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Thành phần đầu tiên của trí tuệ cảm xúc

Bởi Daniel Goleman

Nhận thức về bản thân là thành phần đầu tiên của trí tuệ cảm xúc—điều này thật hợp lý khi ta xem xét rằng lời khuyên "hãy tự biết mình" đã được đưa ra bởi thần thoại Delphic hàng nghìn năm trước. Tự nhận thức có nghĩa là có sự hiểu biết sâu sắc về cảm xúc, điểm mạnh, điểm yếu, nhu cầu và động lực của bản thân. Những người có sự tự nhận thức mạnh mẽ không quá khắt khe cũng không quá hy vọng hão huyền. Thay vào đó, họ trung thực—với bản thân và với người khác.

Những người có mức độ tự nhận thức cao nhận ra cách cảm xúc của họ ảnh hưởng đến bản thân, người khác và hiệu suất công việc của họ. Vì vậy, một người tự nhận thức biết rằng thời hạn gấp gáp sẽ làm nổi bậttệ nhất trong anh ta lên kế hoạch thời gian của mình một cách cẩn thận và hoàn thành công việc của mình trước thời hạn. Một người khác có ý thức tự giác cao sẽ có thể làm việc với một khách hàng khó tính. Cô ấy sẽ hiểu tác động của khách hàng đến tâm trạng của mình và những lý do sâu xa hơn cho sự thất vọng của mình. "Các yêu cầu tầm thường của họ khiến chúng ta xa rời công việc thực sự cần phải làm," cô ấy có thể giải thích. Và cô ấy sẽ tiến thêm một bước nữa và biến cơn giận của mình thành điều gì đó mang tính xây dựng.

Sự tự nhận thức mở rộng đến việc hiểu biết của một người về các giá trị và mục tiêu của họ. Người có ý thức tự giác cao biết mình đang đi đâu và tại sao; vì vậy, ví dụ, anh ta sẽ có thể kiên quyết từ chối một lời mời làm việc hấp dẫn về tài chính nhưng không phù hợp với nguyên tắc hoặc mục tiêu dài hạn của mình. Một người thiếu tự nhận thức có xu hướng đưa ra những quyết định gây ra sự rối loạn nội tâm bằng cách đụng chạm đến những giá trị đã bị chôn vùi. "Tiền lương nhìn có vẻ hấp dẫn nên tôi đã ký hợp đồng," ai đó có thể nói sau hai năm làm việc, "nhưng công việc này đối với tôi chẳng có ý nghĩa gì nên tôi liên tục..."buồn chán. Văn bản để dịch: ” Các quyết định của những người tự nhận thức phù hợp với giá trị của họ; do đó, họ thường thấy công việc mang lại năng lượng.

Làm thế nào để nhận biết được sự tự nhận thức? Trước hết và quan trọng nhất, nó thể hiện bản thân mình qua sự thẳng thắn và khả năng tự đánh giá một cách thực tế. Những người có nhận thức cao về bản thân có khả năng nói một cách chính xác và cởi mở—mặc dù không nhất thiết phải một cách nhiệt tình hay thú nhận—về cảm xúc của họ và tác động của chúng đến công việc của họ. Ví dụ, một quản lý mà tôi biết đã hoài nghi về một dịch vụ mua sắm cá nhân mới mà công ty của cô ấy, một chuỗi cửa hàng bách hóa lớn, sắp giới thiệu. Không cần sự thúc giục từ đội ngũ của cô ấy hay sếp của cô ấy, cô ấy đã đưa ra một lời giải thích: “Thật khó để tôi ủng hộ việc triển khai dịch vụ này,” cô ấy thừa nhận, “bởi vì tôi thực sự muốn điều hành dự án này, nhưng tôi đã không được chọn.” Xin hãy kiên nhẫn với tôi trong khi tôi giải quyết việc đó. Người quản lý thực sự đã xem xét cảm xúc của mình; một tuần sau, cô ấy đã hoàn toàn ủng hộ dự án.

Kiến thức tự thân như vậy thường thể hiện trong quá trình tuyển dụng. Hãy yêu cầu ứng viên mô tả một lần anh ấy bị cuốn theo cảm xúc và làm điều gì đó mà sau này anh ấy hối hận. Những ứng viên tự nhận thức sẽ thẳng thắn thừa nhận thất bại—và thường kể lại câu chuyện của họ với một nụ cười. Một trong những dấu hiệu của sự tự nhận thức là có khiếu hài hước tự châm biếm.

Sự tự nhận thức cũng có thể được xác định trong các cuộc đánh giá hiệu suất. Những người tự nhận thức biết—và thoải mái nói về—những hạn chế và điểm mạnh của họ, và họ thường thể hiện sự khao khát nhận được phản hồi mang tính xây dựng. Ngược lại, những người có nhận thức kém về bản thân thường hiểu thông điệp rằng họ cần cải thiện như một mối đe dọa hoặc dấu hiệu của sự thất bại.

Những người tự nhận thức cũng có thể được nhận ra qua sự tự tin của họ. Họ nắm vững khả năng của mình và ít có khả năng tự đặt mình vào tình huống thất bại, chẳng hạn như làm quá sức trong các nhiệm vụ. Họ cũng biết khi nào cần nhờ đến sự giúp đỡ. Và những rủi ro họ đối mặt trong công việc được tính toán kỹ lưỡng. Họ sẽ không hỏi vềmột thử thách mà họ biết rằng họ không thể tự mình xử lý. Họ sẽ phát huy thế mạnh của mình.

Xem xét hành động của một nhân viên cấp trung được mời tham dự một cuộc họp chiến lược với các giám đốc điều hành hàng đầu của công ty cô ấy. Mặc dù cô là người mới nhất trong phòng, cô không ngồi đó một cách im lặng, lắng nghe trong sự kinh ngạc hoặc sợ hãi. Cô biết mình có khả năng tư duy logic rõ ràng và kỹ năng trình bày ý tưởng một cách thuyết phục, và cô đã đưa ra những gợi ý thuyết phục về chiến lược của công ty. Đồng thời, sự tự nhận thức của cô đã ngăn cô lạc vào những lĩnh vực mà cô biết mình yếu kém.

Mặc dù việc có những người tự nhận thức trong môi trường làm việc rất có giá trị, nhưng nghiên cứu của tôi cho thấy các giám đốc điều hành cấp cao thường không đánh giá đúng mức độ quan trọng của sự tự nhận thức khi họ tìm kiếm những nhà lãnh đạo tiềm năng. Nhiều giám đốc điều hành nhầm lẫn sự thẳng thắn về cảm xúc với "sự yếu đuối" và không tôn trọng đúng mức những nhân viên thừa nhận khuyết điểm của họ một cách công khai. Những người như vậythường bị coi thường là “không đủ mạnh mẽ” để lãnh đạo người khác.


CÁI GÌ TẠO NÊN MỘT NHÀ LÃNH ĐẠO?

Điều gì phân biệt những nhà lãnh đạo vĩ đại với những người chỉ giỏi thôi? Đó không phải là IQ hay kỹ năng kỹ thuật, Daniel Goleman nói. Đó là trí tuệ cảm xúc: một nhóm năm kỹ năng giúp những nhà lãnh đạo xuất sắc tối đa hóa khả năng của chính họ.vàhiệu suất của những người theo dõi họ. Khi các nhà quản lý cấp cao tại một công ty có một khối lượng lớn khả năng trí tuệ cảm xúc (EI), các bộ phận của họ đã vượt qua mục tiêu lợi nhuận hàng năm tới 20%.

Các kỹ năng EI là:


	Nhận thức về bản thânbiết được điểm mạnh, điểm yếu, động lực, giá trị và ảnh hưởng của bản thân đối với người khác

	Tự điều chỉnhkiểm soát hoặc định hướng lại các xung động và tâm trạng gây rối

	Động lực: thưởng thức thành tựu vì chính nó

	Đồng cảm: hiểu được cấu trúc cảm xúc của người khác

	Kỹ năng xã hội: xây dựng mối quan hệ tốt với người khác để hướng họ theo những hướng mong muốn



Chúng ta mỗi người đều được sinh ra với một mức độ kỹ năng EI nhất định. Nhưng chúng ta có thể củng cố những khả năng này thông qua sự kiên trì, luyện tập và phản hồi từ đồng nghiệp hoặc huấn luyện viên.



Thực tế, điều ngược lại là đúng. Trước hết, mọi người thường ngưỡng mộ và tôn trọng sự thẳng thắn. Hơn nữa, các nhà lãnh đạo luôn phải đưa ra quyết định.các cuộc gọi yêu cầu đánh giá thẳng thắn về khả năng—của chính họ và của người khác. Chúng ta có đủ chuyên môn quản lý để mua lại một đối thủ cạnh tranh không? Chúng ta có thể ra mắt một sản phẩm mới trong vòng sáu tháng không? Những người tự đánh giá bản thân một cách trung thực—tức là, có ý thức về bản thânnhững người—cũng rất phù hợp để làm điều tương tự cho các tổ chức mà họ điều hành.

DANIEL GOLEMANlà đồng giám đốc của Liên minh Nghiên cứu về Trí tuệ Cảm xúc trong Tổ chức tại Đại học Rutgers, đồng tác giả củaLãnh Đạo Nguyên Thủy: Giải Phóng Sức Mạnh của Trí Tuệ Cảm Xúc, và tác giả củaNão và Trí Thông Minh Cảm Xúc: Những Khám Phá MớiNgữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,Lãnh đạo: Tuyển Tập Các Bài ViếtvàMột Lực Lượng Tích Cực: Tầm Nhìn của Đạt Lai Lạt Ma cho Thế Giới của Chúng Ta. Cuốn sách mới nhất của ông ấy làNhững Đặc Điểm Thay Đổi: Khoa Học Tiết Lộ Cách Thiền Thay Đổi Tâm Trí, Não Bộ và Cơ Thể Bạn.

Trích từ “Điều gì tạo nên một nhà lãnh đạo?” trongHarvard Business
Đánh giá, tháng 1 năm 2004 (sản phẩm #RO401H).
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Nhận Thức Về Bản Thân Thực Sự Là Gì (và Cách Để Nuôi Dưỡng Nó)

Bởi Tasha Eurich

Nhận thức về bản thân dường như đã trở thành từ khóa mới nhất trong quản lý—và điều đó hoàn toàn có lý do. Nghiên cứu cho thấy rằng khi chúng ta nhìn nhận bản thân một cách rõ ràng, chúng ta sẽ tự tin hơn và sáng tạo hơn.1Chúng tôi đưa ra quyết định hợp lý hơn, xây dựng mối quan hệ vững chắc hơn, và giao tiếp hiệu quả hơn.2Chúng ta ít có khả năng nói dối, gian lận và trộm cắp hơn.3Chúng tôi là những người lao động tốt hơn và được thăng chức nhiều hơn.4Và chúng ta là những nhà lãnh đạo hiệu quả hơn với nhân viên hài lòng hơn và các công ty có lợi nhuận cao hơn.5

Là một nhà tâm lý học tổ chức và huấn luyện viên điều hành, tôi đã có cơ hội chứng kiến sức mạnh của sự tự nhận thức lãnh đạo trong gần 15 năm. Tôi cũng đã thấykỹ năng này có dễ đạt được không. Tuy nhiên, khi tôi lần đầu tiên bắt đầu tìm hiểu về nghiên cứu về sự tự nhận thức, tôi đã ngạc nhiên bởi khoảng cách rõ rệt giữa khoa học và thực hành của sự tự nhận thức. Xét cho cùng, chúng tôi biết surprisingly ít về việc cải thiện kỹ năng quan trọng này.

Bốn năm trước, nhóm nghiên cứu của tôi và tôi đã bắt đầu một nghiên cứu khoa học quy mô lớn về sự tự nhận thức. Trong 10 cuộc điều tra riêng biệt với gần 5.000 người tham gia, chúng tôi đã khảo sát bản chất thật sự của sự tự nhận thức, lý do tại sao chúng ta cần nó, và cách chúng ta có thể tăng cường nó.

Nghiên cứu của chúng tôi đã tiết lộ nhiều trở ngại bất ngờ, huyền thoại và sự thật về nhận thức bản thân là gì và những gì cần thiết để cải thiện nó. Chúng tôi đã phát hiện ra rằng mặc dù hầu hết mọi ngườitin tưởnghọ có nhận thức về bản thân, nhận thức về bản thân là một phẩm chất thực sự hiếm có: Chúng tôi ước tính rằng chỉ có 10%–15% số người mà chúng tôi nghiên cứu thực sự phù hợp với tiêu chí này. Ba phát hiện đặc biệt nổi bật, và đang giúp chúng tôi phát triển hướng dẫn thực tiễn về cách các nhà lãnh đạo có thể học cách nhìn nhận bản thân rõ ràng hơn.


VỀ NGHIÊN CỨU CỦA CHÚNG TÔI

Các thành phần chính của nghiên cứu của chúng tôi bao gồm:


	Phân tích kết quả của gần 800 nghiên cứu khoa học hiện có để hiểu cách các nhà nghiên cứu trước đây định nghĩa về sự tự nhận thức, khám phá các chủ đề và xu hướng, và xác định những hạn chế của các cuộc điều tra này.

	Khảo sát hàng nghìn người trên khắp các quốc gia và ngành nghề để khám phá mối quan hệ giữa sự tự nhận thức và một số thái độ và hành vi chính, như sự hài lòng với công việc, sự đồng cảm, hạnh phúc và căng thẳng. Chúng tôi cũng đã khảo sát những người biết rõ những người này để xác định mối quan hệ giữa đánh giá bản thân và đánh giá của người khác về sự tự nhận thức.

	Phát triển và xác thực mộtđánh giá bảy yếu tố, đa người đánh giá về nhận thức bản thân, vì đánh giá của chúng tôi về nghiên cứu không xác địnhbất kỳ biện pháp mạnh mẽ, được xác thực tốt, toàn diện nào.

	Tiến hành các cuộc phỏng vấn sâu với 50 người đã cải thiện đáng kể nhận thức về bản thân để tìm hiểu về các hành động chính đã giúp họ đạt được điều đó, cũng như niềm tin và thực hành của họ. Những người được phỏng vấn của chúng tôi bao gồm các doanh nhân, chuyên gia, giám đốc điều hành, và thậm chí cả mộtVận mệnh100 CEO. (Để được bao gồm trong nghiên cứu của chúng tôi, các tham gia viên phải vượt qua bốn rào cản: (1) họ phải tự xem mình là người có nhận thức cao về bản thân, điều này chúng tôi đo bằng bài đánh giá đã được xác thực của mình, (2) sử dụng bài đánh giá đó, một người quen biết họ tốt phải đồng ý, (3) họ phải tin rằng họ đã trải qua một xu hướng tăng trưởng nhận thức về bản thân trong suốt cuộc đời của họ. Mỗi người tham gia được yêu cầu nhớ lạimức độ tự nhận thức ở các giai đoạn khác nhau trong cuộc đời của họ cho đến hiện tại (ví dụ, tuổi trẻ: từ 19–24 tuổi, tuổi trưởng thành: từ 25–34 tuổi, tuổi trung niên: từ 35–49 tuổi, tuổi trưởng thành chín muồi: từ 50–80 tuổi), và (4) người đánh giá phải đồng ý với những hồi tưởng của người tham gia. )

	Khảo sát hàng trăm nhà quản lý và nhân viên của họ để tìm hiểu thêm về mối quan hệ giữa nhận thức về bản thân của lãnh đạo và thái độ của nhân viên như cam kết, hiệu quả lãnh đạo và sự hài lòng trong công việc.



Các đồng tác giả của công trình này là Haley M. Woznyj, Đại học Longwood; Phoenix Van Wagoner, Trường Kinh doanh Leeds, Đại học Colorado; Eric D. Heggestad, Đại học Bắc Carolina, Charlotte; và Apryl Brodersen, Đại học Bang Metropolitan Denver. Chúng tôi cũng muốn cảm ơn Tiến sĩ Stefanie Johnson vì những đóng góp của cô ấy cho nghiên cứu của chúng tôi.



#1: Có hai loại tự nhận thức

Trong suốt 50 năm qua, các nhà nghiên cứu đã sử dụng các định nghĩa khác nhau về sự tự nhận thức. Ví dụ, một số người coi đó là khả năng theo dõi thế giới nội tâm của chúng ta, trong khi những người khác gọi đó là một trạng thái tự ý thức tạm thời.6Một số người khác mô tả nó là sự khác biệt giữa cách chúng ta nhìn nhận bản thân và cách người khác nhìn nhận chúng ta.7

Vì vậy, trước khi chúng tôi có thể tập trung vào cách cải thiện nhận thức về bản thân, chúng tôi cần tổng hợp những phát hiện này và tạo ra một định nghĩa tổng quát.

Trong các nghiên cứu mà chúng tôi đã xem xét, hai loại hình tự nhận thức rộng lớn đã liên tục xuất hiện. Cái đầu tiên, mà chúng tôi gọi lànhận thức bản thân nội tâm, đại diện cho mức độ rõ ràng mà chúng ta thấy các giá trị, đam mê, khát vọng, sự phù hợp với môi trường của mình, và các phản ứng (bao gồm suy nghĩ, cảm xúc, hành vi, điểm mạnh và điểm yếu)nhu cầu), và ảnh hưởng đến người khác. Chúng tôi đã phát hiện ra rằng sự tự nhận thức bên trong liên quan đến sự hài lòng cao hơn trong công việc và mối quan hệ, kiểm soát cá nhân và xã hội, và hạnh phúc; nó có mối quan hệ tiêu cực với lo âu, căng thẳng và trầm cảm.

Thể loại thứ hai,nhận thức bản thân bên ngoài, có nghĩa là hiểu cách người khác nhìn nhận chúng ta, dựa trên những yếu tố tương tự đã được liệt kê ở trên. Nghiên cứu của chúng tôi cho thấy rằng những người biết cách người khác nhìn nhận họ thì có khả năng thể hiện sự đồng cảm và nhìn nhận từ góc độ của người khác tốt hơn. Đối với những nhà lãnh đạo nhìn nhận bản thân giống như cách nhân viên của họ nhìn nhận, nhân viên của họ có xu hướng có mối quan hệ tốt hơn với họ, cảm thấy hài lòng hơn với họ và nhìn nhận họ là hiệu quả hơn nói chung.

Thật dễ dàng để giả định rằng việc có mức độ cao về một loại nhận thức sẽ đồng nghĩa với việc có mức độ cao về loại khác. Nhưng nghiên cứu của chúng tôi đã không tìm thấy mối quan hệ nào giữa chúng. Kết quả là, chúng tôi xác định bốn kiểu mẫu lãnh đạo, mỗi kiểu có một tập hợp cơ hội khác nhau để cải thiện, như đã thấy tronghình 1.


HÌNH 1



Bốn kiểu mẫu tự nhận thức

Ma trận 2 × 2 này so sánh nhận thức bản thân nội tại (bạn hiểu mình đến mức nào) với nhận thức bản thân ngoại tại (bạn hiểu người khác nhìn nhận bạn đến mức nào)..
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Khi nói đến sự tự nhận thức bên trong và bên ngoài, thật dễ để đánh giá cao cái này hơn cái kia. Nhưng các nhà lãnh đạo phải chủ động làm việc để nhìn nhận rõ ràng về bản thân.vànhận phản hồi để hiểu cách người khác nhìn nhận họ. Những người có ý thức tự giác cao mà chúng tôi đã phỏng vấn đều tập trung tích cực vào việc cân bằng cán cân.

Lấy Jeremiah, một giám đốc marketing. Đầu sự nghiệp, anh ấy chủ yếu tập trung vào sự tự nhận thức bên trong—ví dụ, quyết định rời bỏ sự nghiệp kế toán để theo đuổi đam mê marketing của mình. Nhưng khi có cơ hội nhận phản hồi thẳng thắn trong một buổi đào tạo của công ty, anh nhận ra rằng mình chưa đủ tập trung vào cách mình thể hiện. Kể từ đó, Jeremiah đã đặt tầm quan trọng ngang nhau vào cả hai loại tự nhận thức, điều mà anh tin rằng đã giúp anh đạt được một cấp độ thành công và thỏa mãn mới.

Điều quan trọng là sự tự nhận thức không phải là một sự thật duy nhất. Đó là một sự cân bằng tinh tế giữa hai quan điểm khác biệt, thậm chí đối lập. (Nếu bạn quan tâm đến việc học)nơi bạn đứng trong mỗi danh mục, bạn có thể thực hiện phiên bản rút gọn miễn phí của bài đánh giá tự nhận thức đa người đánh giá của chúng tôi tạiinsight-quiz.com.

#2: Kinh nghiệm và quyền lực cản trở sự tự nhận thức

Trái với niềm tin phổ biến, các nghiên cứu đã chỉ ra rằng con người không phải lúc nào cũng học hỏi từ kinh nghiệm, rằng chuyên môn không giúp con người loại bỏ thông tin sai lệch, và việc nhìn nhận bản thân là người có nhiều kinh nghiệm có thể ngăn chúng ta làm bài tập về nhà, tìm kiếm bằng chứng phản bác và đặt câu hỏi về các giả định của mình.8

Và cũng như kinh nghiệm có thể dẫn đến cảm giác tự tin sai lầm về hiệu suất của chúng ta, nó cũng có thể khiến chúng ta tự mãn về mức độ hiểu biết bản thân của mình. Ví dụ, một nghiên cứu đã phát hiện rằng các nhà quản lý có kinh nghiệm hơn thường kém chính xác hơn trong việc đánh giá nhân viên của họ.Hiệu quả lãnh đạo so với các nhà quản lý ít kinh nghiệm hơn.9

Tương tự, càng nắm giữ nhiều quyền lực, một nhà lãnh đạo càng có khả năng đánh giá quá cao kỹ năng và khả năng của mình. Một nghiên cứu về hơn 3.600 nhà lãnh đạo trong nhiều vai trò và ngành nghề khác nhau đã phát hiện rằng, so với các nhà lãnh đạo cấp thấp hơn, các nhà lãnh đạo cấp cao hơn đã đánh giá quá cao kỹ năng của họ một cách đáng kể (so với nhận thức của người khác).10Trên thực tế, mô hình này tồn tại cho 19 trong số 20 năng lực mà các nhà nghiên cứu đã đo lường, bao gồm nhận thức cảm xúc bản thân, tự đánh giá chính xác, sự đồng cảm, độ tin cậy và hiệu suất lãnh đạo.

Các nhà nghiên cứu đã đề xuất hai lời giải thích chính cho hiện tượng này.11Đầu tiên, do cấp bậc của họ, các nhà lãnh đạo cấp cao đơn giản là có ít người ở trên họ hơn có thể cung cấp phản hồi thẳng thắn. Thứ hai, càng nhiều quyền lực mà một nhà lãnh đạo nắm giữ, mọi người càng ít thoải mái khi đưa ra phản hồi mang tính xây dựng cho họ, vì sợ rằng điều đó sẽ ảnh hưởng đến sự nghiệp của mình. Kinh doanhGiáo sư James O'Toole đã thêm rằng, khi quyền lực của một người tăng lên, sự sẵn lòng lắng nghe của họ giảm đi, hoặc vì họ nghĩ rằng họ biết nhiều hơn nhân viên của mình hoặc vì việc tìm kiếm phản hồi sẽ có giá phải trả.12

Nhưng điều này không nhất thiết phải như vậy. Một phân tích cho thấy rằng những nhà lãnh đạo thành công nhất, được đánh giá qua các đánh giá 360 độ về hiệu quả lãnh đạo, đã chống lại xu hướng này bằng cách tìm kiếm phản hồi phê bình thường xuyên (từ sếp, đồng nghiệp, nhân viên, ban giám đốc của họ, và vân vân).13Họ trở nên tự nhận thức hơn trong quá trình này và được người khác coi là hiệu quả hơn.14

Tương tự, trong các cuộc phỏng vấn của chúng tôi, chúng tôi phát hiện rằng những người cải thiện nhận thức bản thân bên ngoài đã làm như vậy bằng cách tìm kiếm phản hồi từnhững nhà phê bình yêu mến—tức là, những người có lợi ích tốt nhất của họ trong tâm trívàsẵn sàng nói cho họ sự thật. Để đảm bảo họ không phản ứng thái quá hoặc điều chỉnh quá mức dựa trên ý kiến của một người, họ cũng kiểm tra lại phản hồi khó khăn hoặc bất ngờ với những người khác.

#3: Tự suy ngẫm không phải lúc nào cũng cải thiện nhận thức về bản thân

Người ta cũng thường cho rằng tự kiểm tra—xem xét nguyên nhân của những suy nghĩ, cảm xúc và hành vi của chính mình—cải thiện nhận thức về bản thân. Sau tất cả, còn cách nào tốt hơn để hiểu về bản thân mình hơn là suy ngẫm về lý do tại sao chúng ta lại như vậy?

Tuy nhiên, một trong những phát hiện bất ngờ nhất của nghiên cứu của chúng tôi là những người tự suy ngẫmít hơntự nhận thức và báo cáo sự hài lòng công việc và sức khỏe tinh thần kém hơn. Nghiên cứu khác cũng đã chỉ ra các mẫu tương tự.15

Vấn đề với sự tự suy ngẫm không phải là nó hoàn toàn không hiệu quả—mà là hầu hết mọi người đang làm sai cách. Để hiểu điều này, hãy xem xét câu hỏi tự vấn phổ biến nhất: "Tại sao?" Chúng ta hỏi điều này khi cố gắng hiểu cảm xúc của mình (Tại sao tôi lại thích nhân viên A hơn hẳn nhân viên B?), hoặc hành vi của chúng ta (Tại sao tôi lại bay?nổi điên với nhân viên đó?), hoặc thái độ của chúng ta (Tại sao tôi lại phản đối thỏa thuận này đến vậy?).

Hóa ra, "tại sao" lại là một câu hỏi tự nhận thức không hiệu quả một cách đáng ngạc nhiên. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng chúng ta đơn giản là không có quyền truy cập vào nhiều suy nghĩ, cảm xúc và động cơ vô thức mà chúng ta đang tìm kiếm.16Và vì có quá nhiều điều bị kẹt ngoài nhận thức của chúng ta, chúng ta có xu hướng bịa ra những câu trả lời màcảm giácđúng nhưng thường sai.17Ví dụ, sau một cơn bùng nổ không điển hình với một nhân viên, một quản lý mới có thể vội vàng kết luận rằng điều đó xảy ra vì cô ấy không phù hợp với quản lý, trong khi lý do thực sự là do hạ đường huyết nghiêm trọng.

Do đó, vấn đề với việc hỏitại saokhông chỉ là chúng ta sai đến mức nào, mà còn là chúng ta tự tin đến mức nào rằng chúng ta đúng.18Tâm trí con người hiếm khi hoạt động một cách hợp lý, và phán đoán của chúng ta hiếm khi thoát khỏi thiên kiến. Chúng ta có xu hướng lao vào bất kỳ hiểu biết nào mà chúng ta tìm thấy mà không đặt câu hỏi về tính hợp lệ hoặc giá trị của chúng, chúng ta bỏ qua bằng chứng mâu thuẫn, và chúng ta buộc suy nghĩ của mình phải tuân theo những giải thích ban đầu của mình.

Một hậu quả tiêu cực khác của việc hỏitại sao—đặc biệt là khi cố gắng giải thích một kết quả không mong muốn—thì nó sẽ mời gọi những suy nghĩ tiêu cực không hiệu quả.19Trong nghiên cứu của chúng tôi, chúng tôi đã phát hiện rằng những người rất tự suy nghĩ cũng có khả năng cao hơn bị mắc kẹt trong các mô hình suy ngẫm. Ví dụ, nếu một nhân viên nhận được đánh giá hiệu suất kém hỏiTại sao tôi lại nhận được đánh giá tệ như vậy?, họ có khả năng đưa ra một lời giải thích tập trung vào những nỗi sợ hãi, thiếu sót hoặc sự không tự tin của mình, thay vì một đánh giá hợp lý về điểm mạnh và điểm yếu của họ. Vì lý do này, những người thường xuyên tự phân tích bản thân thường trầm cảm và lo âu hơn và trải qua tình trạng sức khỏe kém hơn.20Ngữ cảnh: ) Văn bản cần dịch: )

Vậy nếutại saokhông phải là câu hỏi tự vấn đúng, có câu hỏi nào tốt hơn không? Nhóm nghiên cứu của tôi đã lục lọi hàng trăm trang biên bản phỏng vấn với những người có ý thức tự giác cao để xem liệu họ có tiếp cận việc tự suy ngẫm khác biệt hay không. Thật vậy, có một mô hình rõ ràng: Mặc dù từ "tại sao" xuất hiện ít hơn 150 lần, từ "cái gì" xuất hiện hơn 1.000 lần.

Do đó, để tăng cường sự tự nhận thức có hiệu quả và giảm bớt sự suy nghĩ không hiệu quả, chúng ta nên hỏigì, khôngtại sao.21Các câu hỏi "Cái gì" giúp chúng ta giữ được sự khách quan, tập trung vào tương lai và có động lực để hành động dựa trên những hiểu biết mới của mình.

Ví dụ, hãy xem xét Jose, một cựu chiến binh trong ngành giải trí mà chúng tôi đã phỏng vấn, người ghét công việc của mình. Nơi mà nhiều người có thể đã mắc kẹt trong suy nghĩ "Tại sao tôi lại cảm thấy tồi tệ như vậy?" Anh ấy hỏi, "Những tình huống nào khiến tôi cảm thấy tồi tệ, và chúng có điểm gì chung?" Anh ấy nhận ra rằng anh sẽ không bao giờ hạnh phúc với nghề đó, và điều đó đã cho anh dũng khí để theo đuổi một nghề mới và thỏa mãn hơn nhiều trong quản lý tài sản.

Tương tự, Robin, một người lãnh đạo dịch vụ khách hàng mới trong công việc của mình, cần hiểu một phản hồi tiêu cực mà cô ấy nhận được từ một nhân viên. Thay vì hỏi “Tại sao bạn lại nói điều này về tôi?”, Robin đã hỏi, “Những bước nào tôi cần thực hiện trong tương lai để làm tốt hơn?” Văn bản để dịch: ” Điều này đã giúp họ chuyển động.đến các giải pháp thay vì tập trung vào những mô hình không hiệu quả của quá khứ.

Một trường hợp cuối cùng là Paul, người đã kể cho chúng tôi về việc phát hiện ra rằng doanh nghiệp mà anh ấy vừa mua gần đây không còn có lãi nữa. Lúc đầu, tất cả những gì anh ấy có thể tự hỏi là “Tại sao tôi không thể xoay chuyển tình thế?” Nhưng anh ấy nhanh chóng nhận ra rằng anh không có thời gian hay năng lượng để tự trách móc bản thân—anh phải tìm ra điều gì tiếp theo cần làm. Anh ấy bắt đầu hỏi, “Tôi cần làm gì để tiến lên theo cách giảm thiểu tác động đến khách hàng và nhân viên của chúng ta?” Anh ấy đã tạo ra một kế hoạch và tìm ra những cách sáng tạo để làm được nhiều điều tốt cho người khác nhất có thể trong khi thu hẹp quy mô kinh doanh. Khi tất cả những điều đó kết thúc, anh ấy đã thách thức bản thân mình để diễn đạt những gì anh ấy đã học được từ trải nghiệm—câu trả lời của anh ấy không chỉ giúp anh tránh những sai lầm tương tự trong tương lai mà còn giúp người khác học hỏi từ chúng.22

Những phát hiện định tính này đã được củng cố bởi các nghiên cứu định lượng của người khác. Trong một nghiên cứu, các nhà tâm lý học J. Gregory Hixon và William Swann đã đưa ra mộtnhóm sinh viên đại học phản hồi tiêu cực về bài kiểm tra "tính xã hội, sự dễ mến và sự thú vị" của họ.23Một số người được cho thời gian để suy nghĩ vềtại saohọ là kiểu người như thế nào, trong khi những người khác được yêu cầu suy nghĩ vềgìloại người họ là. Khi các nhà nghiên cứu yêu cầu họ đánh giá độ chính xác của phản hồi, những sinh viên "tại sao" đã dành năng lượng của họ để lý luận và phủ nhận những gì họ đã học, trong khi những sinh viên "cái gì" thì cởi mở hơn với thông tin mới này và cách họ có thể học hỏi từ nó. Kết luận khá táo bạo của Hixon và Swann là “suy nghĩ về lý do tại sao mình lại như vậy có thể không tốt hơn việc không suy nghĩ về bản thân chút nào.”

Tất cả những điều này dẫn chúng ta đến kết luận: Các nhà lãnh đạo tập trung vào việc xây dựng cả nhận thức tự thân bên trong và bên ngoài, những người tìm kiếm phản hồi chân thành từ những người phê bình yêu thương, và những người hỏigìthay vào đó củatại saocó thể học cách nhìn thấy bản thân rõ ràng hơn—và gặt hái nhiều phần thưởng mà sự hiểu biết bản thân gia tăng mang lại. Và dù chúng ta có tiến bộ đến đâu, luôn luôn cócòn nhiều điều để học. Đó là một trong những điều làm cho hành trình đến sự tự nhận thức trở nên thú vị.

TASHA EURICH,Tiến sĩ, là một nhà tâm lý học tổ chức, nhà nghiên cứu, vàNew York Times–tác giả bán chạy nhất. Cô ấy là giám đốc của The Eurich Group, một công ty phát triển điều hành boutique giúp các công ty—từ các startup đếnVận mệnh100—thành công bằng cách nâng cao hiệu quả của các nhà lãnh đạo và đội ngũ của họ. Cuốn sách mới nhất của cô ấy,Sự thấu hiểu, đi sâu vào mối liên hệ giữa sự tự nhận thức và thành công trong công việc.
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Những Nhà Lãnh Đạo Thành Công Biết Điều Gì Đã Tạo Nên Họ

Bởi Bernie Swain

CBạn có thể xác định một người, sự kiện, hoặc ảnh hưởng nào đó đã tạo nên con người bạn như hiện tại, cả trong vai trò lãnh đạo và cá nhân không? Trong suốt 10 năm qua, tôi đã đặt câu hỏi đó cho 100 người nổi tiếng mà tôi đại diện với tư cách là chủ tịch của Washington Speakers Bureau: Madeleine Albright, Tom Brokaw, Colin Powell, Terry Bradshaw, Condoleezza Rice, và nhiều người khác. Tôi đã tò mò muốn biết họ cảm thấy những điểm chuyển biến nào trong cuộc đời họ—những khoảnh khắc quyết định và những ảnh hưởng mà họ rút ra động lực và cảm hứng.

Xác định những khoảnh khắc nền tảng của thành công của chúng ta cho phép chúng ta tối đa hóa tiềm năng của mình, khám phánhững đam mê của riêng chúng ta, và trở thành những nhà lãnh đạo tốt hơn. Trong trường hợp của tôi, khoảnh khắc định hình cuộc đời tôi là sự nhận ra rằng tôi sẽ không bao giờ thích làm việc cho người khác—một nhận thức mà nghịch lý thay đến với tôi ngay vào lúc tôi sắp được mời làm công việc mơ ước (mà tôi cuối cùng đã từ chối để trở thành một doanh nhân). Sự nhận thức đó đã tiếp thêm động lực cho tôi ngay cả trong những giai đoạn không chắc chắn bằng cách củng cố ý chí thành công của tôi và an ủi tôi rằng tôi đang đi đúng hướng. Ai cũng có một sự kiện như vậy và thường có thể nhận ra nó sau một chút suy ngẫm. Trong số những người tôi phỏng vấn, các bước ngoặt rơi vào ba loại chính.

Người dân

Bốn mươi lăm trong số những người được phỏng vấn đã xác định một người là ảnh hưởng lâu dài nhất trong cuộc đời họ. Đối với Madeleine Albright, cựu Bộ trưởng Ngoại giao Hoa KỳBộ trưởng Ngoại giao, đó là cha cô, một người đàn ông nghiêm túc với trí tuệ sâu rộng, sự nghiệp của ông với tư cách là một nhà ngoại giao Tiệp Khắc đã bị gián đoạn hai lần: bởi sự chiếm đóng của Đức trong Thế chiến II và bởi sự tiếp quản của Đảng Cộng sản sau chiến tranh. Sau khi gia đình chuyển đến Hoa Kỳ, ông trở thành một giáo sư sống trong khu nhà ở chật chội của giảng viên—một bước lùi lớn so với nơi ở của một đại sứ—nhưng vẫn làm việc với tinh thần vui vẻ và chăm chỉ. Cô ấy nói rằng làm ngoại trưởng là một thách thức, nhưng cô ấy chưa bao giờ gặp khó khăn trong việc giữ tập trung: "Tôi chỉ cần hình dung cha tôi trong phòng học tầng hầm bị ngập nước, làm việc với đôi chân đặt lên những viên gạch."

Đối với Tom Brokaw, người đã từng là chủ tịch hội sinh viên và là vận động viên ba môn thể thao ở trường trung học, nhưng sau đó đã bỏ học đại học hai lần, đó là một giáo sư khoa học chính trị nghiêm khắc nhưng chu đáo. Đối với huấn luyện viên bóng rổ huyền thoại Mike Krzyzewski, đó là mẹ của ông, người chỉ có trình độ học vấn lớp tám. Lời khuyên giản dị của cô ấy là luôn luôn “lên đúng xe buýt . . . đầyvới những người tốt” đã trở thành nền tảng đạo đức của cuộc đời và sự nghiệp của “Coach K”.

Sự kiện

Bốn mươi trong số một trăm người được phỏng vấn của tôi đã xác định một sự kiện—một thất bại, một chấn thương, một cái chết, hoặc tương tự—là bước ngoặt trong cuộc đời họ.

Điều định hình cựu bộ trưởng lao động Robert Reich, lúc đầu, là chiều cao của ông. “Tôi cao 4'11" và luôn luôn thấp,” Reich nói. Bắt đầu từ mẫu giáo, anh ấy bị trêu chọc và bắt nạt, và anh ấy đã học cách tìm một người lớn hơn có thể làm người bảo vệ. Một trong những người chăm sóc cho cậu ấy là một đứa trẻ lớn hơn tên là Michael Schwerner. Nhiều năm sau, vào năm 1964, Mickey Schwerner và hai nhân viên trẻ khác của phong trào dân quyền đã bị Ku Klux Klan sát hại dã man ở Hạt Neshoba, Mississippi—một tội ác khiến cả nước chấn động và làm Reich, người vừa tốt nghiệp trung học, kinh hoàng. Cô gái tổ chức sự kiệnReich đã được vinh danh, đặt anh vào một con đường suốt đời phục vụ công cộng và cam kết với công lý xã hội. “Mickey đã bảo vệ tôi,” Reich nói, hiện là giáo sư tại UC Berkeley. "Tôi, ngược lại, cảm thấy có trách nhiệm bảo vệ người khác."

Đối với Tony Blair, một học sinh nổi loạn và gây rối ở trường, đó là cơn đột quỵ của cha anh, đã cắt ngắn sự nghiệp chính trị đầy hứa hẹn của ông Blair lớn tuổi và khơi dậy trong Tony tính kỷ luật và sự chăm chỉ mà cuối cùng sẽ đưa anh trở thành thủ tướng của Vương quốc Anh.

Debbi Fields, người sáng lập Mrs. Fields Cookies, đã tìm thấy động lực và đam mê để thành công với bản thân giản dị của mình khi một người có địa vị xã hội thô lỗ ném một quyển từ điển vào lòng cô vì cô đã sử dụng sai một từ trong cuộc trò chuyện.

Môi trường

Mười lăm người được phỏng vấn của tôi đã xem xét các môi trường—chẳng hạn như một địa điểm, một thời điểm, hoặc một không gian bao quanhkinh nghiệm—như ảnh hưởng mạnh mẽ nhất trong cuộc sống của họ. Đối với Condoleezza Rice, đó là tình yêu đọc sách và giáo dục được truyền từ gia đình cô, bắt đầu từ cụ cố bên nội của cô, Julia Head, người đã học đọc khi còn là một nô lệ trên một đồn điền bông ở Alabama. Ông nội của Rice, sinh năm 1892 trong gia đình Julia và chồng là người làm thuê, đã quyết tâm học đại học và trở thành một mục sư của Giáo hội Giám lý. Một ngày nọ, anh ấy mang về nhà chín cuốn sách bìa da, được đóng vàng—các tác phẩm của Shakespeare, Hugo, và những người khác—có giá 90 đô la, một số tiền lớn vào thời điểm đó.

“Ông tôi tin rằng có sách trong nhà,” Rice nói với tôi, “và, quan trọng hơn, ông tin rằng con cái ông nên đọc chúng.” Cha của Rice có hai bằng thạc sĩ, và dì Theresa của cô ấy có bằng tiến sĩ về văn học Victoria. Năm 1981, khi Rice nhận bằng tiến sĩ khoa học chính trị, cha cô đã tặng cô năm cuốn sách còn lại trong bộ sách của ông nội cô. Chúng giờ đây đang nằm trên kệ lò sưởi của cô ấy.

Đối với Chris Matthews, thời gian anh phục vụ trong lực lượng Hòa bình tại Swaziland đã đưa anh ra khỏi con đường học thuật và dẫn anh đến một cuộc sống gắn bó với chính trị và báo chí.

Ảnh hưởng lâu dài của Colin Powell đến từ một khu phố ở South Bronx gọi là Banana Kelley, nơi ông lớn lên giữa những người thân yêu thương và một cộng đồng đa ngôn ngữ, nuôi dưỡng của những người chăm chỉ. "Tôi nợ mọi thành công mà tôi có được cho . . . Banana Kelley," anh ấy nói.

Những nhà lãnh đạo thành công có nhận thức về bản thân. Đó là bài học chính mà tôi đã học được từ việc làm việc và trò chuyện với một số người thành công nhất thế giới trong suốt 36 năm qua. Đối với một số người, như Powell hay Albright, việc xác định và chấp nhận những bước ngoặt trong cuộc đời họ diễn ra một cách dễ dàng. Nhưng đối với nhiều người, điều đó có thể khó khăn. Terry Bradshaw đã phải trải qua ba cuộc trò chuyện ngày càng đau đớn để hiểu rõ vấn đề của mình: Là lựa chọn số một trong kỳ NFL draft của Pittsburgh Steelers, anh ấy không mấy quan tâm đến các huấn luyện viên của mình, thường xuyên lêu lổng.trong thực tế, và thể hiện một sự dũng cảm che giấu sự thiếu tự tin sâu sắc của anh ấy như một cậu bé miền Nam ở một thành phố lớn miền Bắc. Nhưng khi những thất bại chất chồng trên sân và tiếng la ó từ khán đài vang lên, anh không thể duy trì vẻ ngoài vô tư của mình nữa. Một đêm, anh ấy đã khóc trong căn hộ của mình, cầu nguyện, và nghe thấy một giọng nói nhẹ nhàng bảo anh ấy phải thực tế. “Ngày hôm sau tôi đã đến buổi tập,” anh ấy nói với tôi, “và tôi bắt đầu rèn luyện một thái độ mới.” Anh ấy đã trở thành một trong ba tiền vệ chỉ có bốn lần giành chiến thắng tại Super Bowl.

Những người thành công xuất sắc có một giọng nói bên trong và họ chú ý đến nó. Họ hiểu những khoảnh khắc quyết định trong cuộc đời của mình và do đó hiểu rõ hơn về những điểm mạnh, thiên kiến và điểm yếu của bản thân với tư cách là những nhà lãnh đạo. Và sự hiểu biết đó cung cấp cho họ một nguồn năng lượng và đam mê sâu sắc mà họ rút ra trong suốt cuộc đời. Chúng ta có thể không đều có sự nghiệp giống như 100 người mà tôi đã phỏng vấn, nhưng chúng ta có thểtất cả đều chia sẻ khả năng nắm bắt—và khai thác—những bước ngoặt trong cuộc sống và sự nghiệp của chúng ta.

BERNIE SWAINlà người sáng lập và chủ tịch của Washington Speakers Bureau và là tác giả của cuốn sáchĐiều gì đã làm nên con người tôiVăn bản để dịch: . Theo dõi anh ấy trên Twitter @swain_bernie.

Tái bản từ hbr.org, được xuất bản lần đầu.
Ngày 5 tháng 9 năm 2016 (sản phẩm #H033OD).
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Hai Cách Để Làm Rõ Đam Mê Nghề Nghiệp Của Bạn

Bởi Robert Steven Kaplan

HBạn có bao giờ nhận thấy rằng những người rất hiệu quả gần như luôn nói rằng họ yêu công việc của mình không? Nếu bạn hỏi họ về vận may trong sự nghiệp của họ, họ có thể khuyên rằng bạn phải yêu thích những gì bạn làm để đạt hiệu quả cao. Họ sẽ nói về tầm quan trọng then chốt của việc có một tầm nhìn dài hạn và đam mê thực sự trong việc theo đuổi sự nghiệp. Nhiều nghiên cứu về những người rất hiệu quả chỉ ra mối tương quan mạnh mẽ giữa việc tin vào sứ mệnh, thích công việc và đạt hiệu suất cao.

Vậy tại sao mọi người thường hoài nghi về quan niệm rằng đam mê và sự nghiệp nên được tích hợp một cách chặt chẽ?liên kết? Tại sao mọi người thường gặp khó khăn trong việc nhận diện đam mê của mình và sau đó kết nối những đam mê đó với một con đường sự nghiệp khả thi? Khi mọi người nghe lời chứng của một người dường như hạnh phúc và viên mãn, họ thường nói, "Nói thì dễ."bây giờVăn bản để dịch: . Họ đã làm được rồi. Không dễ để làm theo lời khuyên này khi bạn đang ngồi ở vị trí của tôi! Điều họ không hoàn toàn nhận ra là việc kết nối đam mê của họ với công việc là một phần lớn trong cách những người này cuối cùng đã thành công.

Đam mê là về sự hứng thú. Nó liên quan nhiều hơn đến trái tim của bạn hơn là đầu óc của bạn. Điều này rất quan trọng vì việc đạt được tiềm năng tối đa của bạn đòi hỏi sự kết hợp của trái tim bạn.vàđầu của bạn. Theo kinh nghiệm của tôi, khả năng trí tuệ và kỹ năng của bạn chỉ có thể đưa bạn đi một đoạn đường nhất định.

Bất kể tài năng của bạn ra sao, bạn sẽ có những ngày, tháng và năm khó khăn. Bạn có thể bị mắc kẹt với một ông chủ tồi tệ. Bạn có thể cảm thấy nản lòng và muốn bỏ cuộc. Điều gì giúp bạn vượt qua những giai đoạn khó khăn này? Câu trả lời làđam mê của bạnĐó là tên lửa thiết yếu.nhiên liệu giúp bạn vượt qua khó khăn và vượt qua những thời điểm tăm tối. Đam mê phát sinh từ niềm tin vào một lý do hoặc niềm vui bạn cảm nhận được khi thực hiện một số nhiệm vụ nhất định. Nó giúp bạn kiên trì để bạn có thể cải thiện kỹ năng, vượt qua khó khăn, và tìm thấy ý nghĩa trong công việc và cuộc sống của bạn.

Khi nói chuyện với những người có kinh nghiệm hơn, tôi thường phải khiến họ tạm gác lại những nghĩa vụ tài chính, vai trò trong cộng đồng, và những kỳ vọng của bạn bè, gia đình, và người thân. Đối với các chuyên gia ở giữa sự nghiệp, việc hiểu được đam mê của họ có thể đặc biệt khó khăn vì, trong nhiều trường hợp, chi phí phá vỡ khi thay đổi công việc hoặc sự nghiệp cảm thấy quá lớn đến mức họ không thậm chí không đáng để xem xét. Kết quả là, họ cố gắng không suy nghĩ quá sâu về việc liệu họ có thích những gì họ đang làm hay không.

Vấn đề đối với nhiều người ở giữa sự nghiệp là họ đang trải qua một giai đoạn bế tắc bắt đầu khiến họ lo lắng và giảm sút triển vọng nghề nghiệp. Cao nguyên này thường là sản phẩm phụ của việc thiếu đam mê chocông việc. Có thể bản chất công việc đã thay đổi hoặc thế giới đã thay đổi, và sứ mệnh cùng các nhiệm vụ trong sự nghiệp của họ không còn khơi dậy đam mê nữa. Trong những trường hợp khác, không có gì thay đổi ngoại trừ chính những người đó. Họ chỉ đơn giản muốn có nhiều ý nghĩa hơn từ cuộc sống và sự nghiệp chuyên môn của mình.

Tất nhiên, những câu hỏi này không bao giờ được giải quyết hoàn toàn. Tại sao? Đó là vì có nhiều biến số đang hoạt động, và chúng ta không thể kiểm soát tất cả chúng. Thách thức là phải tự nhận thức.

Điều đó khó khăn, vì hầu hết các ngày làm việc của chúng tôi đều hỗn loạn. Thực tế, cuộc sống rất hỗn loạn, và, thật buồn, chúng ta thường không thể dự đoán tương lai. Cảm giác như không có thời gian để suy ngẫm. Vậy bạn phải làm thế nào để có được góc nhìn về những câu hỏi này?

Tôi gợi ý bạn thử một vài bài tập. Những bài tập này có thể giúp bạn tăng cường nhận thức về bản thân và phát triển khả năng hiểu rõ hơn về đam mê của mình. Họ cũng khuyến khích bạn chú ý hơn và nhận thức rõ hơn về những nhiệm vụ và chủ đề mà bạn thực sự thấy thú vị và thú vị.

Bản thân tốt nhất của bạn

Bài tập này liên quan đến việc nhớ lại một thời điểm khi bạn ở đỉnh cao của mình. Bạn thật tuyệt vời! Bạn đã làm rất tốt, và bạn thực sự thích nó. Bạn đã yêu những gì bạn đang làm trong khi bạn đang làm nó, và bạn đã nhận được sự khích lệ tích cực đáng kể.

Nhớ tình huống đó. Ghi lại các chi tiết. Bạn đang làm gì vậy? Bạn đang thực hiện những nhiệm vụ gì? Những yếu tố chính của môi trường, sứ mệnh và bản chất của tác động mà bạn đang tạo ra là gì? Bạn có sếp không, hay bạn tự quản lý bản thân? Phác thảo bức tranh hoàn chỉnh. Bạn thích điều gì về nó? Những yếu tố nào đã làm cho nó thú vị và giúp bạn tỏa sáng?

Nếu bạn giống như hầu hết mọi người, có thể bạn sẽ mất một thời gian để nhớ lại tình huống như vậy. Không phải là bạn chưa từng có những trải nghiệm này; mà là bạn đã từ bỏ thói quen suy nghĩ về một thời điểm khi bạn ở thời kỳ tốt nhất và tận hưởng những gì bạn đang làm.

Sau khi phác thảo tình huống, hãy suy nghĩ về những gì bạn có thể học được từ hồi tưởng này. Những hiểu biết của bạn về bản chất của sự tận hưởng của bạn, các yếu tố môi trường quan trọng, các loại nhiệm vụ mà bạn thích thực hiện, và vân vân là gì? Ký ức này cho bạn biết gì về những gì bạn có thể thích bây giờ? Viết ra suy nghĩ của bạn.

Mô hình tư duy

Một cách tiếp cận khác để giúp bạn suy nghĩ về những mong muốn và đam mê của mình là sử dụng các mô hình tư duy. Có nghĩa là, giả sửxyz, và sau đó hãy cho tôi biết bạn sẽ làm gì—và tại sao. Dưới đây là ví dụ về các mô hình này:


	Nếu bạn chỉ còn một năm để sống, bạn sẽ dành thời gian đó như thế nào? Điều đó cho bạn biết gì về những gì bạn thích và những gì bạn đam mê?

	Nếu bạn có đủ tiền để làm bất cứ điều gì bạn muốn, bạn sẽ theo đuổi công việc hoặc nghề nghiệp nào?

	Nếu bạn biết rằng bạn sẽ rất thành công trong sự nghiệp của mình, bạn sẽ theo đuổi công việc gì hôm nay?


	Bạn muốn nói gì với con cái và cháu chắt của mình về những gì bạn đã đạt được trong sự nghiệp? Bạn sẽ giải thích cho họ như thế nào về nghề nghiệp mà bạn đã chọn?

	Nếu bạn là một người thứ ba đang đưa ra lời khuyên cho chính mình, bạn sẽ gợi ý gì về việc chọn nghề nghiệp?



Mặc dù những mô hình tư duy này có thể có vẻ hơi ngớ ngẩn hoặc kỳ quặc, tôi khuyên bạn hãy dành thời gian thử nghiệm chúng, suy nghĩ về câu trả lời của bạn và ghi lại chúng. Bạn có thể sẽ ngạc nhiên với những gì bạn học được. Mỗi người trong số họ cố gắng giúp bạn buông bỏ nỗi sợ hãi, sự bất an và lo lắng về ý kiến của người khác—và tập trung vào những gì bạn thực sự tin tưởng và mong muốn.

Đam mê là yếu tố quan trọng để đạt được tiềm năng của bạn. Kết nối với đam mê của bạn có thể yêu cầu bạn phảihãy để nỗi sợ và sự bất an của bạn nghỉ ngơi và tập trung nhiều hơn vào hy vọng và ước mơ của bạn. Bạn không cần phải ngay lập tức quyết định hành động nào sẽ thực hiện hoặc đánh giá xem giấc mơ của bạn có thực tế hay không. Có một yếu tố của việc động não trong nỗ lực này: Bạn không muốn loại bỏ ý tưởng trước khi đã xem xét chúng. Một lần nữa, hãy cho phép bản thân tập trung vàogìtrước khi bạn lo lắng về việclàm thế nào. Những bài tập này chủ yếu là về sự tự nhận thức. Thật kỳ lạ là bạn có khả năng nhận ra cơ hội cao hơn rất nhiều nếu bạn biết rõ mình đang tìm kiếm điều gì.

ROBERT STEVEN KAPLANlà chủ tịch và giám đốc điều hành của Ngân hàng Dự trữ Liên bang Dallas. Trước đây, ông là phó hiệu trưởng cao cấp phụ trách quan hệ đối ngoại và Giáo sư Martin Marshall về Thực hành Quản lý trong Quản trị Kinh doanh tại Trường Kinh doanh Harvard. Ông là tác giả của ba cuốn sách:Những gì bạn thực sự cần để lãnh đạoNgữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,Điều Bạn Thực Sự Được Gọi Làm, vàHãy Hỏi Người Trong Gương Điều Gì.

Chuyển thể từĐiều Bạn Thực Sự Được Gọi Làm: Một Bản Đồ Để Đạt Được Tiềm Năng Độc Đáo Của Bạn(sản phẩm #11370), của Robert Steven Kaplan, Nhà xuất bản Harvard Business Review, 2013.
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Sự Linh Hoạt Cảm Xúc

Bởi Susan David và Christina Congleton

SMười sáu nghìn—đó là số lượng từ chúng ta nói, trung bình, mỗi ngày. Vậy hãy tưởng tượng có bao nhiêu điều chưa nói chảy qua tâm trí chúng ta. Hầu hết trong số đó không phải là sự thật mà là những đánh giá và phán xét gắn liền với cảm xúc—một số tích cực và hữu ích (Tôi đã làm việc chăm chỉ và tôi có thể xuất sắc trong buổi thuyết trình này. Vấn đề này đáng để lên tiếng. Phó Chủ tịch mới có vẻ dễ gần.), những cái khác tiêu cực và ít tiêu cực hơn (Anh ấy cố tình phớt lờ tôi; Tôi sẽ làm trò hề; Tôi là một kẻ giả dối).

Tri thức phổ biến cho rằng những suy nghĩ và cảm xúc khó khăn không có chỗ đứng ở nơi làm việc: Các giám đốc điều hành, đặc biệt là các nhà lãnh đạo, nên hoặc là stoic hoặcvui vẻ; họ phải thể hiện sự tự tin và dập tắt bất kỳ sự tiêu cực nào đang nổi lên bên trong họ. Nhưng điều đó đi ngược lại với sinh học cơ bản. Tất cả những con người khỏe mạnh đều có một dòng suy nghĩ và cảm xúc bên trong bao gồm sự chỉ trích, nghi ngờ và sợ hãi. Đó chỉ là tâm trí của chúng ta đang làm công việc mà chúng được thiết kế để làm: cố gắng dự đoán và giải quyết các vấn đề cũng như tránh những cạm bẫy tiềm ẩn.

Trong thực hành tư vấn chiến lược con người của chúng tôi, khi tư vấn cho các công ty trên khắp thế giới, chúng tôi thấy các nhà lãnh đạo vấp ngã không phải vì họcónhững suy nghĩ và cảm xúc không mong muốn—đó là điều không thể tránh khỏi—nhưng vì chúng đượcmắc kẹtbởi họ, như cá mắc câu. Điều này xảy ra theo một trong hai cách. Họ tin vào những suy nghĩ đó, coi chúng như sự thật.Nó cũng giống như vậy ở công việc trước của tôi . . . Tôi đã thất bại suốt cả sự nghiệp.), và tránh những tình huống gợi nhớ đến chúng (Tôi sẽ không nhận thử thách mới đó.). Hoặc, thường theo yêu cầu của những người ủng hộ họ, họ thách thức sự tồn tại của những suy nghĩ đó và cố gắng lý giải chúng đi (Tôi không nêncó những suy nghĩ như thế này . . . Tôi biết tôi không phải là một kẻ thất bại hoàn toàn.), và có thể buộc bản thân vào những tình huống tương tự, ngay cả khi những điều đó đi ngược lại với giá trị và mục tiêu cốt lõi của họ (Nhận nhiệm vụ mới đi—bạn phải vượt qua điều này.). Trong cả hai trường hợp, họ đang chú ý quá nhiều đến những suy nghĩ nội tâm và để chúng làm hao mòn các nguồn lực nhận thức quan trọng có thể được sử dụng tốt hơn.

Đây là một vấn đề phổ biến, thường được duy trì bởi các chiến lược tự quản lý phổ biến. Chúng tôi thường xuyên thấy các giám đốc điều hành gặp phải những thách thức cảm xúc lặp đi lặp lại tại nơi làm việc—lo lắng về các ưu tiên, ghen tị với thành công của người khác, sợ bị từ chối, lo lắng về những xúc phạm mà họ cảm nhận được—những người đã nghĩ ra các kỹ thuật để "khắc phục" chúng: khẳng định tích cực, danh sách công việc ưu tiên, đắm chìm trong một số nhiệm vụ nhất định. Nhưng khi chúng ta hỏi những thách thức đã kéo dài bao lâu, câu trả lời có thể là 10 năm, 20 năm, hoặc từ khi còn nhỏ.

Rõ ràng, những kỹ thuật đó không hiệu quả—trên thực tế, nhiều nghiên cứu cho thấy rằng việc cố gắng giảm thiểu hoặcbỏ qua suy nghĩ và cảm xúc chỉ làm cho chúng trở nên mạnh mẽ hơn. Trong một nghiên cứu nổi tiếng do giáo sư Daniel Wegner, một giáo sư tại Harvard, dẫn dắt, những người tham gia được yêu cầu tránh nghĩ về những con gấu trắng đã gặp khó khăn trong việc làm như vậy; sau đó, khi lệnh cấm được dỡ bỏ, họ nghĩ về những con gấu trắng nhiều hơn so với nhóm đối chứng. Bất kỳ ai đã mơ về bánh chocolate và khoai tây chiên trong khi theo một chế độ ăn kiêng nghiêm ngặt đều hiểu hiện tượng này.

Những nhà lãnh đạo hiệu quả không bị lôi cuốn bởihoặccố gắng kìm nén những trải nghiệm bên trong của họ. Thay vào đó, họ tiếp cận chúng một cách có ý thức, dựa trên giá trị và hiệu quả—phát triển những gì chúng tôi gọi làlinh hoạt cảm xúc. Trong nền kinh tế tri thức phức tạp và thay đổi nhanh chóng của chúng ta, khả năng quản lý suy nghĩ và cảm xúc của bản thân là điều thiết yếu để đạt được thành công trong kinh doanh. Nhiều nghiên cứu, từ giáo sư Frank Bond của Đại học London và những người khác, cho thấy sự linh hoạt cảm xúc có thể giúp mọi người giảm bớt căng thẳng, giảm lỗi, trở nên sáng tạo hơn và cải thiện hiệu suất công việc.

Chúng tôi đã làm việc với các nhà lãnh đạo trong nhiều ngành để xây dựng kỹ năng quan trọng này, và ở đây chúng tôi cung cấp bốn phương pháp—được điều chỉnh từ Liệu pháp Chấp nhận và Cam kết (ACT), ban đầu được phát triển bởi nhà tâm lý học Steven C. Hayes tại Đại học Nevada—được thiết kế để giúp bạn làm điều tương tự: Nhận diện các mẫu hình của bạn; gán nhãn cho suy nghĩ và cảm xúc của bạn; chấp nhận chúng; và hành động theo các giá trị của bạn.

Cá trên dây câu

Hãy bắt đầu với hai nghiên cứu điển hình. Cynthia là một luật sư cao cấp trong lĩnh vực doanh nghiệp với hai đứa trẻ nhỏ. Cô ấy thường cảm thấy tội lỗi mãnh liệt về những cơ hội đã bỏ lỡ—cả ở văn phòng, nơi các đồng nghiệp của cô làm việc 80 giờ mỗi tuần trong khi cô chỉ làm 50 giờ, và ở nhà, nơi cô thường quá phân tâm hoặc mệt mỏi để có thể tương tác đầy đủ với chồng và con cái. Một giọng nói lấn cấn trong đầu cô ấy nói rằng cô ấy phải trở thành một nhân viên tốt hơn hoặcmạo hiểm thất bại trong sự nghiệp; một người khác bảo cô ấy trở thành một người mẹ tốt hơn hoặc mạo hiểm bỏ bê gia đình. Cynthia ước gì ít nhất một trong những giọng nói đó im lặng. Nhưng cả hai đều không làm vậy, và để đáp lại, cô ấy đã không giơ tay lên cho những cơ hội mới thú vị tại văn phòng và liên tục kiểm tra tin nhắn trên điện thoại trong bữa tối gia đình.

Jeffrey, một giám đốc sao đang lên tại một công ty hàng đầu về hàng tiêu dùng, gặp phải một vấn đề khác. Thông minh, tài năng và tham vọng, anh ấy thường xuyên tức giận—với những ông chủ không coi trọng quan điểm của anh, những cấp dưới không tuân theo mệnh lệnh, hoặc những đồng nghiệp không làm tròn trách nhiệm của họ. Anh ấy đã mất bình tĩnh vài lần ở nơi làm việc và đã được cảnh báo phải kiểm soát nó. Nhưng khi anh ấy cố gắng, anh ấy cảm thấy như mình đang chặn lại một phần cốt lõi của tính cách, và anh ấy càng trở nên tức giận và buồn bã hơn.

Những nhà lãnh đạo thông minh, thành công này đã bị cuốn hút bởi những suy nghĩ và cảm xúc tiêu cực của họ. Cynthia bị ám ảnh bởi sự tội lỗi; Jeffrey thì bùng nổ với cơn giận dữ.Cynthia bảo những tiếng nói đi đi; Jeffrey nén lại sự thất vọng của mình. Cả hai đều cố gắng tránh cảm giác khó chịu mà họ cảm thấy. Họ đang bị kiểm soát bởi trải nghiệm nội tâm của mình, cố gắng kiểm soát nó, hoặc chuyển đổi giữa hai trạng thái này.

Bị gỡ móc

May mắn thay, cả Cynthia và Jeffrey đều nhận ra rằng họ không thể tiếp tục—ít nhất là không thành công và hạnh phúc—nếu không có những chiến lược nội tâm hiệu quả hơn. Chúng tôi đã hướng dẫn họ áp dụng bốn phương pháp:

Nhận diện các mẫu hình của bạn

Bước đầu tiên trong việc phát triển sự linh hoạt cảm xúc là nhận ra khi bạn bị mắc kẹt bởi những suy nghĩ và cảm xúc của mình. Điều đó khó thực hiện, nhưng có một số dấu hiệu rõ ràng. Một là suy nghĩ của bạn trở nên cứng nhắc.và lặp đi lặp lại. Ví dụ, Cynthia bắt đầu nhận ra rằng những lời tự trách của cô ấy giống như một chiếc đĩa bị trầy, lặp đi lặp lại những thông điệp giống nhau mãi mãi. Một lý do khác là câu chuyện mà tâm trí bạn đang kể có vẻ cũ, như một lần phát lại của một trải nghiệm trong quá khứ. Jeffrey nhận thấy rằng thái độ của anh ấy đối với một số đồng nghiệp (Anh ta bất tài; Không đời nào tôi để ai nói chuyện với tôi như vậy.) khá quen thuộc. Thực tế, anh ấy đã trải qua điều gì đó tương tự trong công việc trước đây của mình—và trong công việc trước đó nữa. Nguồn gốc của vấn đề không chỉ là môi trường của Jeffrey mà còn là những mẫu hình suy nghĩ và cảm xúc của chính anh ấy. Bạn phải nhận ra rằng bạn đang mắc kẹt trước khi có thể bắt đầu thay đổi.

Gán nhãn cho suy nghĩ và cảm xúc của bạn

Khi bạn bị cuốn hút, sự chú ý bạn dành cho những suy nghĩ và cảm xúc của mình làm chật chội tâm trí; không còn chỗ để xem xét chúng. Một chiến lược có thể giúp bạn xem xét tình huống của mình một cách khách quan hơn làhành động đơn giản của việc gán nhãn. Cũng như bạn gọi một cái cuốc là cuốc, hãy gọi một suy nghĩ là suy nghĩ và một cảm xúc là cảm xúc.Tôi không làm đủ ở nơi làm việc cũng như ở nhà.trở thànhTôi đang nghĩ rằng mình không làm đủ ở nơi làm việc hay ở nhà.. Tương tự,Đồng nghiệp của tôi sai—anh ta làm tôi rất tức giận.trở thànhTôi đang nghĩ rằng đồng nghiệp của tôi sai, và tôi cảm thấy tức giận.. Gán nhãn cho phép bạn nhìn nhận suy nghĩ và cảm xúc của mình như chúng vốn có: những nguồn dữ liệu tạm thời có thể hữu ích hoặc không. Con người có khả năng tâm lý để nhìn nhận các trải nghiệm cá nhân từ góc độ tổng quát, và ngày càng nhiều bằng chứng khoa học cho thấy rằng thực hành chánh niệm đơn giản, rõ ràng như thế này không chỉ cải thiện hành vi và sức khỏe mà còn thúc đẩy những thay đổi sinh học có lợi trong não bộ và ở mức độ tế bào. Khi Cynthia bắt đầu chậm lại và gán nhãn cho những suy nghĩ của mình, những lời chỉ trích từng đè nén cô như một làn sương mù dày đặc giờ đây trở thành những đám mây trôi qua bầu trời xanh.

Chấp nhận họ

Điều ngược lại của kiểm soát là chấp nhận: không hành động theo mọi suy nghĩ hoặc từ bỏ bản thân vào tiêu cực mà đáp ứng với ý tưởng và cảm xúc của bạn bằng một thái độ cởi mở, chú ý đến chúng và để bản thân trải nghiệm chúng. Hãy hít thở sâu 10 lần và chú ý đến những gì đang xảy ra trong khoảnh khắc này. Điều này có thể mang lại sự nhẹ nhõm, nhưng không nhất thiết sẽ khiến bạn cảm thấy tốt hơn. Trên thực tế, bạn có thể nhận ra bạn thực sự buồn bã đến mức nào. Điều quan trọng là thể hiện lòng từ bi với bản thân (và người khác) và xem xét thực tế của tình huống. Có chuyện gì đang xảy ra—cả bên trong lẫn bên ngoài? Khi Jeffrey thừa nhận và chấp nhận cảm giác thất vọng và tức giận của mình thay vì từ chối, dập tắt chúng, hoặc trút giận lên người khác, anh bắt đầu nhận thấy chất lượng năng lượng của chúng. Chúng là dấu hiệu rằng có điều gì quan trọng đang bị đe dọa và rằng anh ấy cần phải hành động một cách hiệu quả. Thay vì la hét vào mọi người, anh ấy có thể đưa ra yêu cầu rõ ràng với đồng nghiệp hoặc hành động nhanh chóng trên một áp lực.vấn đề đang diễn ra. Càng chấp nhận cơn giận của mình và mang sự tò mò đến với nó, Jeffrey càng thấy nó hỗ trợ hơn là làm suy yếu khả năng lãnh đạo của mình.

Hãy hành động theo những giá trị của bạn.

Khi bạn thoát khỏi những suy nghĩ và cảm xúc khó khăn, bạn mở rộng sự lựa chọn của mình. Bạn có thể quyết định hành động theo cách phù hợp với giá trị của mình. Chúng tôi khuyến khích các nhà lãnh đạo tập trung vào khái niệmkhả năng thực hiệnPhản hồi của bạn có phục vụ cho bạn và tổ chức của bạn trong cả dài hạn và ngắn hạn không? Liệu điều đó có giúp bạn hướng dẫn người khác đi theo một hướng thúc đẩy mục tiêu chung của bạn không? Bạn có đang tiến một bước tới việc trở thành nhà lãnh đạo mà bạn mong muốn nhất và sống cuộc sống mà bạn mong muốn nhất không? Dòng chảy tư tưởng của tâm trí không bao giờ ngừng lại, và cảm xúc thay đổi như thời tiết, nhưng các giá trị có thể được gọi ra bất cứ lúc nào, trong bất kỳ tình huống nào.


GIÁ TRỊ CỦA BẠN LÀ GÌ?

Danh sách này được rút ra từ Bộ Thẻ Giá Trị Cá Nhân (2001), được phát triển bởi W. R. Miller, J. C’de Baca, D. B. Matthews, và P. L. Wilbourne, của Đại học New Mexico. Bạn có thể sử dụng nó để nhanh chóng xác định các giá trị mà bạn nắm giữ có thể giúp giải quyết một tình huống khó khăn tại nơi làm việc. Khi bạn đưa ra quyết định tiếp theo, hãy tự hỏi liệu nó có phù hợp với những giá trị này không.

Độ chính xác

Thành tựu

Thẩm quyền

Tự chủ
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Thách thức
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Sự phổ biến

Quyền lực

Mục đích

Lý trí

Chủ nghĩa hiện thực

Trách nhiệm

Nguy cơ

An toàn

Kiến thức về bản thân

Dịch vụ

Sự đơn giản

Sự ổn định

Kiên nhẫn

Truyền thống

Giàu có



Khi Cynthia xem xét các giá trị của mình, cô nhận ra mình đã cam kết sâu sắc với cả haigia đình và công việc của cô ấy. Cô ấy rất yêu thích việc ở bên các con, nhưng cô ấy cũng rất đam mê theo đuổi công lý. Giải thoát khỏi những cảm giác tội lỗi gây rối và làm nản lòng, cô quyết định sẽ được dẫn dắt bởi những nguyên tắc của mình. Cô ấy nhận ra tầm quan trọng của việc về nhà ăn tối với gia đình mỗi buổi tối và kiên quyết không để công việc làm gián đoạn thời gian đó. Nhưng cô ấy cũng đã nhận lời thực hiện một số chuyến công tác quan trọng, một số trong đó trùng với các sự kiện ở trường mà cô ấy đã muốn tham dự. Tin rằng các giá trị của mình—không chỉ là cảm xúc—đang dẫn dắt mình, Cynthia cuối cùng đã tìm thấy sự bình yên và thỏa mãn.

___________

Thật không thể để chặn đứng những suy nghĩ và cảm xúc khó khăn. Những nhà lãnh đạo hiệu quả chú ý đến những trải nghiệm nội tâm của họ nhưng không bị mắc kẹt trong đó. Họ biết cách giải phóng các nguồn lực nội bộ của mình và cam kết thực hiện các hành động phù hợp với giá trị của họ. Đang phát triểnlinh hoạt cảm xúc không phải là một giải pháp nhanh chóng. Ngay cả những người như Cynthia và Jeffrey, những người thường xuyên thực hành các bước mà chúng tôi đã phác thảo ở đây, cũng thường thấy mình bị cuốn hút. Nhưng theo thời gian, những nhà lãnh đạo trở nên ngày càng thành thạo trong việc này là những người có khả năng phát triển mạnh mẽ nhất.

SUSAN DAVIDlà người sáng lập Viện Huấn luyện Harvard/McLean, là giảng viên tại Trường Y Harvard, và được công nhận là một trong những nhà tư tưởng hàng đầu thế giới về quản lý. Cô ấy là tác giả của cuốn sách số mộtBáo Wall Street Journalsách bán chạySự Linh Hoạt Cảm Xúc(Avery) dựa trên khái niệm được HBR đặt tên là Ý tưởng Quản lý của Năm. Một diễn giả và cố vấn được nhiều người tìm kiếm, David đã làm việc với ban lãnh đạo cấp cao của hàng trăm tổ chức lớn, bao gồm Liên Hợp Quốc, Ernst & Young, và Diễn đàn Kinh tế Thế giới. Bạn có thể làm bài đánh giá Tính Linh Hoạt Cảm Xúc miễn phí của cô ấy tại susandavid.com/learn. CHRISTINA CONGLETON là một tư vấn viên về lãnh đạo và thay đổi tại Axon Coaching, và nghiên cứu về căng thẳng và não bộ tại Đại học Denver. Cô ấy có bằng thạc sĩ về phát triển con người và tâm lý học từ Đại học Harvard.

Tái bản từTạp chí Harvard Business ReviewNgữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,
Tháng 11 năm 2013 (sản phẩm #R1311L).
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Tại Sao Bạn Nên Dành Thời Gian Cho Việc Tự Suy Ngẫm (Ngay Cả Khi Bạn Ghét Làm Điều Đó)

Bởi Jennifer Porter

WKhi mọi người biết tôi là một huấn luyện viên điều hành, họ thường hỏi ai là khách hàng khó khăn nhất của tôi. Những nhà lãnh đạo thiếu kinh nghiệm? Những nhà lãnh đạo cấp cao nghĩ rằng họ biết mọi thứ? Những nhà lãnh đạo bắt nạt và coi thường người khác? Những nhà lãnh đạo trốn tránh trách nhiệm?

Câu trả lời là không có đáp án nào ở trên. Những nhà lãnh đạo khó huấn luyện nhất là những người không chịu suy ngẫm—đặc biệt là những nhà lãnh đạo không chịu suy ngẫm vềchính họ.

Đơn giản nhất, phản ánh là về suy nghĩ cẩn thận. Nhưng loại phản ánh thực sự có giá trị đối với các nhà lãnh đạo thì tinh tế hơn thế. Hữu ích nhấtphản ánh liên quan đến việc xem xét và phân tích có ý thức về niềm tin và hành động nhằm mục đích học hỏi. Sự phản chiếu cho phép não bộ có cơ hội dừng lại giữa những hỗn loạn, gỡ rối và phân loại các quan sát và trải nghiệm, xem xét nhiều cách giải thích có thể, và tạo ra ý nghĩa. Ý nghĩa này trở thành việc học, điều này sau đó có thể thông báo cho các tư duy và hành động trong tương lai. Đối với các nhà lãnh đạo, việc "tạo ra ý nghĩa" này là rất quan trọng cho sự phát triển và trưởng thành liên tục của họ.

Nghiên cứu của Giada Di Stefano, Francesca Gino, Gary Pisano, và Bradley Staats trong các trung tâm cuộc gọi đã chứng minh rằng những nhân viên dành 15 phút vào cuối ngày để suy ngẫm về những bài học đã học hỏi có hiệu suất tốt hơn 23% sau 10 ngày so với những người không suy ngẫm.1Một nghiên cứu về những người đi làm ở Vương quốc Anh đã tìm thấy kết quả tương tự khi những người được khuyến khích sử dụng thời gian đi làm để suy nghĩ và lên kế hoạch cho ngày của họ hạnh phúc hơn, năng suất hơn và ít bị kiệt sức hơn so với những người không làm như vậy.2

Vậy, nếu việc suy ngẫm có ích như vậy, tại sao nhiều nhà lãnh đạo không làm điều đó? Lãnh đạo thường:


	Không hiểu quy trình.Văn bản để dịch: . Nhiều nhà lãnh đạo không biết cách tự suy ngẫm. Một giám đốc mà tôi làm việc cùng, Ken, gần đây đã chia sẻ rằng anh ấy lại một lần nữa không thực hiện được cam kết dành một giờ vào sáng Chủ nhật để suy ngẫm. Để giúp anh ấy vượt qua rào cản này, tôi đã đề nghị anh ấy dành 30 phút tiếp theo trong buổi họp hai giờ của chúng tôi để chỉ ngồi yên lặng suy ngẫm và sau đó chúng tôi sẽ thảo luận lại. Sau năm phút im lặng, anh ấy nói, “Tôi đoán là tôi không thực sự biết bạn muốn tôi làm gì.” Có thể đó là lý do tại sao tôi chưa làm điều đó.

	Không thích quy trình này.Văn bản để dịch: . Suy ngẫm đòi hỏi các nhà lãnh đạo phải làm một số điều mà họ thường không thích làm: chậm lại, chấp nhận tư duy không biết và sự tò mò, chịu đựng sự lộn xộn và kém hiệu quả, và chịu trách nhiệm cá nhân. Quá trình này có thể dẫn đến những hiểu biết quý giá vàthậm chí cả những bước đột phá—và nó cũng có thể dẫn đến cảm giác khó chịu, dễ bị tổn thương, phòng thủ và cáu kỉnh.

	Không thích kết quả.. Khi một nhà lãnh đạo dành thời gian để suy ngẫm, cô ấy thường thấy những cách mà mình đã hiệu quả cũng như những điều mà mình có thể làm tốt hơn. Hầu hết các nhà lãnh đạo nhanh chóng bỏ qua những điểm mạnh đã được ghi nhận và không thích những điểm yếu đã được ghi nhận. Một số người trở nên quá phòng thủ trong quá trình này đến nỗi họ không học được gì, vì vậy kết quả không có ích gì.

	Có xu hướng hành độngGiống như các thủ môn bóng đá, nhiều nhà lãnh đạo có xu hướng hành động. Một nghiên cứu về các thủ môn bóng đá chuyên nghiệp trong việc cản phá các cú phạt đền cho thấy rằng các thủ môn đứng ở giữa khung thành, thay vì lao sang trái hoặc phải, có 33% cơ hội cản phá thành công, nhưng những thủ môn này chỉ đứng ở giữa 6% thời gian. Các thủ môn chỉ cảm thấy tốt hơn khi họ "làm"một cái gì đó. Điều tương tự cũng đúng với nhiều nhà lãnh đạo. Suy ngẫm có thể cảm thấy như ở trung tâm của mục tiêu và bỏ lỡ hành động.

	Không thấy ROI tốt.. Từ những vai trò đầu tiên, các nhà lãnh đạo được dạy để đầu tư vào những nơi có thể tạo ra ROI tích cực—những kết quả cho thấy sự đóng góp của thời gian, tài năng hoặc tiền bạc đã được đền đáp. Đôi khi thật khó để thấy ROI ngay lập tức từ việc suy ngẫm, đặc biệt là khi so với các cách sử dụng thời gian khác của một nhà lãnh đạo.



Nếu bạn thấy mình đang đưa ra những lý do giống nhau, bạn có thể trở nên suy tư hơn bằng cách thực hành một vài bước đơn giản.


	Xác định một số câu hỏi quan trọng. Nhưng đừng trả lời họ vội. Dưới đây là một số khả năng:
	– Bạn đang tránh điều gì?

	– Bạn đang giúp đồng nghiệp của mình đạt được mục tiêu như thế nào?

	– Bạn khỏe không?khônggiúp đỡ hoặc thậm chí cản trở sự tiến bộ của họ?

	– Bạn có thể đang góp phần vào mối quan hệ ít thú vị nhất của bạn ở nơi làm việc như thế nào?

	– Làm thế nào bạn có thể hiệu quả hơn trong một cuộc họp gần đây?





	Chọn một quy trình phản ánh phù hợp với sở thích của bạn.. Nhiều người suy ngẫm bằng cách viết nhật ký. Nếu điều đó nghe có vẻ tệ nhưng nói chuyện với một đồng nghiệp nghe có vẻ tốt hơn, hãy cân nhắc điều đó. Miễn là bạn đang suy ngẫm và không chỉ nói chuyện về sự kiện thể thao mới nhất hoặc phàn nàn về đồng nghiệp, cách tiếp cận của bạn là tùy thuộc vào bạn. Bạn có thể ngồi, đi bộ, đạp xe, hoặc đứng, một mình hoặc với bạn đồng hành, viết, nói chuyện, hoặc suy nghĩ.

	Lên lịch thời gianHầu hết các nhà lãnh đạo đều bị chi phối bởi lịch trình của họ. Vậy, hãy lên lịch thời gian để suy ngẫm vàsau đó cam kết giữ nó. Và nếu bạn thấy mình đang cố gắng bỏ qua hoặc tránh né nó, hãy suy ngẫm về điều đó!

	Bắt đầu từ những điều nhỏ bé.. Nếu một giờ suy ngẫm có vẻ quá nhiều, hãy thử 10 phút. Teresa Amabile và các đồng nghiệp của bà đã phát hiện ra rằng yếu tố thúc đẩy cảm xúc tích cực và động lực làm việc quan trọng nhất là tiến bộ trong các nhiệm vụ hiện tại. Hãy chuẩn bị cho bản thân để tiến bộ, ngay cả khi nó có vẻ nhỏ bé.3

	Làm đi. Quay lại danh sách câu hỏi của bạn và khám phá chúng. Hãy yên lặng. Suy nghĩ. Xem xét nhiều góc độ khác nhau. Hãy nhìn vào điều ngược lại với những gì bạn ban đầu tin tưởng. Động não. Bạn không cần phải thích hoặc đồng ý với tất cả các suy nghĩ của mình—chỉ cần suy nghĩ và xem xét suy nghĩ của bạn.

	Yêu cầu giúp đỡ. Đối với hầu hết các nhà lãnh đạo, thiếu động lực, thời gian, kinh nghiệm hoặc kỹ năng có thể cản trở việc suy ngẫm. Hãy cân nhắc làm việc với một đồng nghiệp,nhà trị liệu, hoặc huấn luyện viên để giúp bạn dành thời gian, lắng nghe cẩn thận, trở thành đối tác tư duy, và giữ bạn có trách nhiệm.



Mặc dù có những thách thức đối với sự phản ánh, tác động là rõ ràng. Như Peter Drucker đã nói: “Theo hành động hiệu quả bằng sự suy ngẫm tĩnh lặng.” Từ sự suy ngẫm tĩnh lặng sẽ nảy sinh những hành động hiệu quả hơn nữa.

JENNIFER PORTERlà đối tác quản lý của The Boda Group, một công ty phát triển lãnh đạo và đội nhóm. Cô ấy là cựu sinh viên của Bates College và Trường Kinh doanh Sau đại học Stanford, một giám đốc điều hành có kinh nghiệm trong lĩnh vực vận hành, và là một huấn luyện viên điều hành và đội nhóm.

Ghi chú

1.Giada Di Stefano, Francesca Gino, Gary P. Pisano, và Bradley R. Staats, “Making Experience Count: The Role of Reflection in Individual Learning,” working paper 14–093, Harvard Business School, 2014.

2.Jon M. Jachimowicz và cộng sự, “Đi lại như những chuyển đổi vai trò: Cách tự kiểm soát bản thân và triển vọng liên quan đến công việc”Giảm thiểu tác động tiêu cực của việc đi lại dài, tài liệu nghiên cứu 16–077, Trường Kinh doanh Harvard, 2016.

3.Teresa Amabile và Steven J. Kramer, “Sức Mạnh của Những Chiến Thắng Nhỏ,”Tạp chí Harvard Business Review, tháng 5 năm 2011.

Tái bản từ hbr.org, được xuất bản lần đầu.
Ngày 21 tháng 3 năm 2017 (sản phẩm #H03JNJ).
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Bạn, Theo Số Liệu

Bởi H. James Wilson

AVài năm trước, doanh nhân và nhà khoa học Stephen Wolfram đã viết một bài blog có tiêu đề “Phân Tích Cá Nhân Cuộc Đời Tôi.”1Trong đó, anh ấy đã lập bản đồ dữ liệu về việc sử dụng email của mình, thời gian dành cho các cuộc họp, thậm chí cả số lần gõ phím mà anh ấy đã ghi lại—trong 22 năm. Các biểu đồ và đồ thị thu được thật mê hoặc và phần nào đó mang tính hướng dẫn. Wolfram đã ghi nhận rằng anh ấy là một người có thói quen thích làm việc một mình vào ban đêm. Anh ấy biết rằng mặc dù các cuộc gọi điện thoại theo lịch của anh ấy thường bắt đầu đúng giờ, nhưng các cuộc họp trực tiếp thì ít dự đoán hơn—và anh ấy đang nhấn phím backspace 7% thời gian khi anh ấy sử dụng bàn phím.

Nỗ lực “tự nhận thức” này, như Wolfram đã mô tả, khiến ông trở thành người tiên phong trong lĩnh vực đang phát triển củaphân tích tự động—thực hành tự nguyện thu thập và phân tích dữ liệu về bản thân để cải thiện. Các vận động viên từ lâu đã sử dụng phân tích hình ảnh và phân tích thống kê tiên tiến để nâng cao hiệu suất của họ. Bây giờ, phân tích tự động cũng đang phát triển mạnh mẽ tại nơi làm việc. Với các thiết bị đeo tay, thiết bị di động và ứng dụng, trực quan hóa dữ liệu tinh vi, và trí tuệ nhân tạo, việc theo dõi hoạt động văn phòng của chúng ta—và bất kỳ yếu tố nào có thể ảnh hưởng đến nó—trở nên khá dễ dàng và có thể sử dụng thông tin đó để đưa ra những lựa chọn tốt hơn về nơi tập trung thời gian và năng lượng của chúng ta.

Điều này báo hiệu một sự thay đổi quan trọng trong cách chúng ta nghĩ về việc theo dõi hiệu suất công việc và thậm chí là lập kế hoạch sự nghiệp. Nhân viên đã được đo lường từ lâu, nhưng các nhà quản lý truyền thống đã chọn các công cụ và chỉ số—và, quan trọng hơn, quyết định cách diễn giải các phát hiện. Với phân tích tự động, cá nhân nắm quyền kiểm soát. Họ có thể thực hiện các thí nghiệm tự động để xác định những nhiệm vụ và kỹ thuật nào làm cho họhiệu quả nhất và hài lòng nhất—và sau đó thực hiện các thay đổi tương ứng.

Nhận thức của Wolfram là thói quen "đều đặn đến mức gây sốc" của ông đã giải phóng ông để trở nên "năng động—và tự phát—về trí tuệ và những điều khác." Nhưng anh ấy đã không sử dụng dữ liệu để khám phá các cách cải thiện hiệu suất của mình, và theo cách đó, bài viết trên blog của anh ấy vừa mang tính cảnh báo vừa mang tính tiên phong, vì nó làm nổi bật những cạm bẫy của việc chấp nhận tự động phân tích mà không có kế hoạch trước. Thiếu một mục tiêu rõ ràng ngay từ đầu, Wolfram đã mất hai thập kỷ để tổng hợp bộ sưu tập dữ liệu khổng lồ của mình. Ngay cả lúc đó, ông ấy cũng chỉ dừng lại ở việc quan sát mà không tiến tới phân tích và can thiệp. Những cải tiến nào anh ấy có thể đã thực hiện dựa trên những phát hiện của mình? Liệu có hữu ích hơn nếu vẽ bản đồ, chẳng hạn như thời gian dự án so với mức độ căng thẳng—hoặc, vì anh ấy điều hành công ty từ xa, tâm trạng so với thời gian dành cho người khác?

Nếu những câu hỏi như vậy không được giải quyết ngay từ đầu, phân tích tự động có nguy cơ trở thành một khái niệm hứa hẹn nhưng được áp dụng kém và sau đó bị bác bỏ.chỉ là một xu hướng công nghệ khác mà thôi. Để làm đúng, bạn cần hiểu các công cụ và phát triển một phương pháp. Mục tiêu không chỉ là tăng cường nhận thức về bản thân mà còn để làm tốt hơn công việc của bạn và hài lòng hơn với cuộc sống của bạn.

Các công cụ

Có hai loại công cụ phân tích tự động chính. Cái đầu tiên làmáy theo dõi, điều này tiết lộ các mẫu và giúp bạn đặt mục tiêu. Chúng cho phép bạn ghi lại thói quen và phản ứng cơ thể như giờ ngủ, nhịp tim, và lượng thức ăn tiêu thụ hoặc calo đốt cháy—thông tin mà bạn có thể sử dụng để tìm hiểu, ví dụ, cách tiêu thụ caffeine và đường ảnh hưởng đến hiệu suất công việc của bạn hoặc những tương tác văn phòng nào làm tăng huyết áp của bạn. Các công cụ theo dõi tốt nhất nên được sử dụng theo chiều dài (trong nhiều ngày, tuần hoặc lâu hơn) và theo cách lặp đi lặp lại, để thử nghiệm các can thiệp và kết quả của chúng cho đến khi đạt được sự cân bằng đúng. Bạnthu thập một cơ sở dữ liệu cá nhân và sau đó thực hiện các chu kỳ thu thập và phân tích dữ liệu.

Phân tích đó chuẩn bị cho bạn loại công cụ thứ hai,người thúc đẩy, điều này hướng dẫn bạn đạt được mục tiêu của mình bằng cách đặt câu hỏi hoặc thúc đẩy hành động dựa trên dữ liệu mà họ đã nhận được. Những ứng dụng nudgers thường là các ứng dụng hoặc công cụ trực tuyến có thể nhắc bạn tập thể dục, ngừng uống cà phê, hoặc chậm lại trong một buổi thuyết trình. Chúng thường yêu cầu một khoản đầu tư ban đầu để làm cho các thuật toán "biết" cách và khi nào để thông báo cho bạn.

Phân tích

Bạn có thể đo lường chính xác điều gì? Sử dụng các trường hợp thành công và nghiên cứu, tôi đã phát triển một khung bao gồm ba lĩnh vực mà tự phân tích có thể hữu ích: bản thân thể chất, bản thân tư duy và bản thân cảm xúc (thân, tâm và linh).

Bản thân vật lý

Tình trạng sức khỏe của bạn ảnh hưởng đến công việc của bạn. Chúng ta đã biết điều này từ khoảng thời kỳ Cách mạng Công nghiệp, khi các nghiên cứu về thời gian và chuyển động nổi tiếng của Frederick Taylor cho thấy rằng các chuyển động của công nhân nhà máy sắt, chẳng hạn như xúc quặng sắt vào xe, có thể được đo lường và cải thiện. Tương tự, các mô hình giấc ngủ, mức độ căng thẳng và chế độ tập thể dục của những người làm việc trí thức đã được chứng minh là ảnh hưởng đến năng suất, sự sáng tạo và hiệu suất công việc tổng thể. Ngày nay, những công nhân này có thể lựa chọn từ nhiều ứng dụng di động, cảm biến đeo được, hoặc các công cụ trên máy tính để bàn tự động thu thập dữ liệu phong phú về chuyển động cơ thể và hệ thống sinh lý của họ.

Chuyên gia tư vấn kinh doanh Sacha Chua muốn hiểu mối quan hệ giữa lịch trình giấc ngủ của cô và việc đạt được các ưu tiên nghề nghiệp của mình, vì vậy cô đã thử nghiệm một số công cụ cho mục đích này. Sử dụng một ứng dụng theo dõi giấc ngủ, cô ấy đã theo dõi giờ đi ngủ và giờ thức dậy của mình,lượng giấc ngủ mỗi đêm, và chất lượng giấc ngủ trong vài tuần. (Xem thanh bên "Đo lường bản thân một cách tổng quát. Với cơ sở này và giả thuyết rằng cô ấy đang ngủ muộn hơn so với mức cần thiết, cô ấy đã thử dậy sớm hơn—vào lúc 5:40 thay vì 8:30 sáng.


ĐO LƯỜNG BẢN THÂN NHANH CHÓNG

Các công cụ trong lĩnh vực tự động phân tích thường sử dụng các thuật toán dựa trên hành vi để đưa ra các đề xuất cho người dùng. Dữ liệu được phân tích có thể được thu thập bởi các thiết bị đeo tay có cảm biến và được trực quan hóa trên các thiết bị di động hoặc máy tính. Hầu hết các công cụ đều tập trung vào một trong ba lĩnh vực cá nhân.

Bản thân vật lý

Các công cụ đo lường và giám sát chuyển động cơ thể và chức năng cơ thể giúp bạn đưa ra quyết định tốt hơn về hiệu quả công việc và sức khỏe. Máy theo dõi giấc ngủ có thể thu thập dữ liệu về số lượng và chất lượng giấc ngủ, giúp bạn hiểu tại sao bạn cảm thấy tỉnh táo (hoặc uể oải) vào những ngày làm việc nhất định và cách tối ưu hóa mối quan hệ giữa nghỉ ngơi và hiệu suất. Máy theo dõi chuyển động hoặc thể dục có thể đếm số bước bạn đã đi hoặc nhắc bạn đứng dậy khi bạn ngồi quá lâu.

Bản ngã suy tư

Các công cụ tập trung vào bản thân suy nghĩ thu thập dữ liệu liên quan đến thói quen, thói quen và năng suất của công việc tri thức. Các công cụ theo dõi sự chú ý dựa trên trình duyệt trực quan hóa các mẫu phản ánh nơi và mức độ chú ý của bạn chảy qua các danh mục trong suốt một ngày làm việc trên web.

Bản thân cảm xúc

Các công cụ đo lường cảm xúc giúp người dùng nhận thức rõ hơn về cách các quyết định, tình huống và hành động chuyên nghiệp liên quan đến tâm trạng. Một ứng dụng theo dõi tâm trạng có thể gợi ý cho bạn những câu hỏi đơn giản thỉnh thoảng để theo dõi trạng thái tâm lý của bạn theo thời gian. Sau đó, nó có thể đưa ra các khuyến nghị, dựa trên những hiểu biết từ thực hành lâm sàng và dữ liệu nghiên cứu, về cách bạn có thể cải thiện hiệu suất công việc và sự hài lòng.



Chua phát hiện, ngạc nhiên thay, rằng cô ấy đang nhận đượcnhiều hơnvà giấc ngủ tốt hơn với chế độ báo thức mớithời gian, điều này đã cải thiện sự gắn bó và hiệu suất của cô ấy tại nơi làm việc. Có vẻ như nó đang buộc cô ấy phải tránh những hoạt động không quan trọng vào ban đêm, chẳng hạn như lướt web, để cô ấy có thể đi ngủ sớm hơn. Thay vì lãng phí phần lớn buổi sáng của mình trong giấc ngủ kém chất lượng khi liên tục nhấn nút báo thức, cô ấy có thể dành thời gian để viết lách và lập trình.Bài tập này về danh nghĩa là về giấc ngủ, nhưng dữ liệu đã cung cấp một cách nghiêm ngặt hơn để Chua khám phá, ưu tiên và hành động về những gì thực sự quan trọng đối với cô ấy cả về mặt cá nhân và chuyên nghiệp.

Bản ngã suy tư

Vào những năm 1960, Peter Drucker đã hợp pháp hóa việc định lượng bản thân tư duy thành các đơn vị công việc tri thức. Mặc dù công việc tri thức vẫn nổi tiếng khó đo lường một cách nghiêm ngặt hoặc trực tiếp trong khi nó đang được thực hiện, nhưng sản phẩm của nó vẫn được theo dõi bằng các ước lượng như giờ làm việc tính phí, báo cáo đã nộp, hoặc số dòng mã đã viết. Những biện pháp như vậy có thể cung cấp thông tin cho các nhà quản lý và hệ thống tài chính, nhưng chúng không giúp ích nhiều cho những cá nhân muốn học cách cải thiện công việc của mình. Phân tích tự động có thể giúp bằng cách thu thập dữ liệu khi bạn thực hiện các nhiệm vụ nhận thức, chẳng hạn như nghiên cứu khách hàng trên điện thoại thông minh hoặc phân tích thống kê trong Excel.

Kỹ sư Google Bob Evans đã sử dụng cả tracker và nudger để điều tra mối quan hệ giữa anh ấysự chú ý và năng suất của anh ấy. Anh ấy giải thích, “Là những kỹ sư, chúng tôi chất đầy đầu óc mình với tất cả những biến số này, những phần trí tuệ của các hệ thống mà chúng tôi đang xây dựng.” Nếu chúng ta bị phân tâm, chúng ta sẽ mất mạch suy nghĩ trong đầu.

Với một công cụ tương tác với lịch trực tuyến, Evans đã phân tích tần suất anh chuyển đổi giữa suy nghĩ một mình và tương tác đồng nghiệp trong suốt các ngày và tuần của mình—và sau đó đối chiếu điều đó với sản lượng công việc của anh. Dữ liệu cho thấy anh ấy cần khoảng bốn giờ liên tục để hoàn thành bất kỳ công việc tham vọng nào, vì vậy bây giờ anh ấy tập trung vào những nhiệm vụ khó khăn nhất khi có thời gian như vậy, không phải vào những ngày có nhiều cuộc họp làm gián đoạn dòng chảy tư duy của anh ấy.

Evans cũng sử dụng một ứng dụng di động gửi thông báo ngẫu nhiên cho anh ba lần một ngày, hỏi, "Bạn đã làm việc trong hai giờ qua chưa?" Nếu anh ấy chưa làm, anh ấy sẽ được thúc giục để tập trung lại. Nếu anh ấy nhấn vào "Có", ứng dụng sẽ hỏi thêm các câu hỏi: "Hoạt động công việc chính của bạn là gì?" và “Hoạt động công việc phụ của bạn là gì?” Cách tiếp cận thu thập dữ liệu này, được phát triển bởi nhà tâm lý họcMihaly Csikszentmihalyi, được gọi là phương pháp lấy mẫu trải nghiệm, hoặc ESM. Chỉ hơn một tuần sau khi bắt đầu thí nghiệm ba tuần của Evans, dữ liệu ESM bắt đầu cho thấy rằng anh ấy đang phản hồi email công việc quá thường xuyên, điều này khiến anh ấy bị phân tâm khỏi những nhiệm vụ quan trọng hơn. Vì vậy, anh ấy bắt đầu trả lời email chỉ hai lần một ngày để xem liệu điều đó có tăng năng suất của anh ấy không. Nó đã làm. Trong tuần thứ ba, mỗi khi ứng dụng ping anh ta, anh ta đang giữa công việc lập trình chính của mình. (Đáng chú ý, một trong những đồng nghiệp của Evans đã cài đặt ứng dụng để kiểm tra với anh ấytámmỗi ngày. Anh ấy trở nên quá thất vọng đến nỗi bỏ dở thí nghiệm. )

Bản thân cảm xúc

Daniel Goleman nổi tiếng khẳng định rằng gần 90% sự khác biệt giữa những nhà lãnh đạo xuất sắc và trung bình là do các yếu tố cảm xúc, chứ không phải do trí tuệ. Thật vậy, nhiều chuyên gia bị cuốn hút bởi vai trò của cảm xúc trong sự nghiệp của họ.và họ khao khát trở nên nhận thức hơn về trạng thái cảm xúc của chính mình và khả năng quản lý chúng. Tuy nhiên, các công cụ đánh giá và huấn luyện viên tập trung vào trí tuệ cảm xúc thì đắt đỏ, xâm phạm và thường chỉ dành riêng cho một số thành viên trong ban giám đốc.

Các công cụ phân tích tự động không đo lường trí tuệ cảm xúc một cách trực tiếp, nhưng chúng cung cấp một cách dễ dàng hơn để hiểu về cảm xúc và sử dụng dữ liệu để cải thiện dự đoán của chúng ta về những gì sẽ làm cho chúng ta hạnh phúc trong công việc hàng ngày và sự nghiệp. Nhiều ứng dụng và công cụ theo dõi tâm trạng bằng cách hỏi người dùng: "Bạn cảm thấy thế nào ngay bây giờ?" Nếu bạn sử dụng một ứng dụng trên điện thoại di động có GPS, bạn có thể phát hiện ra mối tương quan giữa cảm xúc của mình và vị trí của bạn. Bạn hạnh phúc nhất khi làm việc ở nhà, ở Starbucks, hay ở văn phòng? Bạn có thấy ít hạnh phúc hơn ở một số địa điểm khách hàng hoặc khi bạn đi công tác không? Hoặc, sử dụng một công cụ phân tích dữ liệu văn bản—chẳng hạn như các loại từ trong các email hoặc nhật ký của bạn—bạn có thể định lượng cảm xúc về một nhiệm vụ hoặc cơ hội việc làm cụ thể.

Những công cụ này không thể thay thế cho sự suy ngẫm cá nhân, nhưng chúng có thể hỗ trợ quá trình này. Một ví dụ điển hình là trường hợp của Marie Dupuch, một chiến lược gia thương hiệu, người đã lâu nay ghen tị với những người "có thể nhận ra tâm trạng của họ và biết chính xác điều gì đã khiến họ như vậy." Nhận ra rằng mình không trực giác lắm, cô ấy đã thử một cách tiếp cận định lượng để hiểu cảm xúc của mình.

Khi lễ tốt nghiệp đại học đang đến gần, và áp lực phải "suy ngẫm và tìm ra hướng đi" trước khi bước vào thị trường lao động, cô ấy bắt đầu theo dõi tâm trạng của mình. Trong ba tháng học kỳ cuối cùng, cô ấy đã sử dụng một phiên bản beta của một ứng dụng theo dõi yêu cầu cô ấy đánh giá tâm trạng của mình trên thang điểm năm ba lần một ngày. Lúc đầu, những phát hiện thật dễ đoán: Nói chuyện với bạn bè và gia đình qua Skype làm cô ấy vui vẻ hơn; đi xe công cộng thì làm cô ấy buồn hơn. Nhưng một điểm dữ liệu nổi bật: Thứ Năm là những ngày hạnh phúc nhất của cô, điều này khiến cô ngạc nhiên vì chúng cũng là những ngày bận rộn nhất của cô.

Vào các ngày thứ Năm, Dupuch lái xe từ khuôn viên trường đại học của mình đến thành phố để tham gia một khóa học về quảng cáo mà có sự tham gia củagiảng viên khách mời và yêu cầu tương tác với các giám đốc quảng cáo và các loại sáng tạo khác. Cô ấy giả thuyết rằng chính việc tiếp xúc với thế giới quảng cáo ở một địa điểm đô thị đã làm cho ngày khó khăn nhất của cô trở thành ngày hạnh phúc nhất. Vì vậy, cô ấy quyết định kiểm tra lý thuyết của mình: Cô ấy đã lên lịch sáu cuộc phỏng vấn thông tin trong năm ngày với các công ty quảng cáo ở Manhattan và đo lường tâm trạng của mình suốt thời gian đó. Cô ấy suy ngẫm, “Thông qua bài kiểm tra này, tôi đã có thể thấy bằng dữ liệu thực tế rằng quảng cáo là một lựa chọn tốt, rằng đây là loại nghề nghiệp sẽ làm tôi hạnh phúc.” Hôm nay, cô ấy đang làm việc một cách hạnh phúc và hiệu quả trong ngành quảng cáo ở New York.

Tất nhiên, việc theo dõi cảm xúc của bạn một cách hiệu quả giả định rằng bạn có thể nhìn nhận tâm trạng của mình một cách phân tích—thậm chí là lâm sàng—khi dữ liệu đang được thu thập. Điều đó khác hẳn so với việc theo dõi số giờ ngủ hoặc số lượng email đã gửi. Dupuch là một trong số nhiều người mà tôi đã nói chuyện, họ cho rằng quá trình này ban đầu là không tự nhiên nhưng sẽ dễ dàng hơn với thực hành và cuối cùng cải thiện khả năng cảm nhận và phản ứng với cảm xúc của bạn.

Tương lai

Còn quá sớm để nói về phân tích tự động. Tuy nhiên, những dòng nghiên cứu mới quan trọng, dựa trên khoa học nhận thức và hành vi, hiện đang được tiến hành tại các trường đại học và bởi các doanh nghiệp tư nhân. Một dự án mang tên Quantified Self đang tổ chức các cơ hội cho cá nhân thử nghiệm các công cụ tự phân tích và các phương pháp thử nghiệm. Ngoài ra, những hiểu biết mới từ thực địa về trực quan hóa dữ liệu và đổi mới thuật toán trong lĩnh vực phân tích kinh doanh có ứng dụng trực tiếp cho những người thực hành tự động phân tích và các nhà sản xuất công cụ.

Hai xu hướng khác cũng đang nổi lên. Đầu tiên, các công cụ sẽ trở nên tinh vi hơn. Một số sẽ thông minh hơn, với các thuật toán học máy làm cho chức năng thúc đẩy trở nên tinh tế hơn, ví dụ như công nghệ sẽ biết rõ hơn khi nào và như thế nào để nhắc nhở bạn. Chúng cũng có thể cho phép độ chính xác cao hơn, thu thậpthu thập nhiều loại dữ liệu liên quan đến chế độ ăn uống và hoạt động thể chất với tốc độ nhanh hơn. Một số công cụ sẽ trở nên ít rõ ràng hơn—được dệt vào quần áo để thu thập dữ liệu vật lý, chẳng hạn, hoặc được nhúng vào các công cụ chuyên nghiệp như bảng tính và ứng dụng xử lý văn bản. Thứ hai, một cách tiếp cận toàn diện hơn đối với tự phân tích sẽ phát triển. Các ứng dụng sẽ hợp nhất nhiều loại đo lường trong một bảng điều khiển duy nhất và cho phép chúng ta phân tích bản thân qua những chiều kích ngày càng phức tạp hơn.

Một số công cụ đã kết hợp theo dõi và khuyến khích—và có thể thêm một yếu tố xã hội. Họ yêu cầu bạn đặt ra một mục tiêu, chẳng hạn như tăng số lượng cuộc gọi bán hàng hoặc cuộc trò chuyện với các báo cáo trực tiếp mỗi tuần, và sau đó sử dụng các màn hình kỹ thuật số để giúp bạn phân tích tiến độ hàng ngày của mình trong việc đạt được mục tiêu đó. Để tăng cường động lực của bạn, họ sử dụng các biện pháp khuyến khích hoặc thậm chí áp dụng các khoản phạt tài chính nhỏ khi bạn lệch hướng. Và chúng có thể được sử dụng một cách xã hội để mọi người—kể cả những người lạ—làm việc hướng tới cùng một mục tiêu có thể chia sẻ dữ liệu và khuyến khích lẫn nhau, như những gì mọi người làm trong một câu lạc bộ giảm cân.

Doanh nhân công nghệ Nick Winter đã sử dụng phương pháp này với thành công lớn. Khi anh cảm thấy mình đang ở trên một b plateau năng suất và cảm nhận rằng doanh nghiệp mới của mình đang gặp nguy hiểm, anh bắt đầu thu thập dữ liệu về các hoạt động và sản lượng công việc của mình. Trong suốt 10 tháng, Winter đã thử nghiệm bốn phương pháp khác nhau để tăng năng suất, từ việc theo dõi trên bảng tính đến các công cụ nudger. Anh ấy đã chọn một kỹ thuật tự phân tích gọi là "đồ thị phản hồi phần trăm" để giúp anh ấy thấy rõ các xu hướng. Ông ấy đã tập hợp một nhóm trực tuyến gồm những đồng nghiệp cùng chí hướng để so sánh—và cạnh tranh về—các chỉ số của họ.

Một ví dụ khác về việc hợp nhất dữ liệu là Personal Analytics Companion (PACO), một ứng dụng di động mã nguồn mở được thiết kế bởi Bob Evans của Google, người đã xuất hiện trong câu chuyện trước đó. “Thay vì có tất cả những ứng dụng dọc này, từ theo dõi tâm trạng đến theo dõi cuộc họp, đây là một nơi mà bạn . . . có thể kết hợp tất cả dữ liệu của mình lại và so sánh,” Evans nói. "Bạn có thể thấy các xu hướng, phân phối, mối quan hệ." Văn bản để dịch: ”

Hãy tưởng tượng một ứng dụng phân tích tự động giúp một quản lý lên lịch lại buổi họp đổi mới của mình vì nó biết rằng anh ấy đã không ngủ ngon, việc đi lại quá dài tạo ra căng thẳng, và anh ấy có một cuộc họp ngân sách tẻ nhạt ngay trước buổi họp. Hoặc hãy xem xét nhân viên tri thức trang bị cho mình dữ liệu chuẩn cá nhân trước khi đánh giá hiệu suất để hỗ trợ hoặc phản bác đánh giá của quản lý.

Đó là hướng đi của phân tích tự động. Khi phân tích cho thấy hiệu suất cao hơn trong các nhiệm vụ không cốt lõi, phân tích tự động thậm chí có thể trở thành động lực cho một sự chuyển đổi nghề nghiệp toàn diện. Hãy nghĩ xem quyết định thay đổi cuộc đời đó sẽ ít gây lo âu hơn bao nhiêu nếu bạn có dữ liệu để hỗ trợ nó.

Nếu được áp dụng đúng cách, phân tích tự động có thể cung cấp bằng chứng cụ thể trong những tình huống mà truyền thống chúng ta thường dựa vào trực giác và phản hồi giai thoại. Đo lường bản thân là một trải nghiệm khám phá—và có lẽ là điều tốt nhất bạn có thể làm để cải thiện sự nghiệp và cuộc sống của mình.

H. JAMES WILSONlà giám đốc điều hành của Bộ phận Nghiên cứu Công nghệ Thông tin và Kinh doanh tại Accenture Research. Theo dõi anh ấy trên Twitter @hjameswilson. Wilson là đồng tác giả cùng với Paul Daugherty củaCon người+Máy móc: Tưởng tượng lại công việc trong kỷ nguyên AI(Nhà xuất bản Harvard Business Review, 2018).

Ghi chú

1.Stephen Wolfram, “Phân Tích Cá Nhân Cuộc Đời Tôi” (bài viết trên blog), ngày 8 tháng 3 năm 2012,http://blog.stephenwolfram.com/2012/03/the-personal-analytics-of-my-life/.

Chuyển thể từTạp chí Harvard Business ReviewNgữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,
Tháng 9 năm 2012 (tái bản #R1209K).
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Bạn Bị Nhìn Nhận Thế Nào Tại Nơi Làm Việc? Đây là một bài tập để tìm hiểu

Bởi Kristi Hedges

TôiKhông dễ để hiểu cách người khác nhìn nhận chúng ta. Chúng ta thường không chắc chắn, bối rối, hoặc thậm chí hoàn toàn không nhận thức được những gì chúng ta đang phát ra. Và sự thiếu tự nhận thức này có thể hạn chế sự nghiệp của bạn.

Hãy xem xét một khách hàng cũ của tôi, người đang tìm cách vào vị trí C-suite nhưng đã nhận được phản hồi rằng các đồng nghiệp của anh ta coi anh ta là tiêu cực và khó khăn. Anh ấy bị sốc; anh ấy nghĩ mình là người phân tích và tỉ mỉ và cho rằng mọi người đều hiểu rằng anh ấy phản biện để tìm ra câu trả lời tốt nhất. Anh ấy cũng không nhận ra rằng mình có thói quen nhăn mặt khi tiếp nhận thông tin, điều này khiến người khác nghĩ rằng anh ấy đang khó chịu.

Khách hàng của tôi đang chịu đựng điều mà các nhà tâm lý học gọi làảo giác trong suốt—niềm tin rằng chúng ta đều là những cuốn sách mở và những gì chúng ta dự định là những gì mọi người thấy. Nhưng có thể có một khoảng cách lớn giữa ý định và tác động. Mọi người thường không nhận thức được biểu cảm trên khuôn mặt của mình, đặc biệt là khi đang suy nghĩ sâu. (Như một đồng nghiệp của tôi đã nói, "Những khuôn mặt suy tư không đẹp.") ") Và những cảm xúc cụ thể có thể khó hiểu để giải thích. Sự thất vọng và khó chịu nhẹ, chẳng hạn, có thể dễ dàng bị nhầm lẫn với nhau.

Biết rằng hầu hết chúng ta không rõ ràng thể hiện những gì chúng ta dự định không ngăn cản chúng ta tự tin hình thành ấn tượng dựa trêntác độngchúng tôi cảm thấy. Và trong các tổ chức, những ấn tượng này thường được thu thập từ đám đông (một dạng Yelp ngoại tuyến cho con người) và một câu chuyện chung có thể xuất hiện. Những câu chuyện này được chia sẻ như lời khuyên (Mới bắt đầu báo cáo cho Ana? Đây là cách tốt nhất để làm việc với cô ấy.) hoặc lan truyền như tin đồn ác ý (Claude lại đang tranh giành quyền lực.).

Khai thác ấn tượng tập thể này có thể cung cấp cho chúng ta thông tin quý giá về những gì đang hiệu quả với chúng ta vànơi chúng ta có thể cần điều chỉnh phong cách của mình. Ngay cả khi chúng ta nhận được phản hồi thường xuyên tại nơi làm việc, nó thường chỉ về hiệu suất chức năng của chúng ta. Bạn có thể được nói rằng kỹ năng bán hàng của bạn cần được cải thiện, nhưng không phải rằng mọi người thấy bạn là người chỉ biết đến lợi ích của bản thân. Cái nào có ảnh hưởng lớn hơn đến sự nghiệp của bạn?

TrongSức Mạnh của Sự Hiện Diện, tôi phác thảo một cuộc kiểm tra sự hiện diện đơn giản để xác định cách người khác nhìn nhận bạn. Chỉ cần vài câu hỏi được diễn đạt tốt với một vài người quan trọng là bạn có thể có được thông tin bạn cần. (Nếu bạn đã từng thực hiện một đánh giá 360 độ, bạn sẽ thấy ấn tượng bắt đầu lặp lại nhanh chóng như thế nào.) )

Mặc dù bài tập này sẽ không tốn nhiều thời gian, nhưng nó có thể đòi hỏi nhiều sức lực tinh thần. Vì vậy, hãy nhớ rằng không bao giờ có thời điểm thoải mái để làm điều này và hãy giả định rằng bây giờ là thời điểm chính xác.

Sử dụng quy trình này làm hướng dẫn:


	Chọn năm ngườiVăn bản để dịch: . Chọn những đồng nghiệp thường xuyên thấy bạn trong các tình huống công việc liên quan:sếp, giám đốc điều hành, cấp dưới trực tiếp, đồng nghiệp, hoặc thậm chí là các đồng nghiệp cũ. Những đồng nghiệp có ảnh hưởng và luôn nắm bắt thông tin là nguồn tài nguyên tuyệt vời. Nếu họ biết bạn ở nhiều khía cạnh khác nhau trong công việc hoặc cuộc sống của bạn, thì càng tốt. Trong khi việc có những người đáng tin cậy trong nhóm của bạn là quan trọng, hãy chắc chắn chọn những người sẽ nói thẳng với bạn.

	Yêu cầu một cuộc gặp mặt trực tiếpHãy rõ ràng rằng bạn sẽ giữ bí mật những gì người đó nói với bạn, điều này sẽ khuyến khích sự trung thực, và rằng bạn sẽ thu thập phản hồi từ nhiều người để tìm ra các chủ đề, điều này sẽ giảm bớt gánh nặng cho bất kỳ cá nhân nào. Hãy yêu cầu trực tiếp nếu bạn có thể. Mọi người có khả năng đồng ý tham gia nhiều hơn nếu họ có thể nhìn thấy bạn. Một cuộc gọi điện thoại cũng có thể hiệu quả nếu bạn không thể ở trước mặt ai đó. Nếu bạn phải gửi yêu cầu qua email, hãy đề nghị trả lời bất kỳ câu hỏi nào trước cuộc họp.

	Hãy đặt hai câu hỏi.Văn bản cần dịch: . Trong cuộc họp, hãy hỏi hai câu đơn giản này được thiết kế để khai thác trí tuệ tập thể:




	Nhận thức chung về tôi là gì?

	Tôi có thể làm gì khác đi để có ảnh hưởng lớn nhất đến thành công của mình?



Tùy thuộc vào người, bạn sẽ nghe những phản hồi từ mở mang và hữu ích đến mơ hồ và khó hiểu. Nếu người đó cảm thấy không thoải mái, họ có thể dựa vào phản hồi cụ thể về công việc hoặc dự án. Trong trường hợp đó, làm rõ:

Tôi đánh giá cao phản hồi đó. Tôi có thể hỏi về nhận thức chung về tôi với tư cách là một nhà lãnh đạo/đồng nghiệp/người không?


	Quản lý phản ứng của bạn. Kháng cự cám dỗ để giải thích bản thân, biện minh cho hành động của bạn, hoặc bộc lộ sự thất vọng. Những người được phỏng vấn của bạn sẽ muốn xem phản hồi của họ có tác động như thế nào.có trên bạn trong thời gian thực. Chất lượng phản hồi của bạn sẽ chỉ tốt bằng khả năng của bạn giữ được sự thoải mái khi nhận nó. Hãy yêu cầu chi tiết hoặc ví dụ nếu bạn cần. Và kết thúc bằng một lời cảm ơn chân thành.



Khi bạn đã hoàn thành các cuộc phỏng vấn, hãy tìm kiếm các chủ đề và điểm lặp lại (không sao nếu loại bỏ những điểm ngoại lệ miễn là bạn chắc chắn chúng không chứa thông tin quý giá). Nếu những nhận thức về bạn phù hợp với những gì bạn dự định, thì tuyệt vời. Nếu không, đã đến lúc thay đổi hành vi của bạn và bắt đầu thay đổi nhận thức.

Nhiều lần khách hàng đã quay lại với tôi sau khi hoàn thành bài tập này và nói, “Tại sao không ai nói với tôi điều này trước đây?” Tôi có thể dễ dàng thay đổi điều đó!

Đây chính xác là điều đã xảy ra với khách hàng của tôi, người bị coi là tiêu cực và khó khăn. Sau khi nhận ra rằng mình bị hiểu lầm, anh ấy đã cam kết nêu rõ ý định của mình ngay từ đầu để thúc đẩy sự minh bạch. Anh ấy đã điều chỉnh phong cách của mình trong các cuộc họp để đặt những câu hỏi mở nhằm làm rõ rằng anh ấy đãquan tâm đến việc hiểu vị trí của người khác. Và anh ấy đã nỗ lực rất nhiều để kiểm soát xu hướng nhăn mặt của mình và giữ một biểu cảm trung lập thể hiện sự cởi mở. Dần dần, anh ấy đã có thể thay đổi nhận thức, và cho phép mọi người biết đến con người đồng cảm và chu đáo mà anh ấy biết mình là.

Ảo tưởng minh bạch là một cái bẫy phổ biến đối với các nhà quản lý ở mọi cấp độ. Thật may mắn, có thể thu hẹp khoảng cách giữa cách mọi người nhìn nhận bạn và cách bạn muốn được nhìn nhận. Thu thập thông tin đáng tin cậy và sau đó cam kết thay đổi.

KRISTI HEDGESlà một huấn luyện viên lãnh đạo cấp cao người chuyên về giao tiếp điều hành và là tác giả củaMã Nguồn Cảm Hứng: Cách Những Nhà Lãnh Đạo Tốt Nhất Truyền Năng Lượng Cho Mọi Người Mỗi NgàyvàSức Mạnh Của Sự Hiện Diện: Khám Phá Tiềm Năng Của Bạn Để Ảnh Hưởng Và Gắn Kết Người Khác. Cô ấy là chủ tịch của Công ty The Hedges và là giảng viên tại Viện Lãnh đạo Biến đổi của Đại học Georgetown.

Tái bản từ hbr.org, được xuất bản lần đầu.
Ngày 19 tháng 12 năm 2017 (sản phẩm #H04316).
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Cách yêu cầu phản hồi tiêu cực khi quản lý của bạn không muốn đưa ra

Bởi Deborah Grayson Riegel

TôiTrong vai trò là một huấn luyện viên lãnh đạo, tôi thường xuyên nghe các khách hàng của mình nói rằng họ khao khát nhận được phản hồi tiêu cực từ các quản lý để cải thiện công việc, phát triển sự nghiệp và đạt được kết quả kinh doanh tốt hơn. Tuy nhiên, khi phải thu thập phản hồi tiêu cực, họ nhận thấy rằng các nhà quản lý của họ thường chọn cách bác bỏ, phủ nhận hoặc trì hoãn thay vì nói trực tiếp, trung thực và ngay lập tức về những gì không hiệu quả và những gì cần thay đổi.

Điều đó có lý khi bạn xem xét những gì có thể gặp rủi ro khi đưa (và nhận) phản hồi tiêu cực. Trong bài viết của cô ấy, “Cách Đưa Ra Phản Hồi Tiêu Cực Khi Tổ Chức Của Bạn ‘Tốt,’"đồng nghiệp của tôi Jennifer"Porter nêu ra những rào cản trong việc đưa ra phản hồi tiêu cực bao gồm cảm xúc bị tổn thương; mong muốn duy trì tính chuyên nghiệp (thay vì để mọi thứ trở nên "lộn xộn"); thiếu những hình mẫu cho việc đưa ra phản hồi tiêu cực; khả năng bùng nổ cảm xúc; và không muốn làm tổn hại đến văn hóa "tốt đẹp".1

Nghiên cứu bổ sung từ các giáo sư Naomi Eisenberger và Matthew Lieberman của Đại học California, và giáo sư Kipling D. Williams của Đại học Purdue, cho thấy rằng phản hồi tiêu cực có thể được trải nghiệm như một hình thức từ chối xã hội (“Bạn đang nói rằng tôi không đủ tốt và tôi không thuộc về đây” là một cách giải thích thường gặp), và rằng sự từ chối xã hội gây tổn thương về mặt cảm xúc.vàvề mặt thể chất.2Ít có nhà quản lý nào muốn gây đau đớn cho cấp dưới của họ và có khả năng rủi ro một cơn bùng nổ cảm xúc, mất cam kết, hoặc thậm chí là trả thù.

Tuy nhiên, khi mọi người không nhận được phản hồi tiêu cực hữu ích, họ không thể phát triển. Theo các tác giả Jack Zenger và Joseph Folkman trong bài viết của họbài viết, “Nhân viên của bạn muốn nhận phản hồi tiêu cực mà bạn ghét phải đưa ra,” khi được hỏi điều gì hữu ích nhất trong sự nghiệp của họ, 72% người được hỏi cho rằng việc cải thiện hiệu suất là nhờ nhận phản hồi tiêu cực từ quản lý của họ.3Nghiên cứu tương tự cũng cho thấy rằng các nhà quản lý ngần ngại khi đưa ra phản hồi tiêu cực.

Bill Gates đồng ý: “Chúng ta đều cần những người sẽ cho chúng ta phản hồi.” Đó là cách chúng tôi cải thiện.4

Vậy bạn sẽ làm gì nếu bạn biết rằng phản hồi tiêu cực là điều bạn cần để thành công—và không ai nói gì cả? Ngừng yêu cầu phản hồi tiêu cực (bạn đã thử điều đó rồi, đúng không? ) và thử một trong những cách tiếp cận sáng tạo này thay vào đó:


	Hãy tự phê bình bản thân trước tiên.. Theo giáo sư Wharton và tác giả Adam Grant, “Khi mọi người ngại đưa ra phản hồi mang tính xây dựng, thường là vì họ sợ làm tổn thương cảm xúc của bạn.” Nhưng nếu họ nghe bạn nóivề những gì bạn đã làm sai, nỗi sợ hãi tan biến. Bắt đầu bằng cách nói điều gì đó như, "Tôi biết rằng tôi có xu hướng làm việc nhanh và đôi khi bỏ qua những chi tiết quan trọng." Tôi muốn cải thiện điều đó. Bạn có ý kiến gì về cách tôi có thể cải thiện không? Và sau đó, khi bạn đã có họ nói chuyện, bạn có thể hỏi, "Và có điều gì khác mà tôi có thể cải thiện ngay bây giờ không?"5

	Biến việc tự cải thiện thành một cam kết cá nhân—và hãy nhờ sự giúp đỡ.Văn bản cần dịch: . Nếu việc trực tiếp yêu cầu phản hồi tiêu cực không hiệu quả, hãy nói với quản lý của bạn rằng bạn đã cam kết với bản thân để cải thiện trong ba lĩnh vực năm nay, và bạn muốn nhận phản hồi của cô ấy về một hoặc nhiều lĩnh vực đó. Hỏi, "Bạn có thể giúp tôi giữ lời hứa mà tôi đã hứa với bản thân không?" Theo cách đó, cô ấy có thể xem phản hồi của mình như là giúp bạn thực hiện lời hứa hơn là làm tổn thương cảm xúc của bạn.

	Đặt lại phản hồi tiêu cực như một cơ hội học hỏi.Nếu quản lý, đồng nghiệp hoặc khách hàng của bạn ngần ngại đưa ra phản hồi tiêu cực trực tiếp, hãy hỏi, "Có điều gì bạn nghĩ rằng tôi có thể học hỏi từ bạn không?" Nó cho người kia cơ hội để suy ngẫm về tài năng và kỹ năng của chính họ (điều này khiến hầu hết mọi người cảm thấy tốt), và chia sẻ suy nghĩ của họ về nơi họ có thể giúp bạn phát triển—trong một bối cảnh không gây đe dọa. (Nếu bạn thực sự may mắn, họ có thể hỏi bạn, "Và điều gì mà bạn nghĩ tôi có thể học hỏi từ bạn?" và sau đó bạn cũng có thể đưa ra một vài phản hồi tiêu cực nhẹ nhàng.) )

	Giảm thiểu tác động của phản hồi tiêu cực một cách chủ động.. Khi mọi người sẵn lòng đưa ra phản hồi tiêu cực, họ thường nói giảm nói tránh rằng "chỉ là một điều nhỏ thôi—không có gì to tát" để giảm thiểu tác động. Bạn có thể tự làm điều đó bằng cách hỏi, "Nếu tôi có thể thay đổi chỉ một thói quen nhỏ, điều gìnó có nên như vậy không? Điều đó báo hiệu cho người khác rằng họ không cần phải giảm thiểu, xin lỗi, hoặc đặt phản hồi tiêu cực vào bối cảnh để làm cho nó dễ chịu với bạn—bạn đã làm điều đó rồi.



Các nhà quản lý nên có khả năng đưa ra phản hồi tiêu cực, nhưng ngay cả khi họ không làm vậy, bạn cần học cách yêu cầu phản hồi để nhận được thông tin cần thiết cho sự phát triển trong công việc và sự nghiệp của mình.

DEBORAH GRAYSON RIEGELlà một giám đốc tại The Boda Group, một công ty phát triển lãnh đạo và đội nhóm. Cô ấy cũng giảng dạy giao tiếp quản lý tại Trường Kinh doanh Wharton của Đại học Pennsylvania.
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Tái bản từ hbr.org, được xuất bản lần đầu.
Ngày 5 tháng 3 năm 2018 (sản phẩm #H046U4).


10

Tìm kiếm sự huấn luyện trong lời chỉ trích

Bởi Sheila Heen và Douglas Stone

FPhản hồi là rất quan trọng. Điều đó là hiển nhiên: Nó cải thiện hiệu suất, phát triển tài năng, điều chỉnh kỳ vọng, giải quyết vấn đề, hướng dẫn thăng chức và lương bổng, và tăng lợi nhuận.

Nhưng cũng rõ ràng rằng trong nhiều tổ chức, phản hồi không hiệu quả. Nhìn vào số liệu thống kê cho thấy câu chuyện: Chỉ 36% các nhà quản lý hoàn thành đánh giá một cách đầy đủ và đúng hạn. Trong một cuộc khảo sát gần đây, 55% nhân viên cho biết đánh giá hiệu suất gần đây nhất của họ là không công bằng hoặc không chính xác, và một trong bốn người cho biết họ sợ những đánh giá như vậy hơn bất kỳ điều gì khác trong cuộc sống làm việc của họ. Khi các giám đốc nhân sự cấp cao được hỏi về thách thức lớn nhất trong quản lý hiệu suất của họ, 63% đã đề cập đến các nhà quản lýkhông có khả năng hoặc không muốn tham gia vào các cuộc thảo luận phản hồi khó khăn. Huấn luyện và cố vấn? Chưa nói đến tốt.

Hầu hết các công ty cố gắng giải quyết những vấn đề này bằng cách đào tạo các nhà lãnh đạo để đưa ra phản hồi hiệu quả hơn và thường xuyên hơn. Điều đó cũng tốt trong chừng mực của nó; mọi người đều được lợi khi các nhà quản lý giao tiếp tốt hơn. Nhưng việc cải thiện kỹ năng của người đưa ra phản hồi sẽ không đạt được nhiều nếu người nhận không thể tiếp thu những gì đã nói. Người nhận là người kiểm soát việc phản hồi được chấp nhận hay bị từ chối, người phải hiểu những gì họ đang nghe, và người quyết định có thay đổi hay không. Mọi người cần ngừng coi phản hồi chỉ là thứ phải đẩy và thay vào đó cải thiện khả năng kéo của họ.

Trong suốt 20 năm qua, chúng tôi đã huấn luyện các giám đốc điều hành về những cuộc trò chuyện khó khăn, và chúng tôi nhận thấy rằng hầu như ai cũng gặp khó khăn trong việc nhận phản hồi, từ nhân viên mới đến các giám đốc cấp cao. Một đánh giá hiệu suất nghiêm khắc, một gợi ý có thiện ý, hoặc một nhận xét mơ hồ có thể hoặc không thểphản hồi (“Chà, bài thuyết trình của bạn chắc chắn là thú vị”) có thể gây ra phản ứng cảm xúc, tạo ra căng thẳng trong mối quan hệ, và làm ngừng trệ giao tiếp. Nhưng cũng có tin tốt: Các kỹ năng cần thiết để nhận phản hồi tốt là rõ ràng và có thể học được. Chúng bao gồm khả năng nhận diện và quản lý cảm xúc do phản hồi gây ra và rút ra giá trị từ sự chỉ trích ngay cả khi nó được truyền đạt kém.

Tại sao phản hồi không được ghi nhận

Điều gì làm cho việc nhận phản hồi trở nên khó khăn? Quá trình này chạm vào sự căng thẳng giữa hai nhu cầu cốt lõi của con người—nhu cầu học hỏi và phát triển, và nhu cầu được chấp nhận như chính mình. Kết quả là, ngay cả một gợi ý dường như vô hại cũng có thể khiến bạn cảm thấy tức giận, lo lắng, bị đối xử tồi tệ, hoặc bị đe dọa nghiêm trọng. Một lời nói như "Đừng coi điều này là cá nhân" chẳng làm dịu đi cú sốc.

Cải thiện khả năng tiếp nhận phản hồi bắt đầu bằng việc hiểu và quản lý những cảm xúc đó. Bạn có thể nghĩ rằng có hàng ngàn cách mà phản hồi có thể chạm đến bạn, nhưng thực tế chỉ có ba cách.

Kích hoạt sự thậtđược kích hoạt bởi nội dung của phản hồi. Khi các đánh giá hoặc lời khuyên có vẻ sai lệch, không hữu ích, hoặc đơn giản là không đúng, bạn cảm thấy phẫn nộ, bị xúc phạm, và bực bội.

Kích hoạt mối quan hệbị vấp bởi người cung cấp phản hồi. Các cuộc trao đổi thường bị ảnh hưởng bởi những gì bạn tin về người cho (Anh ta không có uy tín trong chủ đề này!). ) và bạn cảm thấy thế nào về những tương tác trước đây của mình (Sau tất cả những gì tôi đã làm cho bạn, tôi nhận được lời chỉ trích nhỏ nhặt này?). Vì vậy, bạn có thể từ chối sự huấn luyện mà bạn sẽ chấp nhận nếu nó đến từ một người khác.

Kích hoạt danh tínhlà tất cả về mối quan hệ của bạn với chính mình. Dù phản hồi đúng hay sai, khôn ngoan hay ngu ngốc, nó có thể gây tàn phá nếu nó khiến bạncảm giác về bản thân bạn bị tan vỡ. Trong những khoảnh khắc như vậy, bạn sẽ phải vật lộn với cảm giác choáng ngợp, phòng thủ, hoặc mất cân bằng.

Tất cả những phản ứng này đều tự nhiên và hợp lý; trong một số trường hợp, chúng là không thể tránh khỏi. Giải pháp không phải là giả vờ rằng bạn không có chúng. Đó là để nhận ra những gì đang xảy ra và học cách tận dụng lợi ích từ phản hồi ngay cả khi nó kích hoạt một hoặc nhiều yếu tố nhạy cảm của bạn.

Sáu bước để trở thành một người nhận tốt hơn

Tiếp nhận phản hồi tốt là một quá trình phân loại và lọc bỏ. Bạn cần hiểu quan điểm của người khác, thử nghiệm những ý tưởng có thể ban đầu có vẻ không phù hợp, và thử nghiệm với những cách làm khác nhau. Bạn cũng cần loại bỏ hoặc gác lại những lời phê bình thực sự sai hướng hoặc không hữu ích ngay lập tức.Nhưng gần như không thể làm bất kỳ điều gì trong số đó từ bên trong một phản ứng bị kích thích. Thay vì dẫn dắt bạn vào một cuộc trò chuyện tinh tế giúp bạn học hỏi, những yếu tố kích thích của bạn lại khiến bạn từ chối, phản công hoặc rút lui.

Sáu bước dưới đây sẽ giúp bạn không vứt bỏ phản hồi quý giá vào đống rác hoặc—cũng gây hại như nhau—chấp nhận và hành động theo những nhận xét mà bạn nên bỏ qua. Chúng được trình bày như lời khuyên cho người nhận. Nhưng, tất nhiên, việc hiểu những thách thức khi nhận phản hồi cũng giúp người đưa ra phản hồi trở nên hiệu quả hơn.

1. Biết được xu hướng của bạn

Bạn đã nhận được phản hồi suốt cuộc đời, vì vậy chắc chắn có những mẫu phản ứng trong cách bạn đáp lại. Bạn có bảo vệ mình dựa trên sự thật (“Điều này hoàn toàn sai”), tranh luận về phương pháp truyền đạt (“Bạn thực sự đang làmđiều này qua email? ”), hoặc phản công (“Bạn, trong số tất cả mọi người?” ")? Bạn có mỉm cười bên ngoài nhưng lại tức giận bên trong không? Bạn có rơi nước mắt hay tràn đầy phẫn nộ chính nghĩa không? Và sự trôi qua của thời gian đóng vai trò gì? Bạn có xu hướng từ chối phản hồi ngay lập tức và sau đó lùi lại và xem xét nó theo thời gian không? Bạn có chấp nhận tất cả ngay lập tức nhưng sau đó quyết định rằng nó không hợp lệ không? Bạn có đồng ý với nó về mặt trí tuệ nhưng gặp khó khăn trong việc thay đổi hành vi của mình không?

Khi Michael, một giám đốc quảng cáo, nghe sếp của mình nói đùa một cách vô tình về sự thiếu chuyên nghiệp của anh, nó đánh anh như một cú búa tạ. "Tôi ngập tràn trong sự xấu hổ," anh ấy nói với chúng tôi, "và tất cả những khuyết điểm của tôi ùa về, như thể tôi đang tìm kiếm 'những điều sai trái của tôi' trên Google và nhận được 1,2 triệu kết quả, với quảng cáo tài trợ từ cha tôi và người yêu cũ." Trong trạng thái này, khó để thấy phản hồi ở 'kích thước thực'.Nhưng bây giờ khi Michael hiểu quy trình hoạt động tiêu chuẩn của mình, anh ấy có thể đưa ra những lựa chọn tốt hơn về việc tiếp tục đi đâu.Tôi có thể tự trấn an rằng mình đang phóng đại, và thường thì sau khi ngủ một giấc, tôi sẽ ở trong tâm trạng tốt hơn để xác định xem có điều gì tôi có thể học được không.

2. Tách biệt cái "gì" khỏi cái "ai"

Nếu phản hồi đúng mục tiêu và lời khuyên khôn ngoan, thì người truyền đạt không quan trọng. Nhưng nó thì có. Khi một kích hoạt mối quan hệ được kích hoạt, kết hợp nội dung của các bình luận với cảm xúc của bạn về người đưa ra (hoặc về cách, thời điểm, hoặc nơi họ đưa ra các bình luận), việc học sẽ bị ngắt quãng. Để ngăn điều đó xảy ra, bạn phải làm việc để tách biệt thông điệp khỏi người truyền đạt, và sau đó xem xét cả hai.

Janet, một nhà hóa học và là trưởng nhóm tại một công ty dược phẩm, đã nhận được những lời khen ngợi từ đồng nghiệp và cấp trên trong cuộc đánh giá 360 độ của mình nhưng lại bất ngờ với những phản hồi tiêu cực từ những người báo cáo trực tiếp của cô. Cô ấy ngay lập tức kết luận rằng vấn đề là của họ: “Tôi có tiêu chuẩn cao,và một số trong số họ không thể chịu đựng được điều đó,” cô ấy nhớ lại đã nghĩ. "Họ không quen với việc có ai đó ép họ phải chịu trách nhiệm." Theo cách này, cô ấy đã chuyển chủ đề từ phong cách quản lý của mình sang năng lực của cấp dưới, ngăn cô ấy học được điều gì đó quan trọng về ảnh hưởng mà cô ấy có đối với người khác.

Cuối cùng thì Janet cũng hiểu ra, cô ấy nói. "Tôi nhận ra rằng dù đó là vấn đề hiệu suất của họ hay vấn đề lãnh đạo của tôi, chúng không phải là những vấn đề loại trừ lẫn nhau, và cả hai đều đáng để giải quyết." Cô ấy đã có thể gỡ rối các vấn đề và nói chuyện với đội của mình về cả hai. Khôn ngoan, cô ấy bắt đầu cuộc trò chuyện với phản hồi của họ dành cho cô, hỏi, "Tôi đang làm gì khiến mọi thứ trở nên khó khăn?" Điều gì sẽ cải thiện tình hình?

3. Hướng đến huấn luyện

Một số phản hồi là đánh giá (“Đánh giá của bạn là 4”); một số là huấn luyện (“Đây là cách bạn có thể cải thiện”).Ai cũng cần cả hai. Đánh giá cho bạn biết bạn đang ở đâu, mong đợi điều gì và điều gì được mong đợi ở bạn. Huấn luyện cho phép bạn học hỏi và cải thiện, giúp bạn chơi ở mức độ cao hơn.

Không phải lúc nào cũng dễ dàng để phân biệt cái này với cái kia. Khi một thành viên hội đồng gọi điện cho James để gợi ý rằng anh nên bắt đầu bài thuyết trình CFO của quý tới bằng các dự đoán của các nhà phân tích thay vì các dự đoán nội bộ, liệu đó có phải là một gợi ý hữu ích, hay chỉ là một lời chỉ trích ngấm ngầm về cách tiếp cận thông thường của anh? Khi có nghi ngờ, mọi người thường có xu hướng nghĩ đến điều tồi tệ nhất và đưa cả những lời hướng dẫn có ý tốt vào thùng đánh giá. Cảm thấy bị đánh giá có thể kích hoạt các yếu tố nhạy cảm về bản sắc của bạn, và sự lo lắng do đó có thể làm lu mờ cơ hội để học hỏi. Vì vậy, bất cứ khi nào có thể, hãy hướng đến việc huấn luyện. Hãy lắng nghe phản hồi như một lời khuyên có giá trị từ một góc nhìn mới mẻ thay vì coi đó là một sự chỉ trích về cách bạn đã làm trong quá khứ. Khi James áp dụng cách tiếp cận đó, “gợi ý trở nên ít mang tính cảm xúc hơn,” anh ấy nói. "I de"quyết định nghe điều đó như một chỉ dẫn đơn giản về cách mà thành viên hội đồng quản trị đó có thể dễ dàng tiếp thu thông tin hàng quý hơn.”

4. Giải thích phản hồi

Thường thì không ngay lập tức rõ ràng liệu phản hồi có hợp lệ và hữu ích hay không. Vì vậy, trước khi bạn chấp nhận hoặc từ chối nó, hãy phân tích một chút để hiểu rõ hơn về nó.

Đây là một ví dụ giả định. Kara, người làm trong bộ phận bán hàng, được Johann, một đồng nghiệp có kinh nghiệm, nói rằng cô cần "tự tin hơn." Phản ứng của cô ấy có thể là từ chối lời khuyên của anh ấy (“Tôi nghĩ tôi đã khá quyết đoán rồi”). Hoặc cô ấy có thể đồng ý ngầm (“Thực sự tôi cần phải cố gắng hơn”). Nhưng trước khi cô ấy quyết định làm gì, cô ấy cần hiểu rõ anh ấy thực sự có ý nghĩa gì. Anh ấy có nghĩ rằng cô ấy nên nói lên nhiều hơn, hay chỉ cần với sự thuyết phục lớn hơn? Cô ấy nên cười nhiều hơn hay ít hơn? Có tự tin để thừa nhận rằng cô ấy không biết điều gì đó hay có tự tin để giả vờ rằng cô ấy biết?

Ngay cả lời khuyên đơn giản là "hãy tự tin hơn" cũng xuất phát từ một tập hợp phức tạp các quan sát và đánh giá mà Johann đã đưa ra khi theo dõi Kara trong các cuộc họp và với khách hàng. Kara cần đào sâu vào gợi ý chung và tìm ra điều gì cụ thể đã thúc đẩy nó. Johann đã thấy cô ấy làm gì hoặc không làm gì? Anh ấy mong đợi điều gì, và anh ấy lo lắng về điều gì? Nói cách khác, phản hồi đến từ đâu?

Kara cũng cần biết phản hồi sẽ đi đâu—chính xác Johann muốn cô ấy làm khác đi điều gì và tại sao. Sau một cuộc thảo luận làm rõ, cô ấy có thể đồng ý rằng cô ấy ít quyết đoán hơn những người khác trên sàn bán hàng nhưng không đồng ý với ý tưởng rằng cô ấy nên thay đổi. Nếu tất cả những người anh hùng bán hàng của cô ấy đều im lặng, khiêm tốn và rất tò mò về nhu cầu của khách hàng, quan điểm của Kara về việc giỏi bán hàng có thể trông và nghe rất khác so với Johann.Glengarry Glen Rosslý tưởng.

Khi bạn gạt bỏ những phán xét vội vàng và dành thời gian để khám phá nguồn gốc của phản hồi và nơi nàoNó đang diễn ra, bạn có thể tham gia vào một cuộc trò chuyện phong phú và đầy thông tin về các thực hành tốt nhất được cho là—dù bạn có quyết định theo lời khuyên hay không.

5. Chỉ cần một điều thôi.

Phản hồi ít có khả năng kích hoạt các yếu tố cảm xúc của bạn hơn nếu bạn yêu cầu và hướng dẫn nó. Vì vậy, đừng chờ đến khi đánh giá hiệu suất hàng năm của bạn. Tìm kiếm cơ hội để nhận những mảnh ghép nhỏ của việc huấn luyện từ nhiều người khác nhau trong suốt cả năm. Đừng mời gọi sự chỉ trích với một câu hỏi lớn, không rõ ràng như "Bạn có phản hồi gì cho tôi không?" Làm cho quá trình này dễ quản lý hơn bằng cách hỏi một đồng nghiệp, một sếp, hoặc một nhân viên trực tiếp, “Có điều gì bạn thấy tôi đang làm (hoặc không làm) mà cản trở tôi không?” Người đó có thể nêu tên hành vi đầu tiên mà họ nghĩ đến hoặc hành vi quan trọng nhất trong danh sách của họ. Dù sao đi nữa, bạn sẽ nhận được thông tin cụ thể và có thể tìm hiểu thêm chi tiết theo tốc độ của riêng bạn.

Roberto, một quản lý quỹ tại một công ty dịch vụ tài chính, cảm thấy quá trình đánh giá 360 độ của mình quá sức và khó hiểu. "Đã mười tám trang biểu đồ và đồ thị mà không có khả năng có các cuộc trò chuyện tiếp theo để làm rõ phản hồi thật là bực bội," anh ấy nói, thêm rằng điều đó cũng khiến anh ấy cảm thấy ngượng ngùng khi ở bên các đồng nghiệp.

Bây giờ Roberto hỏi hai hoặc ba người mỗi quý để xin một việc mà anh ấy có thể làm. "Chúng không cung cấp những thứ giống nhau, nhưng theo thời gian tôi nghe thấy các chủ đề, và điều đó cho tôi cảm giác tốt về nơi mà tôi có thể phát triển," anh ấy nói. "Và tôi có những cuộc trò chuyện rất tốt—với sếp của tôi, với đội ngũ của tôi, thậm chí với những đồng nghiệp mà có một chút căng thẳng trong mối quan hệ." Họ vui lòng cho tôi biết một điều cần thay đổi, và thường thì họ đúng. Nó thực sự giúp chúng tôi làm việc cùng nhau suôn sẻ hơn.

Nghiên cứu đã chỉ ra rằng những người một cách rõ ràng tìm kiếm phản hồi phê bình (tức là không chỉ tìm kiếm lời khen) có xu hướng nhận được đánh giá hiệu suất cao hơn. Tại sao?Chủ yếu, chúng tôi nghĩ rằng vì người đang yêu cầu huấn luyện có khả năng cao hơn để tiếp thu những gì được nói và thực sự cải thiện. Nhưng cũng vì khi bạn yêu cầu phản hồi, bạn không chỉ tìm ra cách người khác nhìn nhận bạn, bạn cònảnh hưởngcách họ nhìn bạn. Yêu cầu phản hồi mang tính xây dựng thể hiện sự khiêm tốn, tôn trọng, đam mê với sự xuất sắc và sự tự tin, tất cả trong một lần.

6. Tham gia vào các thí nghiệm nhỏ

Sau khi bạn đã nỗ lực để thu thập và hiểu phản hồi, có thể vẫn khó để phân biệt những lời khuyên nào sẽ giúp bạn và những lời nào sẽ không. Chúng tôi đề nghị thiết kế các thí nghiệm nhỏ để tìm ra. Mặc dù bạn có thể nghi ngờ rằng một gợi ý sẽ hữu ích, nhưng nếu rủi ro xuống thấp và tiềm năng tăng lên lớn, thì đáng để thử. James, Giám đốc Tài chính mà chúng ta đã thảo luận trước đó, đã quyết định nghe theo lời khuyên của thành viên hội đồng quản trị cho buổi thuyết trình tiếp theo và xem điều gì sẽ xảy ra. Một sốcác giám đốc hài lòng với sự thay đổi, nhưng sự thay đổi định dạng đã khiến những người khác đưa ra những gợi ý của riêng họ. Hôm nay, James phân tích ngược lại các bài thuyết trình của mình để đáp ứng những mối quan tâm hàng đầu hiện tại của các thành viên hội đồng quản trị. Anh ấy gửi một email một tuần trước đó yêu cầu bất kỳ câu hỏi nào cần giải đáp và hoặc là bắt đầu bài nói của mình bằng cách trả lời chúng hoặc báo hiệu ngay từ đầu rằng anh ấy sẽ quay lại với chúng sau. "Chuẩn bị cho nó thì hơi khó khăn hơn một chút nhưng thực sự thì việc cho đi lại dễ hơn nhiều," anh ấy nói. "Tôi dành ít thời gian hơn để xử lý những câu hỏi bất ngờ, điều mà là phần khó nhất của công việc."

Đó là một ví dụ đáng để noi theo. Khi ai đó cho bạn lời khuyên, hãy thử nghiệm nó. Nếu nó hoạt động, tuyệt vời. Nếu không, bạn có thể thử lại, điều chỉnh cách tiếp cận của mình, hoặc quyết định kết thúc thí nghiệm. Phê bình thì không bao giờ dễ dàng để tiếp nhận. Ngay cả khi bạn biết rằng điều đó là cần thiết cho sự phát triển của bạn và bạn tin rằng người truyền đạt điều đó muốn bạn thành công, nó vẫn có thể kích hoạt các yếu tố tâm lý. Bạn có thể cảm thấy bị đánh giá sai, bị lạm dụng, và đôi khi bị đe dọa đến tận cùng.

Sự phát triển của bạn phụ thuộc vào khả năng rút ra giá trị từ những lời chỉ trích bất chấp phản ứng tự nhiên của bạn và vào sự sẵn lòng tìm kiếm thêm lời khuyên và huấn luyện từ cấp trên, đồng nghiệp và cấp dưới. Họ có thể giỏi hoặc kém trong việc cung cấp nó, hoặc họ có thể có ít thời gian cho nó—nhưng bạn là yếu tố quan trọng nhất trong sự phát triển của chính mình. Nếu bạn quyết tâm học hỏi từ bất kỳ phản hồi nào bạn nhận được, không ai có thể ngăn cản bạn.

SHEILA HEENvàDOUGLAS STONElà đồng sáng lập của Triad Consulting Group và giảng dạy về đàm phán tại Trường Luật Harvard. Họ là đồng tác giả củaCảm ơn vì phản hồi: Khoa Học và Nghệ Thuật Nhận Phản Hồi Tốt, từ đó bài viết này được điều chỉnh.

Tái bản từTạp chí Harvard Business ReviewNgữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,
Tháng Giêng–Tháng Hai 2014 (sản phẩm #R1401K).
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Nhân vật của Shakespeare cho chúng ta thấy cách phát triển cá nhân nên diễn ra như thế nào.

Bởi Declan Fitzsimons

NNorman Mailer từng viết rằng có một quy luật tàn nhẫn nhưng công bằng của cuộc sống nói rằng chúng ta phải thay đổi hoặc phải trả một cái giá ngày càng cao để giữ nguyên bản thân.

Là một học giả về lãnh đạo giảng dạy tại một trường kinh doanh, tôi gặp gỡ các nhà lãnh đạo hàng ngày, những người mà "luật lệ" này là một điều rất thực tế và gây lo ngại. Họ biết điều gì sẽ xảy ra nếu họ không thay đổi doanh nghiệp của mình, nhưng họ không chắc chắn lắm về điều đó.họnên làm để hỗ trợ những thay đổi đó. Có phải là học cách tổ chức các cuộc họp nhóm hiệu quả hơn không? Hoặc làm thế nào để trở thành những người lắng nghe tốt hơn? Hoặc áp dụng một phong cách lãnh đạo khác để mang lại sự thay đổi trong văn hóa tổ chức?

Mặc dù không có câu trả lời công thức cho những câu hỏi này, nhưng có một số nguyên tắc cơ bản mà không có chúng, không có sự phát triển kỹ năng nào sẽ hoạt động. Một nguồn hiểu biết về những điều cơ bản này có thể là tác phẩm của một tác giả mà tác phẩm của ông chưa bao giờ ngừng xuất bản trong hơn 400 năm: William Shakespeare.

Trong chương mở đầu của cuốn sách của ông ấyShakespeare: Sự Sáng Tạo của Con Người, Harold Bloom, người đã dạy Shakespeare tại Yale trong 30 năm, gợi ý rằng trước Shakespeare, các nhân vật trong các vở kịch sẽmở ranhưng không nhất thiếtphát triển.

Nếu một nhân vật chỉ đơn thuần là mở ra, chúng ta cảm nhận đúng rằng chúng ta đã biết tất cả những gì cần biết về họ khi họ lần đầu xuất hiện trên sân khấu. Các tác giả của họ đã tước đi khỏi họ một phẩm chất duy nhất có thể khiến họ thú vị: khả năng tự vấn mà có thể tiết lộ điều gì đó bất ngờ không chỉ cho chúng ta mà còn cho chính họ. Họ dạy chúng ta ít vì họ không thể làm chúng ta ngạc nhiên, chủ yếu vì họ không thể surtự hào về bản thân. Đây là tương đương trong thế giới thực của người quản lý bước ra khỏi một buổi phản hồi và nghĩ, "Không có gì mới—phản hồi giống như những gì tôi đã nghe trước đây," và sau đó tự nhủ, "Có lẽ tôi là như vậy!" hoặc "Tôi có cách làm của riêng mình, và có người thích nó và có người không."

Shakespeare không để chúng ta thoát khỏi dễ dàng như vậy. Ông ấy cho chúng ta thấy rằng chúng ta không chỉ đơn giản là những gì chúng ta nói, mà thực ra được tạo thành từ nhiều phần mâu thuẫn và chưa biết. Như Bloom đã nói, các nhân vật của Shakespeare phát triển vì họ có khả năngnghe lénnói chuyện với chính mình, hoặc với người khác, và do đó có thểtái tưởng tượngbản thân họ. Bằng cách ban cho các nhân vật của mình những thế giới nội tâm phức tạp, Shakespeare đã mang đến cho chúng ta, 400 năm trước Freud, những màn trình diễn virtuoso mà tai hiện đại nghe rất giống như sự tự khám phá. Không chỉ có một Hamlet mà có nhiều Hamlet. Sau khi biết tin cha mình bị giết, anh nhận ra trong những đoạn độc thoại đầy mãnh liệt rằng anh không thể chịu đựng việc cứ ở lại như hiện tại. Anh ấy bị hành hạ bởinhững xung đột nội tâm của anh ta mà anh ta xem xét, có lẽ trong đoạn độc thoại nổi tiếng nhất trong toàn bộ văn học, những lợi và hại của việc tự tử (“sống hay không sống”).

Chúng tôi bị mê hoặc—không chỉ bởi vẻ đẹp của ngôn ngữ, mà vì chúng tôi nhận ra rằng ông ấy đang nghe những điều này.lần đầu tiên. Và dù chúng ta có xem vở kịch bao nhiêu lần đi chăng nữa, chúng ta cũng không bao giờ chán, vì chính vào những khoảnh khắc như vậy, Hamlet, khi đang ở trong tình thế nguy hiểm thực sự, lại đồng thời trở nên cực kỳ dễ bị tổn thương và do đó thật sự nhân văn.

Shakespeare cho chúng ta thấy qua Hamlet và các nhân vật khác không chỉđiều kiện tiên quyếtcủa sự phát triển con người—rằng để thay đổi bản thân, chúng ta phải trước tiên khám phá bản thân mình—nhưng cũng là những gì sự phát triển đó nghe như thế nào, trông như thế nào, và cảm nhận như thế nào. Ông cho chúng ta thấy rằng đó là khoảnh khắc khi Hamlet gần như sụp đổ thì anh ta mới có thể đứng vững trở lại. Tương tự như vậy, Hoàng tử trẻ Hal, trongHenry IV, Phần 2, khi trở thành vua, từ chối những người bạn cũ của mình (“Đừng tưởng ta vẫn là người như trước”) và bắt đầusự biến đổi phi thường từ một hoàng tử phóng đãng thành Vua Henry V, anh hùng của trận Agincourt.

Đối với chúng ta, xa rời khỏi sự kịch tính của các nhân vật hư cấu, vấn đề không phải là chúng ta chỉ có thể thay đổi khi suy nghĩ về việc tự sát hoặc quay lưng lại với bạn bè; thay đổi thực sự là về việc tiến tới, thay vì lùi xa, những lo âu mà các thách thức bên ngoài mạnh mẽ gây ra trong thế giới nội tâm của chúng ta. Hamlet đã có thể đối mặt với sự trì trệ và nhát gan của chính mình; Hal đã có thể đối diện và do đó vượt qua lối sống buông thả của mình và chấp nhận một bản sắc mới xứng đáng với một vị vua. Nhưng cả hai điều đó chỉ có thể xảy ra khi các nhân vật sẵn sàng khám phá những gì nằm bên trong.

Shakespeare dạy cho chúng ta, những người hiện đại, rằng trong bối cảnh một thế giới không chắc chắn, sự tự nhận thức—đặc điểm lãnh đạo được ca ngợi nhiều—chỉ xứng đáng với cái tên khi nó mang tính tiết lộ. Và nó chỉ có thể mang tính tiết lộ khi chúng ta sẵn lòng thừa nhận rằng chúng ta chỉ biết về bản thân mình một phần.

Phát triển, vì vậy, không phải là việc thay đổi bản thân bằng cách học các kỹ năng mới mà là khám phá bản thân bằng cách từ bỏ một cái gì đó—bao gồm cả một số khái niệm quý giá nhất về con người mà chúng ta nghĩ mình là—để khám phá con người mà chúng ta có thể trở thành.

DECLAN FITZSIMONSlà giáo sư thỉnh giảng về hành vi tổ chức tại INSEAD. Ông nghiên cứu và tư vấn cho các công ty đang lên kế hoạch và thực hiện lãnh đạo chia sẻ.

Tái bản từ hbr.org, được xuất bản lần đầu.
Ngày 30 tháng 1 năm 2017 (sản phẩm #H03F8L).


Chỉ số

sự chấp nhận,70–71

Liệu pháp Chấp nhận và Cam kết (ACT),65

hành động, thiên lệch về,80–81

Albright, Madeleine,40–41

lo âu,27

các công cụ theo dõi sự chú ý,96Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,98–100

phân tích tự động,89–108

về,90–92

các khu vực để đo lường,93–103

được định nghĩa,90

tương lai của,104–107

mục tiêu cho,91

công cụ cho,92–93Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,95–97Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,101–102Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,104–106

kiểu mẫu tự nhận thức "nhận thức",20

bản thân tốt nhất,55–56

thiên lệch

xác nhận,26

hướng tới hành động,80–81

Blair, Tony,43

Bloom, Harold,152Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,153

Bradshaw, Terry,45–46

Brokaw, Tom,41

thẳng thắn, về cảm xúc,7–9

sự nghiệp

đam mê về,51–58

vai trò của cảm xúc trong,100–101

thay đổi, cá nhân,151–152Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,154–156

các nhân vật, của Shakespeare,152–167

Chua, Sacha,94Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,96–98

huấn luyện,139–141

ấn tượng tập thể,112–113

sự tự tin.Xemtự mãn

thiên kiến xác nhận,26

phản hồi mang tính xây dựng,24Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,144–145

phê bình.Xemphản hồi

quyết định, tự nhận thức và,4–5

những khoảnh khắc định hình,39–47

Thần tiên Delphi,3

trầm cảm,27

Drucker, Peter,84Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,98

Dupuch, Marie,102–103

linh hoạt cảm xúc,61–74

trí tuệ cảm xúc

đo lường của,101

nhận thức bản thân như thành phần đầu tiên của,3–10

kỹ năng của,8–9

cảm xúc

khả năng quản lý,64–74

sự chấp nhận,70–71

phân tích tự động cho,97Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,100–103

thẳng thắn về,7–9

về phản hồi,133–138

diễn giải của người khác,112

dán nhãn,68–69

tiêu cực,61–67

các mẫu, nhận diện,67–68

sự đồng cảm,9Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,19

môi trường, như ảnh hưởng lâu dài nhất,43–47

phản hồi đánh giá,139–140

Evans, Bob,106

các sự kiện, như ảnh hưởng lâu dài nhất,42–43

kinh nghiệm, như là cản trở sự tự nhận thức,22–24

phương pháp lấy mẫu trải nghiệm (ESM),99–100

chuyên môn,22

nhận thức bản thân bên ngoài,19–21Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,24Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30.Xem thêmnhận thức bản thân nội tại; nhận thức bản thân

biểu cảm khuôn mặt,112Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,117

phản hồi

phân tích,141–143

huấn luyện,139–141

quan trọng24Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,144–145

đánh giá,139–140

thử nghiệm với,145–147

tầm quan trọng của,131

tiêu cực,121–127Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,136–139

về cách người khác nhìn nhận chúng ta,111–117

người cho đi,138–139

vấn đề với,131–132

nhận,132–147

yêu cầu,121–127Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,143–145

360 độ,113

cảm xúc.Xemcảm xúc

Fields, Debbi,43

máy theo dõi sức khỏe,95–96

Gates, Bill,123

mục tiêu

phân tích tự động cho,91Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,105

tiến bộ hướng tới,83

tự nhận thức và,4–5

Goleman, Daniel,100

Hamlet(Shakespeare),153–154Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,155

Henry IV, Phần 2(Shakespeare),154–155

kích hoạt bản sắc,134–135.Xem thêmkích hoạt

ấn tượng

tập thể,112–113

của người khác,111–117

Cách mạng công nghiệp,94

những suy nghĩ và cảm xúc bên trong

sự chấp nhận,70–71

khó khăn,61–67

dán nhãn,68–69

nhận diện các mẫu của,67–68

nhận thức bản thân nội tâm,18–21Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30.Xem thêmnhận thức bản thân bên ngoài; nhận thức bản thân

sự tự suy ngẫm,25–31

kiểu mẫu tự nhận thức của "người tự soi xét",20

viết nhật ký,82

công việc/nhân viên tri thức,94Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,98

Krzyzewski, Mike,41–42

gán nhãn, suy nghĩ và cảm xúc,68–69

lãnh đạo

thiên hướng hành động của,80–81

phản hồi phê bình cho,24

kỹ năng trí tuệ cảm xúc của,8–9

đánh giá quá cao kỹ năng bởi,23–24

tự nhận thức và,7–9Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,13Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,19Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,21Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,45–47

học tập

từ phản hồi tiêu cực,125

từ sự suy ngẫm,78

cuộc sống, những khoảnh khắc định hình trong,39–47

quan điểm dài hạn,51

những nhà phê bình yêu mến,24Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30

Mailer, Norman,151

các nhà quản lý.Xem thêmlãnh đạo

đánh giá hiệu suất và,131

yêu cầu phản hồi tiêu cực từ,121–127

đào tạo để đưa ra phản hồi,132–133

Matthews, Chris,45

tạo nghĩa78

các mô hình tư duy,56–58

chánh niệm,69

các ứng dụng theo dõi tâm trạng,97

động lực,9

phản hồi tiêu cực.Xem thêmphản hồi mang tính xây dựng

cho bản thân mình,123–124

giảm thiểu tác động của,125–126

định hình lại như một cơ hội học hỏi,125

phản hồi đến,136–139

kêu gọi,121–127

tính hữu ích của,122–123

suy nghĩ/cảm xúc tiêu cực,27Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,61–67

người khuyến khích,93Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,98–100Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,105

sự tự tin thái quá,22–24

đam mê

xác định của bạn,54–58

chuyên nghiệp,51–58

nhận thức, của người khác,111–117

đánh giá hiệu suất

vấn đề với,131

tự nhận thức và,6

Người bạn đồng hành phân tích cá nhân (PACO),106

sự phát triển và trưởng thành cá nhân,151–156

nhận thức quan điểm19

bản thân thể chất, tự phân tích cho,94–98

kiểu mẫu tự nhận thức của "người làm vừa lòng"20

những suy nghĩ tích cực,61

Powell, Colin,45

quyền lực, như là cản trở sự tự nhận thức,22–24

kiểm tra sự hiện diện,113–117

đam mê nghề nghiệp,51–58

tiến bộ, hướng tới mục tiêu,83

Dự án Quantified Self,104

phản ánh

được định nghĩa,77

thiếu hiểu biết về,79

quá trình của,79–80Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,82

kết quả của,80Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,81

lên lịch thời gian cho,82–83

tự-77–85

các bước để luyện tập,81–84

tính hữu ích của,77–78

Reich, Robert,42–43

các yếu tố kích thích trong mối quan hệ,134Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,138.Xem thêmkích hoạt

Gạo, Condoleezza,44

các mẫu suy ngẫm,27Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,28

Schwerner, Michael,42–43

kiểu mẫu tự nhận thức của "người tìm kiếm",20

tự nhận thức

nguyên mẫu,20

đánh giá về,15–16

phân tích tự động và,89–108

lợi ích của,13

định nghĩa của,8Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,18

các bài tập để tăng cường,55–58

kinh nghiệm và quyền lực cản trở,22–24

bên ngoài,19–21Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,24Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30

như thành phần đầu tiên của trí tuệ cảm xúc,3–10

xác định đam mê và,54–58

nội bộ,18–21Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30

sự tự suy ngẫm và,25–31

sự hài lòng trong công việc và,25

nhận ra,5–7

nghiên cứu về,14–17

các loại,18–22

đánh giá,7–10

tự tin,6–7

tự ti,18

cải thiện bản thân, cam kết với,124

tự tri thức,6

tự đo lường.Xemphân tích tự động

tự suy ngẫm,77–85

tự điều chỉnh,9

Sáu-kê, William,152–156

theo dõi giấc ngủ,94Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,96–98

sự từ chối xã hội,122

kỹ năng xã hội,9

thành công, những khoảnh khắc định hình của,39–47

Taylor, Frederick,94

tự suy nghĩ, tự phân tích cho,96Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,98–100

suy nghĩ

khả năng quản lý,64–74

sự chấp nhận,70–71

nội tâm,61–65

dán nhãn,68–69

tiêu cực,65–67

các mẫu, nhận diện,67–68

sự đàn áp của,63–64

Phản hồi 360 độ,113

máy theo dõi,92–93Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,95–99Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,101–102

ảo giác trong suốt,112Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,117

kích hoạt

danh tính,134–135

mối quan hệ,134

sự thật,134

kích hoạt sự thật,134.Xem thêmkích hoạt

những bước ngoặt,39–47

giá trị

hành động theo yêu cầu của bạn,71–73

xác định của bạn,72

tự nhận thức và,4–5

thiết bị đeo được,95–99

sức khỏe và hạnh phúc,25Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,27

"Câu hỏi 'Cái gì?'"27–31

"Câu hỏi 'Tại sao?'"25–27Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,30–31

Mùa đông, Nick,106

Wolfram, Stephen,89–90Ngữ cảnh: , Văn bản cần dịch: ,91

khả năng thực hiện,71

hiệu suất công việc, theo dõi,90–92


[image: ad1][image: ad2] [image: ad3]





OEBPS/Images/ad1.png
How to be human
at work.

HBR’s Emotional Intelligence Series
features smart, essential reading on
the human side of professional life
from the pages of Harvard Business
Review. Each book in the series offers
uplifting stories, practical advice, and
research from leading experts on how

to tend to our emotional well-being at
work.

2

£l
an
an
s
o
P

Harvard Business Review

Emotional Intelligence Series

Available in paperback or ebook format. The specially priced six-volume
setincludes:

» Mindfulness » Authentic Leadership
= Resilience « Happiness

= Influence and Persuasion « Empathy

HER.ORG

Buy for yourteam, clients, or event.

Visit hbrorg/bulksales for quantity discount rates. @ %

Press










OEBPS/Images/ad3.PNG
The most important
managementideas
allin one place.

Gl

We hope you enjoyed this book
from Harvard Business Review.
For the best ideas HBR has to offer
turn to HBR's 10 Must Reads Boxed
Set. From books on leadership
and strategy to managing yourself
and others, this 6-book collection
delivers articles on the most
essential business topics to help
you succeed.

2
&
®

HBR’s 10 Must Reads Series

The definitive collection of ideas and best practices on our most
sought-after topics from the best minds in business.

» Change Management * Managing Acrass Cultures
» Collaboration * Managing People

* Communication * Managing Yourself

» EmotionalIntelligence * Strategic Marketing

* Innovation * Strategy

* Leadership * Teams

* Making Smart Decisions * The Essertials

hbrorg/mustreads

Buy for yourteam, clients, or event. G5 Harvard
Visit hbr.org/bulksales for quantity discount rates. g:ﬂg;"

Press.





OEBPS/Images/1_1.png
Emotional |nte||igence

SELF
AWARENESS

AX







OEBPS/Images/ad2.png
Review =

COLLABORATIVE
OVERLOAD

Invaluable insights
always at your fingertips

With an All-Access subscription to
Harvard Business Review, you'll get
so much more than a magazine.

Exclusive online content and tools
you can put to use today

My Library, your personal workspace for sharing,
saving, and organizing HBR.org articles and tools

Unlimited access to more than 4,000 articles in the
Harvard Business Review archive

Subscribe today at hbr.org/subnow





OEBPS/Images/33_1.png
Low external
self-awareness

High external
self-awareness

7]
2]
o
c
o
4
&
H
o
‘ﬁ
®
c
S
7}
3
£
<
20
I

INTROSPECTORS

They’re clear on who they are
but don’t challenge their own
views or search for blind spots
by getting feedback from
others. This can harm their
relationships and limit their
success.

AWARE

They know who they are, what
they want to accomplish, and seek
out and value others’ opinions.
This is where leaders begin to
fully realize the true benefits

of self-awareness.

Low internal self-awareness

SEEKERS

They don’t yet know who they
are, what they stand for, or
how their teams see them. As
a result, they might feel stuck
or frustrated with their

performance and relationships.

PLEASERS

They can be so focused on
appearing a certain way to others
that they could be overlooking
what matters to them. Over time,
they tend to make choices that
aren’t in service of their own
success and fulfillment.






