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麦当劳 ��� 的管理人员要从员工做起
。

每年麦当

劳北京公司要花费 ���� 万元用于培训员工
，

包括日常

培训或去美国上汉堡大学
。

麦当劳在中国有 �个培训

中心
，

都是公司有经验的营运人员
。

培训的目的是让员工得到尽快发展
。

许多企业的

人才结构像金字塔
，

越上去越小
。

而麦当劳的人才体系

则像圣诞树—只要你有足够的能力
，

就让你升一层
，

成为一个分枝
，

再上去又成一个分枝
，

你永远有升迁机

会
，

因为麦当劳是连锁经营
。

麦当劳北京公司总裁说
� “
每个人面前有个梯子

。

你不要去想我会不会被别人压下来
，

你爬你的梯子
，

争

取你的目标
。

举个例子
，

跑 ���� 输赢就差零点几秒
，

但只差一点点待遇就不一样
。

我鼓励员工永远追求卓

越
，

追求第一
。 ”

在麦当劳取得成功的人都有一个共同特点
�
从零

开始
，

脚踏实地
。

炸土豆条
、

做汉堡包
，

是在公司走向成

功的必经之路
。

最艰难的是进入公司初期
，

在 �个月

中
，

人员流动率最高
，

能坚持下来的一些具责任感
、

有

文凭
、

独立自主的年轻人
，

在 �� 岁之前就可能得到很

好的晋升机会
。

麦当劳实施一种快速的晋升制度
，

一个刚参加工

作的年轻人
，

可以在一年半内当上参观经理
，

可以在两

年内当上监督管理员
。

而且
，

晋升对每个人是公平的
，

既不作特殊规定
，

也不设典型的职业模式
。

每个人主宰

自己的命运
，

适应快
、

能力强的人能迅速掌握各阶段的

技能
，

自然能得到更快的晋升
。

而每一阶段都举行经常

性的培训
，

有关人员必须获得一定的知识储备
，

才能顺

利通过阶段性测试
。

这一制度避免了滥竿充数现象
。

这

种公平竞争和优越的机会吸引着大批有能力的年轻人

来麦当劳实现自己的理想
。

首先
，

一个有能力的年轻人要当� 一 �个月的实习

助理
，

其间
，

他以一个普通班组成员的身份投人到公司

各基层岗位
，

如炸薯条
、

收款
、

烤生排等�他应学会保持

清洁和最佳服务的方法
，

并依靠最直接的实践来积累

管理经验
，

为日后的工作做好准备
。

第二个工作岗位带有实际负责的性质
�
二级助

理
。

此时
，

年轻人在每天规定的一段时间内负责餐馆工

作
。

与实习助理不同的是
，

他要承担一部分管理工作
，

如订货
、

计划
、

排班
、

统计等
。

他必须在一个小范围内展

示自己的管理才能
，

并在 日常实践中摸索经验
，

协调好

工作
。

在 �一 �� 个月后
，

有能力的年轻人将成为一级助

理
，

即经理的左膀右臂
。

此时
，

他肩负着更多更重要的

责任
，

他要在餐馆中独当一面的同时
，

使自己的管理才

能日趋完善
。

一名有才华的年轻人晋升为经理后
，

麦当劳依然

为其提供广阔的发展空间
。

经一段时间的努力
，

他将晋

升为监督管理员
，

负责三四家餐馆的工作
。

�年后
，

监督管理员可能升为地区顾问
。

届时
，

他

将成为总公司派驻下属企业的代表
，

成为
“
麦当劳公司

的外交官
” 。

其主要职责是往返于麦当劳公司与各下属

企业
，

沟通传递信息
。

同时
，

地区顾问还肩负着诸如组

织培训
、

提供建议之类的重要使命
，

成为总公司在某地

区的全权代表
。

当然
，

成绩优秀的地区顾问仍然会得到

晋升
。

麦当劳还有一个与众不同的特点
，

如果某人未预先

培养自己的接班人
，

则在公司就无晋升机会
。

这就促使

每个人都必须为培养自己的继承人尽心尽力
。

正因如

此
，

麦当劳成了一个发现与培养人才的基地
。

可以说
，

人

力资源管理的成功不仅为麦当劳带来了巨大的经济效

益
，

更重要的是为全世界的企业创造了一种新的模式
，

为全社会培养了一批真正的管理者
。
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