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Đôi nét về tác giả 
D
aniel H. Pink là một tác giả. Bốn cuốn sách của ông đã giới thiệu danh sách bán chạy nhất của Thời báo New York. Ông là chủ nhà và đồng sản xuất của loạt phim truyền hình khoa học xã hội National Geographic Channel 2014 Crowd Control. Từ năm 1995 đến 1997, ông là người viết kịch bản chính cho Phó Tổng thống Al Gore.



Giới thiệu 
T
heo Pink (tác giả cuốn sách Một tư duy hoàn toàn mới), những gì chúng ta nghĩ về động lực thúc đẩy chúng ta đều không đúng chút nào. Từ một số nghiên cứu đáng chú ý, Pink chỉ ra rằng nguyên lý cây gậy và củ cà rốt có thể làm giảm đáng kể năng lực của người lao động trong việc đưa ra những sáng kiến giải quyết vấn đề . Những khám phá khoa học mới nhất cho thấy trí óc chống lại những hiểu biết đã lỗi thời, và rằng con người chỉ có thể được thúc đẩy bởi hy vọng đạt được hoặc nỗi sợ mất mát.
Một động lực nữa thúc đẩy chúng ta chính là khả năng tăng trưởng và phát triển, nhằm nhận ra tiềm năng đầy đủ nhất của mình. Hãng Google đã từng tiến hành nhiều nghiên cứu về hiệu suất làm việc của con người. Tuy nhiên trong tất cả các kết quả thu được, thì chỉ có môi trường làm việc của Best Buy là đem lại kết quả tốt (ở đó nhân viên có thể làm công việc họ lựa chọn bất cứ lúc nào và theo cách nào – miễn là đạt được mục tiêu đề ra).



Nội dung 
CHƯƠNG 1 – SỰ TRỖI DẬY VÀ SỤP ĐỔ CỦA ĐỘNG LỰC 2.0
Trước tiên, Daniel Pink khơi dậy sự tò mò của chúng ta bằng cách kể chi tiết một vài câu chuyện nổi tiếng mà về mặt lý thuyết không nên có nếu chúng ta nhìn vào chúng qua lăng kính của các lý thuyết kinh tế cũ điển hình. Ví dụ, Encarta, được soạn thảo bởi một nhóm các nhà văn được trả lương cao, đã thua Wikipedia mà không trả một xu nào cho các giám tuyển.
Sau đó, ông đưa ra lời giải thích. Trong những ngày đầu của lịch sử loài người, chúng ta bị thúc đẩy bởi nhu cầu sinh tồn của mình: ăn uống và sống sót. Tất cả những động lực sinh tồn mà chúng ta có, Pink gọi chúng là Động lực 1.0.
Với động lực cách mạng công nghiệp 2.0 xuất hiện, thúc đẩy động lực bên ngoài. Động lực bên ngoài vẫn còn được sử dụng rộng rãi cho đến ngày nay, nhưng Pink lập luận, nó đã lỗi thời đối với thế giới hiện đại của chúng ta và chúng ta nên chuyển sang Động lực 3.0, thực sự dựa trên Động lực nội tại.
Chúng ta hãy xem sự khác biệt giữa Động lực bên ngoài và Động lực bên trong:
■ Động lực bên ngoài
Động lực bên ngoài là gậy và cà rốt, nếu bạn làm điều gì, bạn sẽ nhận được kết quả đó. Kết quả có thể là một phần thưởng tích cực hoặc một hình phạt.
Một phần thưởng có thể là tăng lương, thăng chức, tiền thưởng, v.v.. Một hình phạt có thể là khiển trách, công khai khiển trách, sa thải, v.v..
■ Động lực nội tại
Động lực nội tại là động lực đến từ bên trong.
Đó là niềm vui mà chúng ta có được từ việc sản xuất thứ gì đó hữu ích (Linux VS Windows), từ truyền bá kiến ​​thức (Wikipedia VS Encarta), hay để sản xuất nghệ thuật (thơ cho người thân).
Một khi nhu cầu tài chính cơ bản của chúng ta được đáp ứng, động lực nội tại sẽ vượt trội hơn nhiều.
CHƯƠNG 2 – 7 LÝ DO TẠI SAO CÀ RỐT VÀ CÂY GẬY KHÔNG HOẠT ĐỘNG
1. Động lực nội tại của đám đông
Daniel Pink khẳng định rằng phần thưởng bên ngoài có xu hướng trở thành lý do chính để thực hiện nhiệm vụ, do vậy, họ đã loại bỏ động lực nội tại của mình và bất kỳ niềm vui nào có thể liên quan đến chính nhiệm vụ đó.
Ví dụ: Trao cho trẻ em mẫu giáo một phần thưởng cho việc vẽ có nghĩa là chúng đã vẽ ít hơn các nhóm mà không có bất kỳ phần thưởng nào trong 2 tuần sau khi nhiệm vụ kết thúc. Nhóm không có phần thưởng đã giữ động lực nội tại của chúng nguyên vẹn và do đó, chúng vẫn giữ nguyên sự thích thú khi được vẽ.
2. Làm giảm hiệu suất (đặc biệt là dài hạn)
Các nghiên cứu cho thấy rằng việc trả tiền cho mọi người để đạt được một số kỹ năng nhất định dẫn đến kết quả thấp hơn so với việc không trả tiền cho họ.
Và các chương trình tăng cường hiệu suất có xu hướng tiêu tan hoàn toàn theo thời gian.
3. Có thể đè bẹp sự sáng tạo
Tiền thưởng có thể tập trung hành động và sự chú ý tới một kết quả cụ thể, làm chúng ta mất tập trung khỏi bức tranh lớn hơn, và do đó làm giảm khả năng sáng tạo.
Ví dụ, một hội đồng đánh giá các nghệ sĩ sản xuất nghệ thuật vì nghệ thuật vì sáng tạo hơn so với khi làm việc dựa trên tiền thưởng.
4. Có thể cư xử tốt với hành vi tốt
Daniel Pink trích dẫn thí nghiệm nổi tiếng của Richard Titmuss kết luận rằng việc trả tiền cho công dân để hiến máu dẫn đến việc giảm quyên góp.
Đó là bởi vì phần thưởng bằng tiền đã làm cho một hành động vị tha có trách nhiệm xã hội trở thành một động lực tài chính.
5. Có thể khuyến khích gian lận
Bằng cách tập trung vào kết quả cuối cùng, những người thúc đẩy bên ngoài có thể khuyến khích gian lận.
Các ví dụ trong Drive là của ENRON và NASA Apoll, nhưng nếu bạn đã trải qua cuộc khủng hoảng tài chính năm 2008, bạn sẽ nhận thức rõ về những lời chỉ trích xung quanh các phần thưởng đặc biệt.
6. Có thể trở nên gây nghiện
Nghiên cứu cho thấy rằng một phần thưởng, trong khi nó có thể tăng động lực trong thời gian ngắn, có thể dẫn đến các tác động tiêu cực khi nó dừng lại.
Đó là bởi vì phần thưởng trở nên bình thường, và một khi nó bị lấy đi, người ta dễ cảm thấy giống như một hình phạt.
7. Có thể thúc đẩy tư duy ngắn hạn
Drive trình bày các nghiên cứu cho thấy các công ty hầu hết đều hướng đến thu nhập hàng quý mang lại sự tăng trưởng dài hạn thấp hơn đáng kể so với các công ty cùng ngành.
CHƯƠNG 3 – LOẠI I VÀ LOẠI X
Daniel Pink định nghĩa hai loại người:
■ Loại X (Ngoài)
Tính cách của loại X được thúc đẩy bởi các yếu tố bên ngoài như danh tiếng, địa vị, tiền bạc, v.v..
Và tất cả chúng ta đều nhận thức được niềm vui của thành công về kinh tế không bao giờ đáp ứng đầy đủ cho chúng ta.
■ Loại I (Nội tại)
Đối với tính cách loại I, động lực đến từ bên trong - để hoàn thành một điều gì đó có ý nghĩa. Thành công được đo bằng chính nhiệm vụ chứ không phải bằng phần thưởng.
Loại I có lòng tự trọng cao hơn, mối quan hệ tốt hơn và có hình dạng thể chất cũng như tinh thần tổng thể tốt hơn (như phác thảo trong Trí thông minh xã hội ).
Loại I thường sẽ vượt trội so với Loại X về lâu dài.
Daniel Pink đào sâu vào những cây cột thắp sáng ngọn lửa động lực nội tại:
■ Tự chủ - mong muốn chỉ đạo cuộc sống của chúng ta;
■ Làm chủ - mong muốn ngày càng tốt hơn ở những thứ quan trọng;
■ Mục đích - khao khát làm những gì vượt ra ngoài khả năng của chúng ta.
CHƯƠNG 4 – TỰ CHỦ
Đây là một cách để thiết lập quyền tự chủ trong lực lượng lao động: yêu cầu kết quả và để lại cách thức cho họ.
Kiểm soát dẫn đến tuân thủ. Tự chủ dẫn đến sự tham gia.
CHƯƠNG 5 – LÀM CHỦ
Tiền đề của Mastery là mọi người khao khát được cải thiện những gì họ làm (miễn là họ quan tâm đến nó).
Làm chủ là chìa khóa để đạt được sự thành thạo và bạn đạt được lưu lượng khi các tác vụ không quá dễ cũng không quá khó.
■ Làm chủ là một tư duy. Bạn thấy khả năng của mình là vô cùng ngẫu hứng (kiểm tra cách phát triển tư duy tăng trưởng )
■ Làm chủ là một nỗi đau. Nó đòi hỏi nỗ lực, kiên trì và thực hành có chủ ý.
■ Làm chủ là một tiệm cận. Một ngọn núi không có đỉnh, luôn có chỗ để cải thiện.
CHƯƠNG 6 – MỤC ĐÍCH
Mục đích thúc đẩy mong muốn của con người là một phần của một thứ gì đó lớn hơn.
Daniel Pink cũng trích dẫn Viktor Frankl khi cho rằng ý chí là ý nghĩa cơ bản của cuộc sống con người.
Chúng ta đạt được mục đích trong khi:
■ Làm điều gì đó quan trọng;
■ Làm tốt điều đó.
Hầu hết các công ty tập trung vào tối đa hóa lợi nhuận hơn là tối đa hóa mục đích.
Apple là một ngoại lệ: tạo ra những sản phẩm tuyệt vời là cách tối đa hóa lợi nhuận của Apple.
BẠN ÁP DỤNG NÓ NHƯ THẾ NÀO
Để thúc đẩy mọi người từ bây giờ:
■ Cố gắng làm mà không vì tiền thưởng
■ Khen ngợi, thể hiện sự đánh giá cao cho hành vi bạn muốn khuyến khích
■ Làm cho họ cảm thấy như họ đang đóng góp cho một cái gì đó tuyệt vời
Đưa ra một mục tiêu, để họ tìm đường.
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