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ديباچه

ابزارهای ايجاد احساس تعلق1

ما انرژي زيادي براي تغيير سازمان‌هاي‌مان صرف ميك‌نيم و اين امر هميشه مشكل‌تر و طولاني‌تر از 
چیزی است که تصور ميك‌نيم. برخي از اين موارد به ماهيت تغيير و تردید كلي انسان براي دست 
كشيدن از كي امر آشنا، هرچند در حال حاضر دردناك، در جهت كي مورد ناآشنا، هرچند امكان‌پذير 
در آينده، برمي‌گردد. با وجود اين، بيشتر مقاومت براي تغيير، متأثر از نوع تلاشی است که برای تغییر 
انجام می‌دهیم. اغلب من فكر ميك‌نم كه افراد آن‌قدر در برابر تغيير، كه هميشه اتفاق مي‌افتد، مقاوم 

نيستند بلكه در برابر تحميل، وادار شدن و اجبار عصر جديد مقاوم هستيم. 
رهبري  از:  است  عبارت  ميك‌نيم،  استفاده  سازمان‌ها  تغيير  براي  ما  كه  شيوه‌اي  متداول‌ترين 
پيام  انتقال  براي  طراحي‌شده  آموزشي  رويدادهاي  و  پاداش‌ها  جذب،  روشن،  چشم‌انداز  قدرتمند، 
جديد. رهبران و متخصصان آنان، دور هم جمع مي‌شوند تا راهبردهايي را طراحي كنند که كاركنان، 
مشتريان و اهداف جهاني تغيير یعنی ذي‌نفعان »همسو شوند«. كساني كه برنامه‌ريزي تغيير را انجام 
مي‌دهند تا حدي فكر ميك‌نند كه خودشان در قايق هستند و ديگران در آب. هنگامي كه افراد از 

نياز به تغيير صحبت ميك‌نند معمولاً فكر ميك‌نند كه شخصي ديگر نياز به تغيير دارد. 
 اين ذهنيت كه روش‌هاي مديريت تغيير مدرن را هدايت ميك‌ند شامل بسياري از جلسات، 
و  فرايند  بهبود  برنامه‌هاي  از  بسياري  سوزان،  سكوهاي  از  بي‌پايان  بحث‌هاي  ارائه‌ها،  از  بسياري 
مجموعه‌ای از حركت‌هاي رهبري‌محورِ اساسي است و هنگامي كه فرايند تغيير خيلي كند است، 
پاسخ متداول، مضاعف نمودن تلاش‌هاي‌مان و حركت سريع‌تر است. گويي با بالا بردن سرعت، 
مشكل اشتباه بودن مسير حل مي‌شود. از برخي جهات اين کار مي‌تواند مفيد باشد براي اينكه ما 

مي‌توانيم سريع‌تر به مقصدي اشتباه برسيم. 
جايگزين تغيير رهبرمحور و جلسات رهبرمحور برگزارشده براي راهبري تغيير، عبارت است 
از: بررسي امكان احساس تعلق، ارتباط و دموكراسي به منزلۀ روش‌شناسي‌ كه ما را به مكاني درست 
خواهد رساند. يعني همان چيزي كه اين كتاب پيرامون آن است یعنی ابزارها و راهبردهای احساس 

تعلق، شيوه‌هاي نوآورانه برای بسيج نيروي انساني در خدمت مؤسسه و جامعه. 

1- Engagement
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اثر  این  ارزش‌هاي دموكراتكي دوست‌داشتني آن است.  بودن و  اين كتاب در عيني  بودن  بي‌نظير 
کتابی خاص و خلاقانه دربارۀ طراحي و مهندسی این است که چگونه افراد را دور هم جمع كنيم، 
نه براي رقص يا معاشرت بلكه براي انجام دادن كاري. اگر شما مشاهده كرده‌ايد كه كي تغيير يا 
تلاش يادگيري رخ مي‌دهد، چرخش ذهن‌ها را مشاهده نخواهيد كرد؛ آنچه مشاهده ميك‌نيد افرادي 
هستند كه با كيديگر ملاقات ميك‌نند. ما نياز به راهبردی منطقي، چشم‌اندازی روشن و اطلاعاتی 
خوب داريم كه وقتي در مورد آنها صحبت ميك‌نيم، به كار بيايند. بنابراين اگر شما به اينكه چگونه 
تغيير و يادگيري واقعاً رخ مي‌دهد علاقه‌مند هستيد، در نهايت به طراحي جلسات مي‌رسيد. چه 
كسي بايد در اتاق باشد، چگونه ما بايد با آنها بنشينيم و آنها را گروه‌بندي كنيم، مكالمه‌اي كه افراد 

بايد داشته باشند، چيست؟
رخ  تغيير  چگونه  اينكه  براي  مي‌شود  اصلي  دغدغۀ  مي‌آوريم  گردهم  را  افراد  ما  كه  شيوه‌اي 
مي‌دهد. ما در فرهنگي زندگي ميك‌نيم كه باور دارد شيوۀ طراحي كي جلسه براي كسب حمايت 
ايده‌هاي جديد، پیشنهاد برنامۀ مؤثر، ارائۀ خوب و متعهد کردن افراد است. در واقع نوعی راهبرد 
فروش است. اگر به شيوه‌اي كه ما در سازمان‌ها و جوامع در سراسر كشور جلسه داريم، نگاه كنيد 
اين  مي‌بينيد.  را  منفعل  شنوندگان  از  زيادي  تعداد  و  تريبون  زيادي  تعداد  ارائهك‌ننده،  زيادي  تعداد 

منعكسك‌نندۀ ساده‌لوحي ما در چگونگي گرد هم آوردن افراد است. 
همچنين هنگاميك‌ه ما به دنبال شيوه‌هاي جديد سازمان‌دهی كي گردهمايي هستيم، اين کار را 
به تسهيل‌گران و متخصصان فرايند واگذار ميك‌نيم. خيلي اوقات فكر ميك‌نيم اين دغدغۀ شخص 
دیگری است كه بايد نگران افراد كي جمع باشد در حالی که اين وظیفۀ مدير است كه بايد به 
چیزی که مي‌خواهيم به كيديگر ارائه دهيم، توجه كند. ما به گونه‌ای اقدام ميك‌نيم که انگار »فرايند« 
و »محتوا« به نوعی مقولاتی جدا از هم و اغلب با همديگر متفاوت هستند. حتي در آن صورت اگر 
شما به سادگي مقدار زمان اختصاص داده شده به محتوا و فرايند را در هر برنامه‌ريزي و فعاليت 
راهبرد بسنجيد، »محتوا« برندۀ بلامنازع است. هر زماني كه دو يا دويست نفر جلسه دارند، كي 
فرايند گروهي خوب نياز است و تنش بين فرايند و محتوا تنگنايی احمقانه است. نيازي نيست بين 

اين دو انتخاب كنيد بلکه هر دو اساسي است؛ آنها بدون كيديگر ناكام مي‌مانند. 
موقع مناسبي است براي كتابي در مورد اينكه چگونه افراد را به شيوه‌اي گرد هم آوريم كه كي 
راهبرد تغيير را مبتني بر مشاركت خالصانه و تعامل انساني، تعريف نمايد و ما به كتابی نياز داريم 
كه براي متخصصان نوشته نشده باشد بلكه براي مديران و كاركناني نوشته شده باشد كه نياز به 
فرايند گروهي مناسبی دارند و هنوز به آن به منزلۀ فعاليت اصلي‌شان فكر نكرده‌اند. اينكه چگونه 
ما كارها را به شكلي موفقيت‌آميز با هم شروع كنيم كه در اينجا عنوان احساس تعلق به آن داده 
شده، تكليف همگاني است؛ هر زماني که ما جلسه داریم و خرد متعارف در مورد اينكه چگونه كي 

جلسه مديريت شود، كي نياز جدي امروزي است. 
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بسياري از ايده‌هاي قراردادي ما در مورد اجتماعات ريشه در باورهاي هنري مارتين رابرت و قوانين 
از  از فقدان بهره‌وري‌ در كار اجتماعي بعد  وی دارد. رابرت مهندس نظامي جنگ جهاني بود كه 
جنگ، سرخورده شده بود و جزوه‌ای منتشر كرد در مورد اينكه چگونه كارها را در جلسات مي‌توان 
انجام داد. این جزوه تا آغاز قرن مورد بي‌توجهي قرار گرفت، تا زماني كه كي انتشارات آن را در 
دست گرفت و به شكل گسترده‌اي توزيع کرد. اكنون قوانين نظم رابرت و موارد مرتبط با آن به هر 

اتاق كنفرانس و سالن اجتماعاتي هجوم مي‌برد. هيچ راه گريزي نيست.
نقطه  مي‌دهد.  گروهي  فرايند  پرسش  به  كتاب  اين  كه  است  اهميتي  در  رابرت  قوانين  سهم 
ضعف اين قوانين، راه حلی اساساً قانوني‌ است كه براي جلسات پيشنهاد مي‌شود و شيوه‌اي كه 
آنها را ارتقا مي‌دهد اين تفكر است كه كنترل و پيش‌بيني‌پذيري، كليدهاي موفقيت هستند. با اينكه 
در اكثر موقعيت‌هاي كاري ما از اين قوانين به طور آشكار پيروي نميك‌نيم اين باور كه جلسات 
بايد براي كارايي مهندسي ‌شده باشند، همچنان همراه بسياري از ما است. ما اين تصوير را داريم 
كه كي جلسۀ خوب، جلسه‌اي است كه ارائۀ شفاف و پاورپوينتي دارد، چيزها به سرعت مطرح 
مي‌شود، تعارض حداقل است و زمان‌مان را با احساسات هدر نمي‌دهيم. اين مورد، مدلي صنعتي 

از ارتباطات است. 
ما نياز داريم اين ستايش از كارايي را اصلاح كنيم. محيط‌هاي كار و جوامع، سيستم‌هاي انساني 
هستند. سيستم‌هاي انساني مستلزم شيكبايي هستند؛ آنها با تعارض رشد ميك‌ند و هنگامي موفق 
مي‌شوند كه احساسات با هدف پيوند ميي‌ابند. جلسات معناي عميق‌تري از صرفاً پوشش دادن 
تعهدات و  دارند. جلسات مكان‌هاي مهمي هستند كه  محتوا و تصميم گرفتن در مورد چيزي، 
ارتباطات، انتخاب يا رد مي‌شوند. هر تلاش براي تغيير، جلساتي را در برخي نقاط اوليه مي‌طلبد تا 
تغيير را به سمت جلو حركت بدهد و اغلب چنين تجربه‌اي است كه ما داريم كه جلسۀ مربوطه 
بر اينكه ما تصميم به تعهد به تغيير بگيريم يا اینکه مسائل مطرح شده فقط حرف و شعار است، 

تأثير مي‌گذارد. 
آنچه از هشياري بسياري از مديران حذف شده است اين واقعيت است كه ساختار اجتماعيِ 
اينكه ما چگونه با هم دست‌بهك‌ار مي‌شويم، تعيينك‌نندۀ پيامد واقعي و انساني اين رويداد است. 
بالا در كار و  تا درگير شدن  باشيد  بالا و جلساتي رهبرمحور داشته  شما نمي‌توانيد كي كنترل 
تلاش براي تغيير با سطح تعهد بالا را به ديگران معرفي نماييد. روش‌هاي كارا و با كنترل بالا براي 
دور هم جمع شدن، نمادي از قانون رابرت و »مهارت‌هاي ارائۀ خوب«، فرصت ايجاد ارتباطات را هم 
بين كاركنان و رهبران‌شان و هم بين خود كاركنان، قرباني ميك‌ند. اگر شما می‌خواهيد از تغيير، 
حمايت شود حتي پذيرفته شود، كمتر بر كاريزما، پاداش‌ها و انگيزه‌بخش‌ها تمركز كنيد و بيشتر 

بر مكالمات صادقانه، مشارکت بالا در كار و ارتباطات قوي و با سطح اعتماد بالا متمركز باشيد. 
همچنين كي جلسه مهم‌تر و فراتر از عنوان و محتوايي است كه براي آن، فراخوان داده مي‌شود. 
این شباهت زيادي به معناي وقـت شامـي دارد كه مربوط به تجربۀ ما از خانـواده است )در مـورد 
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فرصت‌هايي كه ما با همديگر غذا مي‌خوريم(. زماني كه ما همه دور ميز شام كنار هم مي‌نشينيم، به 
حسي از كل بودن دست ميي‌ابيم. این لحظه‌اي است كه به ما يادآور مي‌شود كه ما بخشي از چيزي 
بزرگ‌تر  از چيزي  نظر عقلاني مي‌دانيم که بخشي  از  تنها هستيم،  بزرگ‌تر هستيم. هنگامي كه 
هستيم اما آن كي فكر است نه كي تجربه. در ميز شام ما به كي تصوير عيني و عميق مي‌رسيم 
از اينكه اين مكان شبيه چيست و چگونه كار ميك‌ند. چه اين وعدۀ غذايي به مكالمه‌اي گرم يا كي 
نبرد غذايي تبديل شود ما همچنان اين تصوير را داريم. پويايي‌هاي خانواده و فرهنگ در اين لحظات 
قابل مشاهده مي‌شود و اگر همه با هم نباشيم تبديل به معياري از روش‌هاي انزوا و جدايي مي‌شود. 
در مورد فرهنگ سازماني نيز این چنين است. هنگامي كه گروه‌هاي افراد در اتاق كيساني دور هم 
جمع مي‌شوند، این امر قابل مشاهده و نسبت به تأثير گشوده است. اين مهم نيست كه آيا ما دور 
هم جمع شديم تا اطلاعات بگيريم، چيزي ياد بگيريم يا تلاش كنيم در مورد چيزي تصميم بگيريم. 
بيشتر در مورد  به ما مي‌آموزد و ما را  يا فريادهاي جلسات  ساختار، سرزندگي، دلمردگي، نجواها 
فرهنگ محيط كارمان ترغيب ميك‌ند تا تمام سخنراني‌هايي كه در مورد ارزش‌هاي بنيادين است و 

فرهنگ جديدي كه ما داريم براي آن تلاش ميك‌نيم.  
 اين چرايي اهميت جلسات است. تجربۀ جلسات حامل پيامي از فرهنگ است و مهم‌ترين 
مورد اين است كه يكفيت اين تجربه تعيين ميك‌ند آيا افراد با خوشبيني و ميلی خالصانه براي 
رقم زدن چيزي جلسه را ترك ميك‌نند يا نه. حتي استفاده از اصطلاح »جلسه« اهميت اين را كه ما 
چه زماني و چگونه گرد هم آييم، كمرنگ مي‌سازد. آنچه ما »جلسه« مي‌ناميم گذرگاه‌هاي فرهنگي 
مهمي هستند كه در هركي از آنها فرصتي ايجاد مي‌شود براي پيوند و نوعي احساس تعلق كه اين 

كتاب پیرامون آن است. 
بنابراين درست است كه احساس تعلق را با تغيير همسان بدانيم. هر زمان ما براي شروع كاري 
دور هم جمع مي‌شويم، چه كي كنفرانس چه كي جلسۀ آموزش، كي استماع عمومي يا كي جلسۀ 
گروهي بزرگ از كاركنان، فرصتي براي ايجاد فرهنگ پذيرندگي، ارتباط و اعتماد در رهبري وجود دارد. 
اگر اين گردهمايي‌ها به گونه‌اي انجام شود كه خوش‌بيني افراد و اعتماد به محيط‌شان را فراخواند، 
بنابراين هر چيزي هم كه محتواي جلسه باشد شركتك‌نندگان، جلسه را متعهدتر ترك خواهند كرد 

و تمايل به سرمايه‌گذاري خواهند داشت نسبت به هنگامي كه وارد جلسه شده‌اند.  
بنابراين اگر شما براي تغيير جهت دادن كي فرهنگ يا تغيير جهت سازمان در تلاش هستيد 
روش‌هاي ايجاد احساس تعلق شما، وسيله‌اي خواهد بود براي اينكه اين اتفاق بيفتد. به همين دليل 

است كه اين كتاب اهميت دارد. 
اين كتاب به عنوان انعكاسي از كارهاي دكي و اميلي در طول بيست سال اخير، ويژگي‌هاي 
اينكه چگونه راهبردهاي احساس تعلق، كار ميك‌نند. اگر ما مدتي  از  خاصي را پيشنهاد ميك‌ند 
طولاني به راهبردهاي دستوري و رهبرمحور چسبيده‌ايم به خاطر اين است كه نمي‌دانستيم جايگزين 
چيست و چگونه اعمال مي‌شود، بنابراين اين سؤالات در اين كتاب پاسخ داده مي‌شود. بعد از اينكه
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شما اين كتاب را بخوانيد ديگر بهانه‌اي نخواهيد داشت كه ما تغيير دستوري و رهبرمحور را حفظ 
باشيد به جاي احساس تعلق، به  اعتقاد داشته  كرديم زيرا چيز ديگري را نمي‌دانستيم. اگر واقعاً 
رانه‌هاي قوي‌تري براي رسيدن به مقصد نياز است، بنابراين بهتر است كتاب را نخوانيد. بهتر است 

آدم متهم به ندانستن شود تا غفلت. 
بدون توجه به فلسفۀ تغييرتان، اين كتاب را بخوانيد و از آن لذت ببريد. این اظهار نظري بسيار 
وسيع‌تر است از اينكه به سادگي ما چگونه افراد را گرد هم جمع كنيم. این کتاب احساس تعلق را 
به عنوان سنگ بنایی براي آينده‌مان جاي مي‌دهد و به هر مدير و كارمندي مهارت‌ها و مفاهيمي را 
مي‌دهد كه تاكنون در اختيار تسهيل‌گران و مشاوران بوده است. كتاب مقدس مي‌تواند اكنون توسط 
مردان و زنان معمولي خوانده شود و با اين هدف، بسيار مورد نياز و به شكلي ظريف، انقلابي است. 

پيتر بلاك
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پيش‌گفتار

من كي بچۀ چهارده سالۀ پر شور و اشتياق بودم هنگامي كه شروع به كار پاره‌وقت در كارخانۀ 
هيجان  ميك‌ند،  كار  مونتاژ چگونه  گرفتم خط  ياد  كه  هنگامي  كردم.  پدرم  هواپيماي  ماکت‌های 
اوليۀ من خيلي زود فروکش کرد. قرار دادن چوب‌هاي بالسا در جعبه‌ها براي ساعت‌هاي متمادي، 
واقعاً كار هيجان‌انگيزي نيست. من زمانم را از طريق تعداد دقايق باقی‌مانده به استراحت بعدي‌ام 

مي‌سنجيدم. ساعت بهترين دوست من شده بود. من ساعت ورود و خروج مي‌زدم.
اينكه چگونه كار آسان‌تر شود. در بيشتر موارد اين  ايده‌هايي داشتند در مورد  همۀ همكارانم 
ايده‌ها در حد گفت‌وگوهاي بيهوده‌اي در خط مونتاژ باقي مي‌ماند. دلگسستگي رو به رشد بود در 
حالي كه جعبه‌ها كيي بعد از ديگري از خط مونتاژ عبور ميك‌ردند. از آنجایی که هیچ روزنه‌ای 
برای ابراز خود نمی‌یافتیم کم‌کم دچار کسالت و بی‌حوصلگی شدیم در حالی که به ساعت نگاه 
است. مطمئناً من  بعدي شروع شده  استراحت  كند وقت  اعلام  تا  بوديم  منتظر زنگ  و  ميك‌رديم 
مي‌توانستم با پدرم در وقت شام يا در هنگام بازگشت به خانه رايزني كنم اما این خط ارتباطي در 

اختيار همه نبود. 
جورج، سرپرست من، اغلب مرا كنار ميك‌شيد و نصيحت ميك‌رد كه چگونه از پس اين »پيرمرد« 
با اين حال هنگامي كه من ايده‌هايي را به  بيايم. نصيحت‌هاي او سر كار و خانه مفيد بود.  بر 
جورج براي بهبود بهره‌وري پيشنهاد ميك‌ردم، با وجود اينكه پسر رئيس بودم بيشتر پيام او اين بود 
كه »دهنتو ببند و كاري رو كه بهت گفته شده انجام بده«. جورج آدم خوبي بود؛ فقط اعتقاد داشت 

كه چون رئيس است حق هم با او است.  
من از كار خط مونتاژ  بیرون آمدم و دستيار کارگر دستگاه شدم. آنجا ياد گرفتم كه ابزارها را دقيقاً 
سر جاي خودشان بگذارم نه كي سانتي‌متر اين طرف نه كي سانتي‌متر آن طرف. من نمي‌دانستم 
كه چرا فرِدِ، کارگر دستگاه، آن‌قدر گير بود. كار من اين بود كه هر چيزي را كه فرِدِ مي‌گويد انجام 
دهم. چيزي كه واقعاً مي‌خواستم انجام دهم اين بود كه ياد بگيرم چگونه ماشينِ تراش كار ميك‌ند. 
در عوض روزهاي متمادي فقط كف زمين را تميز ميك‌ردم و تميز ميك‌ردم و باز تميز ميك‌ردم. من 

دلگسستگي را به شكلي دست اول تجربه كرده بودم. 

يادگيری تجارت به من آموخت كه چرا احساس تعلق اهميت دارد
كار در كارخانۀ پدرم لحظات تعلق‌برانگيزی هم داشت. من كارهايي داشتم كه به ساعت ارتباطي
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نداشت. اين كارها به من مسئوليت‌پذيري مي‌داد. آنها مرا براي تفكر به چالش مي‌طلبيدند. من 
بخش حمل و نقل را راه انداختم و پيچيدگي‌هاي كار با كاميون‌داران و پ‌كيها را ياد گرفتم. ارتباط 
با كي اپراتور آسانسورِ باري الكلي را هدايت كردم. در اداره‌اي كه ارتباط مستقيم با مشتري داشت، 
كار كردم و اهميت محاسبۀ هزينه‌ها و كنترل موجودي را ياد گرفتم. روي پروژه‌هاي خاص براي بهبود 
بازده و بهره‌وري كار كردم. از طريق اين تجارب ياد گرفتم هر كسي ايده‌هايي دارد در مورد اينكه 

چگونه توليد افزايش يابد ضمن اينكه كار آسان‌تر شود.   
من رازدار تفكرات پدرم بودم در مورد اينكه چگونه به نيروي كار انگيزه بخشيد. امروزه، مردم او 
را پدرانه با مثبت‌ترين كلمات مي‌شناسند. او واقعاً در مورد افرادي كه برايش كار ميك‌ردند دغدغه 
كنند.  كار  بعد خوب  روز  براي  ماشين‌ها  اينكه  براي  مي‌ماند  كار  سر  وقت  دير  تا  اغلب  داشت. 
نکردن  کار  به خاطر  كار ميك‌ردند،  برايش  كه  افرادي  نمي‌خواست  احساس مسئوليت ميك‌رد و 
دستگاه‌ها، درآمد روزانه‌شان را از دست بدهند. تلاش‌هاي وي براي ايجاد احساس تعلق مكرراً به ثمر 
ننشست. اگر او اين كتاب ایجاد احساس تعلق در محیط کار را در دسترس داشت، قطعاً با حرص و 
ولع آن را مي‌بلعيد اما اين كتاب را نداشت. او بيشترين تلاشي را كه مي‌توانست انجام دهد، انجام داد 
اما متأسفانه به اندازۀ كافي خوب نبود. وقتي كاركنان، اتحاديه تشيكل دادند او عميقاً جريحه‌دار شد. 

پدرم با نيات خوبی تغييرات را آغاز كرد اما آنها موفق نبودند
او سرگشته شده بود در مورد اينكه چرا افراد، تغييراتي را كه آغاز كرده بود، نپذيرفتند. در ذهنش، 
تغييرات او به سود همه بود. ديدن نوشته‌هايي عليه پدرم روي ديوارهاي حمام قابل تصور نبود. این 
مورد باعث شد تا من تشخيص دهم چيزي در اين ميان اشتباه است. من شروع كردم به مشاهدۀ 
اينكه چه چيزي مؤثر  است و چه چيزي نيست. چشم‌انداز پشت اين كتاب اين‌گونه شروع به 

شكل گرفتن كرد.
در دانشكده، جاي تعجب نيست كه من به عنوان وارث دنياي هواپيماي ماکت، مديريت صنعتي 
خواندم. كي روز، در كلاسی در مورد مطالعات زمان و حركت، استاد به طور مفصل در مورد انگيزش 
و مشوق‌ها صحبت كرد. او انسان‌ها را به عنوان كالاهاي اقتصادي در نظر گرفت. من احساس كردم 
انگار دارم به حرف‌هاي كسي از كي سيارۀ ديگر گوش مي‌دهم. مي‌دانستم كه تفكر او سطحي 
و ابتدايي بود. این مورد با خلاقيت و نبوغي كه روزانه با آن روبه‌رو شده بودم، هماهنگي نداشت. 
در آن لحظه مي‌دانستم راه بهتري براي انگيزش افراد وجود دارد و مي‌دانستم كه دارد در ذهن من 

شكل مي‌گيرد.
بنابراين كار من اين شد كه انگيزش در كار را در ارتش در مقام كي ستوان دوم جوان مطالعه كنم.
من رويدادي را تجربه كردم كه یاد گرفتم رهبري چيزي فراتر از دادن دستورها است. كي روز صبح 
در جريان آموزش افسري، شخصي كه ما به او احترام نمي‌گذاشتيم، هدايت من و تيم من را برعهده 
گرفت. هنگامي که او به سمت ما آمد غرولند در رديف‌ها شروع شد. او فرياد زد »از من پيروي كنيد«،




