.

34%

41%



Pracodawcy

Wyniki badania przeprowadzonego z pracodawcami pokazaty, ze oczekiwania wzgledem
kandydatéw do pracy koncertujg sie w chwili obecnej przede wszystkim na kompetencjach
miekkich.

Zwigzanych zwtaszcza z wymagajgca wysitku, efektywna realizacja celow (wytrwatosSe).

Waznymi umiejetnosciami w oczach pracodawcéw okazaty sie takze strategie
zarzadzania emocjami, w tym negatywnymi, zarowno swoimi, jak i zespotu, atakze
zwigzanymi z relacjami z Klientami.

Pracodawcy oczekuja od swoich pracownikéw zyczliwosci w kontaktach z innymi oraz
wysokiej kultury osobiste;.

Waznym aspektem funkcjonowania mtodego pracownika w firmie jest takze umiejetnos¢
wykonywania polecen zgodnie z otrzymanymi wskazéwkami.



Rodzice

Zdaniem rodzicOw najwazniejszg umiejetnoscia, ktérej moga sie nauczy¢ mtodziludzie
w pierwszej pracy jest pokojowe rozwigzywanie konfliktow bez eskalowania negatywnych
emocji.

Na drugim miejscu rodzice wskazujg kompetencje, ktorg pracodawcy wymienili jako
najistotniejszg — wktadanie wysitku w wykonanie zadania (wytrwatosSc).

Zarbwno zdaniem rodzicéw, jak i pracodawcow, kolejnymiwaznymi umiejetnosciami s
docenianie wspoétpracownikow oraz kultura osobista. Rodzice takze dostrzegaja istotnos¢
tej umiejetnosci, cho¢ w mniejszym zakresie niz rynek.

Rodzice zwracajg takze uwage, a pracodawcy w istotnie mniejszym stopniu, na waznosc¢
kompetencji zwigzanych z funkcjonowaniem w grupie (w tym asertywnoscia) oraz
tatwoscia w uczeniu sie obstugi technicznejurzadzen.



Ochrona wtasnych granic

tatwos¢ w uczeniu sie obstugi urzadzen
technicznych

tatwos¢ w uczeniu sie obstugi programow
komputerowych

Integrowanie grupy

Odmawianie (asertywno$¢)

—
R
—
—
—

1 Rodzice,n=526  m Pracodawcy, n=300

Wykres 2. R6znice w ocenie waznosci kompetencji i umiejetnosci
miedzy rodzicami i pracodawcami.



Studenci

Wyniki badan pokazaty, ze studenci pracujacy w McDonald’s uzyskuja wyzsze
statystycznie wyniki w obszarach pewnych kompetencji spoteczno-zawodowych, anizeli
studenci pracujacy w innych sieciach gastronomicznych oraz studenci niepracujacy.

Najistotniejsze r6znice dotyczyty kompetencji asertywnych oraz zdolnosci wolicjonalnych
w zakresie inicjowania dziatania, czyli wytrwatosci.

Pracownicy McDonald’s uzyskali istotnie wyzsze wyniki w poréwnaniu do grup
kontrolnych. Okazato sie, ze pracownicy McDonald’s nie tylko sg sktonni wktada¢ wiecej
wysitku w inicjacje przydzielonych im zadan, ale takze lepiej zarzadzajg sytuacjami
wymagajacymi asertywnej komunikaciji, takimi jak sytuacja konfliktu w zespole, czy

w relacji z Klientem.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOéCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.
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Studenci / pracownicy McDonald's, Studenci/ pracownicy innych Studenci niepracujacy, n=87
n=116 gastronomii, n=79

Wykres 3. Poziom samokontroli inicjujacej w trzech grupach badawczych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

44,86

43,72

40,95

Studenci / pracownicy McDonald's, n=116 Studenci / pracownicy innych Studenci niepracujacy, n=124
gastronomii, n=123

Wykres 4. Poziom kompetencji asertywnych w poszczegolnych grupach badawczych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOQCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

36 3,57 3,57
35
3,41
34
3,11
313
2,95
Rozdzieli¢ zadania miedzy swoimi Zwrécié swojemu pracownikowi uwage o Wykona¢ wykres na podstawie danych
wspotpracownikami notoryczne spdZnienia przedstawionych w tabeli
Studenci / pracownicy McDonald's, n=116 - Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 5. Przewagi kompetencyjne studentow — pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOQCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

3,47

3,45
2 3,43
3,33
3 3,37
3,3
3,02
Pokierowa¢ zespotem, ktéry ma wykonaé  Zwr6ci¢ partnerowi / partnerce uwage na Poprosi¢ kolege / kolezanke o pomoc w
wspolng prace jego/ jej niewtasciwe zachowanie zadaniu, z ktérym sobie nie radzisz

Studenci/ pracownicy McDonald's, n=116 = Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 6. Przewagi kompetencyjne studentow - pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOQCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

3,42 3,39 3,37
/LU ?,ﬁ;

3,

2,85 =9

Zwrécié kolegom uwage, ze ich gtoSne  Zatagodzi¢ spér kolegi z obstugiwanym Zacheci¢ pracownika do udziatu w
rozmowy przeszkadzaja ci w pracy przez niego klientem szkoleniu

Studenci / pracownicy McDonald's, n=116 - Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 7. Przewagi kompetencyjne studentéw - pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOQCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

3,28

3 3,24 3;23
S,N‘ 8799
295
2:87
2,63
Oprowadzi¢ po swojej firmie wizytujace ja  Zabrac¢ gtos na zebraniu pracownikéw Uspokoi¢ awanturujgcego sie klienta
osoby twojej firmy
Studenci/ pracownicy McDonald's, n=116 = Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 8. Przewagi kompetencyjne studentow - pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

3,22

22 315
3,68 384 ~3:04
2,73 2,76
Poprosi¢ swojego pracownika o przejecie Skorzysta¢ z pomocy technicznej Przeprowadzi¢ dyscyplinujaca rozmowe z
dodatkowych obowigzkow oferowanej w programie komputerowym niesumiennym pracownikiem
Studenci / pracownicy McDonald's, n=116 == Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 9. Przewagi kompetencyjne studentow — pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.

3,13

3,08
2.96 2,98
82
2575

Zainicjowa¢ wykorzystanie wolnego Pogodzi¢ sktéconych pracownikéw Wypetnié zeznanie podatkowe
pomieszczenia w twoim miejscu pracy na
pomieszczenie socjalne
Studenci/ pracownicy McDonald's, n=116 - Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 10. Przewagi kompetencyjne studentow - pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
| UMIEJETNOQCI PRACOWNIKOW SIECI McDONALD’S.
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Powiedzie¢ komus, ze jeste$ niezadowolony Zwréci¢ uwage szefa na zte warunki pracy  Publicznie wyrazi¢ sprzeciw w zwigzku ze
Zjego ustug i rezygnujesz z nich zmianami w firmie, ktére uwazasz za
niekorzystne

Studenci / pracownicy McDonald's, n=116 - Studenci / pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 11. Przewagi kompetencyjne studentow — pracownikéw McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



WYNIKI WSKAZUJACE NA WYZSZY POZIOM POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCJI
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2,36 85
278
Poinformowac¢ podlegtych ci pracownikéw, ze w najblizszym Uszczelni¢ cieknacy kran
kwartale nie otrzymajag premii
Studenci/ pracownicy McDonald's, n=116 - Studenci/ pracownicy innych gastronomii, n=123

Studenci niepracujacy, n-124

Wykres 12. Przewagi kompetencyjne studentow - pracownikow McDonald’s nad przedstawicielami grup kontrolnych.



Warto pracowac w trakcie studiow

Studenci pracujgcy uzyskali istotnie wyzsze wyniki na wielu wymiarach
kompetencji spoteczno-zawodowych, w tym umiejetnosci zwigzanych

z asertywnoscig, wspotpracy, czy wspolnotowoscia niz osoby tylko studiujace
(niepracujace).

Pracownicy McDonald’s to przede wszystkim asertywni kierownicy.

Charakteryzuja sie wysokim poziomem umiejetnosci efektywnego zarzadzania
ludzmi, jasng i transparentna komunikacja — tak potrzebna przy realizacji zadan
W pracy.

Pod wzgledem umiejetnosci wktadania wysitku w inicjowanie dziatania
(wytrwatosci) pracownicy McDonald’s wypadli najlepiej w porownaniu

do przedstawicieli pozostatych grup. Uzyskali oni najwyzszy wynik na skali
samokontroliinicjujgcej (réznicaistotna statystycznie).



Kompetencje pracownikow McDonald's

Pracownicy McDonald’s lepiej, niz przedstawiciele pozostatych grup badawczych,
spetniajg oczekiwania pracodawcéw pod wzgledem wielu kompetencji i umiejetnosci.

Oprocz wyzszego poziomu wytrwatosci, tatwiej zarzadzajg konfliktem w Srodowisku
pracy, bez eskalowania negatywnych emociji. Dla przyktadu, lepiej radza sobie

w sytuacji wymagajacej uspokojenia awanturujgcego sie klienta, czy zatagodzenia
sporu kolegi z obstugiwanym przez niego klientem. Potrafig tez godzi¢ sktéconych
pracownikéw, jak rowniez prowadzi¢ dyscyplinujace rozmowy z pracownikami

w sytuacjach, ktore tego wymagaja.

Pracownicy McDonald’s sg takze bardziej nonkonformistycznii odwazni- czesciej niz
przedstawiciele pozostatych grup badawczych potrafig zabra¢ gtos na waznym
spotkaniu (np. zebraniu), publicznie wyrazi¢ sprzeciw w sytuacjach, ktére ich zdaniem
tego wymagaja albo zwréci¢ uwage swojego szefa na zte warunki pracy.

Pod r6znymiwzgledamilepiej radza sobie z codziennymi, zyciowymi sprawami, takimi
jak uszczelnienie ciekngcego kranu czy wypetnienie zeznania podatkowego.



Istotne przewagi studentow/pracownikow McDonald's

Efektywne delegowanie obowigzkow i rozdzielanie ich pomiedzy wspotpracownikow
Organizacja zespotu, ktéry ma wykonac¢ wspolng prace

Udzielanie informacji zwrotnej z natury generujgcej negatywne emocije (takiej jak
zwracanie uwagi na niewtasciwe zachowanie, spdznienia, rozmowy dyscyplinujace,
etc.)

Podejmowanie sie wykonania niewykonywanego wczesniej zadania (np. uszczelnienie
cieknacego kranu czy wypetnienie zeznania podatkowego)

Motywowanie pracownikoéw (np. do udziatu w szkoleniu)

tagodzenie sporow pomiedzy pracownikami, pracownikami a klientami (umiejetnosci
mediacyjne, negocjacyjne)
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