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تقدیر و تشکر

بعد از انتشار شماره قبلی مجله در سایت، لطف دوستان زیادی شامل حال ما شد. دوستانی که از هیچ 
کمکی برای معرفی و ترویج مجله دریغ نکردند.

1. روزنامه ایران، جناب آقای علی ماندگاری

2. روزنامه دنیای اقتصاد، سرکار خانم سراب‌پور

3. روزنامه آسیا، جناب آقای محمد هجرتی

4. خبرگزاری مهر )mehrnews.com(، سرکار خانم بخشی‌پور

)zoomit.ir(5. سایت زومیت
 جناب آقای مسعودیوسف‌نژاد

 ،)1pezeshk.com(6. سایت یک پزشک
جناب آقای علیرضا مجیدی

،)i-phone.ir( 7. سایت تخصصی محصولات اپل
جناب آقای بشیر خوشنویس

در انتها از همه کاربران عزیز، دوستان و همه کسانی که از انتشار این مجله حمایت می‌کنند، کمال تشکر و 
قدردانی را داریم.
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منتخب‌ها   مارس 2014

ایده شگفت

صعود )واحتمالا سقوط( اقتصاد 
استعدادها

چگونه محیط‌های کاری که منجر به توانمند و 
ثروتمند شدن مدیران و سرمایه‌گذاران می‌شود، آن هم 

با هزینه سایر افراد، مهار کنیم

ارزش بیشتری کسب کنید
اگر نوآوری منجر به کسب ارزش )درآمد( نشود، ارزش 

چندانی ندارد!
نوشته استفان میشل

28

66

74

82

سودهای نهفته در پایین هرم اقتصادی
)بازارهای فقیر(

ابزاری برای ارزیابی فرصت‌هایتان

هک کردن مشکل تبعیض جنسیتی در 
محیط‌های کاری تکنولوژیک

مشکل تبعیض جنسیتی حتی در شرکت‌های 
پیشرویی مانند گوگل و فیسبوک وجود دارد!

23    چگونه انجامش دادم
رئیس فالون، در تشویق 

مشتریان برای اتخاذ 
ریسک‌های خلاقانه

کسب ارزش، احتمالا تنها 
راه نجات یک کسب‌وکار 

است!



دپارتمان‌ها   مارس 2014

یادداشت سردبیر
تعامل

7
8

بررسی ایده 13
13    اجرا

فروش را به عنوان راه‌حل اصلی در 
نظر داشته باشید.

چطور طر حهای بزرگ مدیران عامل را با 
حوز ههای واقعی پیش روی فروشندگان 

مرتبط سازیم؟

18  از تحقیق خود دفاع کنید
مردم هر چیزی را که به سمت‌شان 

بیاید دوست ندارند!

20  بیانیه چسم انداز
ما در سال 2022 در حال انجام چه 

کاری هستیم؟

27 طنز استراتژیک

تجارب91
91 مدیریت بر خود

بازگشت از پسرفت‌های شغلی

95 مطالعه موردی
آیا یک مدیر زن، باید

از مواضعش کوتاه بیاید؟

100   نوآوری؛ حال و گذشته
چرا توجه زیادی به گذشته فناوری داریم 
و وضعیت فعلی آن را مورد تمسخر قرار 

می‌دهیم؟!

102  کار و زندگی
بابی براون در ساخت یک برند قوی درون یک 

سازمان بزرگ

تبدیل شکست‌ها به فرصت
صفحه 91

آینده شغلی
صفحه 20



این کتاب که در سال 2012 
منتشر شد، 62 هفته در لیست 

پرفروش‌ترین‌های روزنامه نیویورک 
تایمز بود.‏ و از طرفی در لیست 

تاثیرگذارترین کتاب‌ها برای مدیران 
از طرف دانشگاه هاروارد قرار گرفت.‏

چارلز داهیگ در این کتاب به علمی اشاره 
می‌کند که در پس آن پرسش و چرایی 

درباره کارهای مختلف وجود دارد. در این 
کتاب وی تحقیقات علمی و اجتماعی را  
ترکیب کرده و می‌نویسد عادت با الگویی 
روانشناختی به نام »حلقه عادت« شروع 

می‌شود که سه فرآیند جداگانه دارد. ابتدا 
نشانه یا انگیزه)سرنخ( وجود دارد که به 
مغز شما می‌گوید وارد مرحله اتوماتیک 

نسبت به رفتار خاص شود. بعد از آن، 
مرحله معمول یا روزمرگی)روتین( است و 
مرحله سوم، پاداش است؛ چیزی که مغز 

شما دوست دارد به یادآوری آن کمک 
کند و حلقه عادت شکل می‌گیرد‏.‏

تمرکز کتاب بر نحوه شکل گیری 
عادت‌ها در افراد، اثرگذاری و اثر 

پذیری از آنها و نیز کاربرد‌های 
سازمانی و اجتماعی آن است.



چطور تاثیراتی را که یک فرد بر زندگی گذاشته می‌سنجید؟
وارن بنیز که در تابستان امسال در سن 89 سالگی درگذشت، در حوزه مدیریت در رده 
بانفوذترین متفکران جهان قرار می‌گیرد. او این را در بیش از 20 جلد کتاب و بسیاری از 
مقالات-که بیش‌تر آنها برای HBR بود- به اثبات رساند. گزافه‌گویی نیست اگر بگوییم که او 
مطالعه در حوزه مدیریت را از حاشیه وارد متن کرد، همیشه در حال بحث بود که مدیران باید 
دموکراسی بیشتری نسبت به استبداد به خرج دهند. اما این بزرگی و بردباری از سخاوت روح 
او نشئت می‌گرفت. همانطور که دیوید ون مدیر عامل انتشارات مدرسه کسب‌وکار هاروارد )و 
یکی از دوستان وارن( یادآور می‌شود: »همه وارن را به عنوان یک معلم و مرشد می‌شناسند.«

ارشد  مدیران  از  است،  تحسین‌برانگیز  و  بسیار طویل  بودند  او  موافق  که  لیست کسانی 
استارباکس، هووارد شولتز گرفته تا مفسر سیاسی دیوید گرجن و روانپزشکان برجسته مثل 
مارک گولستن. شولتز در کتابش Pour Your Heart into It توضیح می‌دهد که چگونه 
به نصیحت‌های وارن وابسته بوده، می‌نویسد که به وارن زنگ می‌زد »در آخر شب یا اوایل 
صبح، زمانی که تحولی در زندگی من ایجاد می‌شد و نمی‌دانستم که باید چه کاری بکنم.«

بنیز در 35 سال آخر زندگی خود به تدریس در دانشگاه کالیفرنیا جنوبی پرداخت و دانشکده 
مدریت را بنا نهاد. تا اواخر زندگی‌اش به فعالیت در آنجا ادامه داد، هر طور که بود امور 
مربوط به وبلاگ نویسی را برای رضایت HBR، Bloomberg Businessweek و بقیه 
 Still فرا گرفت. در سال 2010 او آخرین کتابش را منتشر کرد؛ یک شرح حال با عنوان

Surprised که به زیبایی توصیفی درباره زندگی و ایده‌های خودش است.
من با وارن وقتی کتابش منتشر شد مصاحبه کردم. او درباره یک پروژه ناتمام صحبت کرد: 
»به نظر می‌رسد کتاب بعدی من اسمش …Grace باشد. من فکر می‌کنم که این اسم 
کتابی با مسائلی در ارتباط با بخشش، احترام، رستگاری و فداکاری باشد-که همه به نظر 
مربوط به امور معنوی هستند، اما من فکر می‌کنم این‌ها از ملزومات مدریت می‌باشند.« 
همانطور که همکارم جولیا کیربی به یاد او در وب‌سایت ما می‌نویسد«. Grace هیچ وقت در 
قفسه‌های کتاب‌فروشی‌ها نرفت. اما کسانی که امتیاز شناخت و کار کردن با وارن را داشتند 

مفاهیم آن کتاب را در شخصیت او پیدا یافته‌اند.«

به یاد وارن بنیز

ادی ایگنتیوس، سردبیر

یادداشت سردبیر

وارن بنیز )1925 - 2014(



تعامل

اگر مدیران ارشد این مدل را انجام بدهند، عقب 
افتاده تصور می‌شوند.

Epic PR Group ،ادل سیهرز، مدیر عامل

نویسندگان می‌دهند: ما معتقدیم که روش 
کاری نشان دهنده مدل ارکستراتور در آینده 

باید  تنها  نه  CMSها  می‌شود.  مهم  بسیار 
کافی  قدرت  آنها  سازمان  که  شوند  مطمئن 
کردن«،  )»فکر  درست  مهارت‌های  در  را 
»احساس کردن« و »انجام دادن«( دارد بلکه 
باید درک کنند که هر ساختار تازه باید با هر 

پروژه‌ای وفق پذیر باشد.

کارکنان آموزش دیده این توانایی را دارند که 
با روش‌های تخصصی با هم همکاری کنند، 
محدود  را  همکاری‌ها  اینگونه  مدل  این  اما 
می‌کند. این مدل پیشنهاد می‌کند که به جای 
بهتر  وقت،  تمام  و  کارآمد  کارکنان  داشتن 
است تا شبکه‌ای کارآمد از کارکنان قراردادی 
داشته باشید تا در صورت لزوم آنها را برای 
انجام وظایف کاملا تخصصی فراخوانی کنید. 
نظریه بهتر دیگر این است که کارکنان را از 
تمام جنبه‌ها )»فکر کردن«، »احساس کردن« 
و »انجام دادن«( آموزش داده و آنها را در هر 
جایی که خالی است به کار بگیریم. برای مثال، 
اگر من یک تحلیلگر وب هستم، باید توانایی 
نه  باشم  را داشته  تمام کارها  »انجام دادن« 
این که فقط در انجام یک کار فوق تخصصی 

مهارت داشته باشم.
Digitas Health ،تایلر سکی، عضو بازاریابی 

 Cable service شرکت  عاشق  من 
provider و نحوه استفاده تیم بازاریابی آن 
از نظریه فکرکردن-احساس کردن-انجام دادن 
برای نشان دادن مشکل »احتیاج به بازدیدهای 
پیچیده«   STB کردن  درست  برای  زیاد 
درگیر  نیز  تیم  مهندسانِ  نمی‌بینم  هستم. 
ماجرا شده باشند. این مشکل در صورتی حل 
می‌شد که مهندسان و مدیران تولید محصولی 

چرا بازاریابی نیاز به توجه بیشتر دارد.
مقاله از سایت HBR.com نویسنده ادی یون، ژولای

یون می‌گوید هر وقت که قدرت در دست مصرف‌کنندگان باشد، بازاریاب‌ها باید وقت 
بیشتری را صرف گوش دادن، واکنش نشان دادن و برقراری روابط عمیق‌تر کنند.

من از کلی صحبت کردن درباره برون‌گراها و درون‌گراها خودداری می‌کنم و کاستی‌های 
که در مهارت‌ها دارند را به گروه‌شان مربوط می‌دانم. اگرچه این ایده که بازاریاب‌ها باید 
شنونده‌های خوبی شوند نیز ارزشمند است، اما این شغل داستان‌های خاص مربوط به خود 
را دارد. من بازاریابی را به عنوان دستورالعملی برای هماهنگی بین تعامل و ارتباط می‌دانم. 
چون ارتباطات موفق نیاز به دریافت و ارسال پیام دارد، بازاریاب‌ها نیاز دارند که هم شنونده 

و هم سخن‌گوی خوبی باشند.
SAS Institute ،جان بالا، مدیر بازاریابی

شنیدن مانند کلیدی است: مهم نیست که شما 
درون‌گرا هستید یا برون‌گرا، من فردی درون‌گرا 
ناخودآگاه  صحبت‌های  درگیر  اینکه  با  و  هستم 
درونم می‌شوم و به کسانی که به طور فرضی با آنها 

در ارتباط هستم، گوش می‌دهم.
سینتیا مورگان، تحلیل‌گر اعتبار کسب‌وکار

برای  است.  خنده‌دار  ارکستراتور  مدل  نمودار 
مثال، این ایده که مدیران روابط عمومی فقط 
می‌توانند امکاناتی برای »احساس کردن« تامین 
کنند باعث فریبِ بازار کار می‌شود. شما از کجا 
می‌دانید که مدیر بازاریابی ایده‌های خوبی در 
مورد »احساس کردن« و »انجام دادن« ندارد؟ 

سازمان‌ها و واحدهای بازاریابی نیاز به 
استقلال دارند.

مقاله HBR از مارک دی سووان ارونز، فرانک ون دن درایست و کیت وید

 در عصر 
دیجیتال، ابزار 
جدید هر روزه 
مشتریان را به 

خود جلب 
می‌کند، هنوز 

ساختار 
مهم‌ترین 

حوزه بازاریابی 
40 سال است 
که تغییری نکرده است. اما سازمان‌های کمی در این قضیه پیشتاز هستند. آنها 

سیلوها را کنار گذاشتند، تکنیک‌های بازاریابی را با سیاست‌های کاری مرتبط 
ساختند، و تیم‌های میان کارکردی چابکی تشکیل دادند که با تمرکز بر سه 

اصل »فکر کردن«، »احساس کردن« و »عمل کردن« با استعداد نشان دادند.

)Nashrenovin.ir نسخه فارسی در( HBR.org 



می‌ساختند که توسط مشتریان نصب می‌شد! 
اگر نظریه ارکستراتور یک ترمیم موقتی بود تا 
مهندسان محصولی بهتر بسازند، بیشتر قابل 

درک بود، اما این جواب ما نیست.
نظریه‌ی تیمی قابل تغییر برای بازاریابی برای 
تجارت جهانی امروز کاملا مناسب است، اما 
را  مشکل  اصل  مسئله  این  می‌رسد  نظر  به 

فراموش کرده است.
Persuasion Agent ،بیل بندر، شریک و رییس

باید  ولی  نیست.  انقلاب  آستانه  در  بازاریابی 
باشد، اما فکر نمی‌کنم چنین اتفاقی بیافتد. 
چند نفر از ما در انتظار صندلی ریاست هستیم 
و آیا وقتی بر روی آن می‌نشینیم به تغییرات 
فکر می‌کنیم-همیشه ماجرا همینطوری است. 
کانال‌های ارتباطی بهتر، »گرایش به خرید« و 
مفاهیم بهتر برای اجرای بازاریابی اساسا به جز 
سود بیشتر برای سازمان‌ها هیچ کمک دیگری 
نمی‌کند. اگر ما فروش‌هایی برای شرکت کردن 
موسسان در نظر می‌گیریم بهتر است به درک 
برسیم.  نهایی«  بازاریابی  »دستگاه  از  بهتری 
مقایسه پاسخ‌های ذینفعان در هر دو عملکرد 
بفهمیم  تا  کند  کمک  ما  به  است  ممکن 
بازاریابی در قرن بیست و یکم چه شکلی است.

Unstoppabe Corporation ،آدام هارمون، موسس

با ما در تعامل باشید

نسخه  مورد  در  ما  با  ارتباط  راه  بهترین 
انگلیسی ) و ارسال نظر در مورد مقاله‌ها(، 
سایت hbr.org و ترجمه فارسی آن، سایت 

nashrenovin.ir می‌باشد.

سطحی  احتمالا  نیز  درون‌گرا  مشتریان  بیشتر 
نگر هستند، که این در واقع کار را برای بازاریابی 
عمده سخت‌تر می‌کند. پیش‌بینی من این است 
و  مشتریان  آموزش  درباره  بیشتر  بازاریابی  که 
تطبیق‌پذیری با سلیقه مشتریان خواهد بود و کمتر 
درمورد به چشم آمدن محصول و خریدوفروش و 

تدارکات خواهد بود.
MS&L Dubai ،شیلا کائور، مدیر عامل اسبق

)Nashrenovin.ir نسخه فارسی در( HBR.org 



تعامل

کشمکشی که مدیران عامل با مدیران ارشد منابع 
سازمانی  مشکلات  به  شبیه  کمتر  دارند  انسانی 
اگر  به نظر می‌رسد.  بیشتر سلیقه‌ای  می‌باشد و 
منابع  ارشد  مدیران  منصب  در  را  درستی  افراد 
انسانی قرار دهیم، شرکت‌ها می‌توانند بدون تقسیم 
شغل‌ها و بدون درخواست از مدیران ارشد مالی 
برای گرفتن نقشی که در آن مهارت ندارند، به آن 

سود مورد نظر برسند.
تیم باودن، کارشناس خدمات، رهبری و مفاهیم مدیریت

به  با  تا  فرا رسیده  به نظر می‌رسد که زمان آن 
قابلیت‌های  روی  بر  انسانی  منابع  کارگیری 
استراتژیک  عمل‌های  ابتکار  پشتیبان  ساختاریِ 
متمرکز شویم، اما باید طرح‌هایی که برای پاداش 
ریخته بودیم را دور بریزیم. درست است که مدیران 
منابع انسانی باید وقت زیادی را روی اصول بنیادی 
درگیر  ما  از  بسیاری  اما  بگذارند،  انسانی  منابع 
برنامه‌ریزی روی استعدادها هستیم. ارتباط تعیین 
کننده‌ای بین حقوق دادن و استعداد‌های شایسته 
وجود دارد و این در حالی است که موسس ممکن 
است فکر کند که مدیران ارشد مالی به درجه‌ای 
را حاصل  مزایا  و  می‌توانند حقوق  که  رسیده‌اند 
از نتیجه بدانند و نه هزینه‌ها و این واقع گرایانه 
به  بخشیدن  ارزش  باعث  مزایا  و  حقوق  نیست. 

کارکنان و بزند کارفرما می‌باشند.
ManpowerGroup ،لیبی سارتین، عضو هیئت مدیره

ناامیدی که مدیران عامل از سرپرست‌های منابع 
مورد  یک  به  محدود  می‌کنند  احساس  انسانی 
نمی‌شود. محققان ناکامی‌های مشابهی را بررسی 
ناشی  بازاریابی  و  آی‌تی  مدیران  از  که  کردند 
به  نسبت  مدیران  بقیه  که  است  واضح  می‌شود. 
یا گروه‌هایی که  انسانی حاضر  سرپرستان منابع 

صمیمتی بین‌شان نیست بهتر کار می‌کنند.
جان یانگر، شریک بازنشسته، RBL Group؛ 

تمام  در  کار  تقسیم  با  مخالف  استراتژی‌های 
کسب‌وکارهای منظم وجود دارد. فقط منظم بودن 
نیست که ممکن است به کارمان بیاید. شرکت‌های 
زیادی هستند که در استراتژیِ و برنامه‌ریزی مالی 
هم خوب نیستند. چرا این بحث فقط در مورد منابع 

انسانی قابل قبول است؟ 
درک مایکل، مدیر، حقوق، ادی باور

من موافقم که سرپرست‌های منابع انسانی باید به 
مدیرعامل‌ در اجرا استراتژی‌های کسب‌وکار کمک 
کنند، اما با این جمله که اکثرا این کار را نمی‌کنند 
مخالفم. اکثر سرپرستان منابع انسانی برای شناسایی 
مهارت‌های لازم کارکنان برای موفقیت کسب‌وکار 
تلاش می‌کنند، به دنبال استعداد هستند، نهادهایی 
را برای رسیدن به هدف طراحی می‌کنند، فرهنگ 
چالاکی و پاسخ‌گویی را پرورش می‌دهند و منجر به 
تلاش بیشتر کارکنان می‌شوند. تمام مدیران عاملی 
که در آموزش‌هایی برای آموزش مدیران ارشد منابع 
انسانی تازه کار در آکادمی ملی منابع انسانی شرکت 
کرده بودند از همکاریِ‌شان با مدیران ارشد منابع 
انسانی صحبت کردند و از نقش اساسی سرپرستان 
کسب‌وکار  استراتژی‌های  انجام  در  انسانی  منابع 
سخن گفتند. راه حل کاران -تقسیم واحد منابع 
انسانی- ماندگار نیست. سرپرست منابع انسانی باید 
برای تمام نقش‌های منابع انسانی مسئول باشد تا 

بهترین نتیجه را بگیرد.
ریچارد ال.آنتواین، مدیر ارشد منابع انسانی بازنشسته، 

Procter & Gamble

مراقبت  انقلاب  در  را  پزشکان 
بهداشتی درگیر کنید.

مقاله HBR نویسنده توماس اچ.لی و توبی کاسگروو، جولای

تغییرات در مراقبت‌های بهداشتی بسیاری از 
پزشکان را نگران و نسبت به موضوع حساس 
کرده است. برای آشنایی بیشتر پزشکان با 
یک  با  می‌گویند،  موسسان  تغییرات،  این 
شویم،  کار  به  دست  باید  مشترک  هدف 
شوق  دهیم،  نشان  را  آنها  شخصی  منافع 
آنها را برای احترام به همسالان نشان دهیم، 

احساس سنتی آنها را خواستار باشیم.

این مقاله کاملا یک طرفه است و نظر پزشکان را در 
نظر نمی‌گیرد. به نظر می‌رسد باید بپرسیم »چطور ما 
می‌توانیم افراد حرفه‌ای را به انجام آنچه که سازمان 
ما می‌خواهد وادار کنیم؟« اگر می‌خواهید پزشکان 
سهامی را بخرند، برقراری ارتباط به صورت ساده و 
حمایت از آنها چیزی است که شما به آن نیاز دارید.

 liberty داخلی،  بهداشت  سازمان  رییس،  هوگرل،  کارل 

University College of Osteopathic Medicine

در حالیکه حقوق و مزایای مالی ممکن است مردم را 
در خانه‌ها نگه دارد، اما در کل کافی نیستند. کسب 
موفقیت به تغییر انگیزه‌های کوتاه مدت و تبدیل آن 

به انگیزه‌های بلند مدت بستگی دارد. 
جی وانت، سرپزشک

من فکر می‌کنم نکته این است که تلاش‌ها برای 
پیشرفت بیشتر شعاری هستند و این درحالی است 

که بیشتر اقدامات بهداشتی دچار تنزل شده‌اند.
The Data Surgery ،لیندسی مک‌کنزی، روزنامه‌نگار

پزشکان  و  پرستاران  حرفه‌ای  دستورات  و  قوانین 
همیشه نیازهای بیماران را در اولویت قرار می‌دهند. 
نیازمند  معالجه  و  درمان  همیشگی  دادن  ادامه 
افزایش  تقاضای  و درک  از جانب مدیران  حمایت 
بر  باید  تمرکز  است.  بهداشتی  مراقبت‌های  زمان 
روی تعامل بین درمان و بیمار باشد تا همراهی با 

اندیشه‌های شرکت‌های بزرگ.
اعصاب،  جراحی  استاد  عامل،  مدیر  آر.سیبولسکی،  جرج 

 Northwestern University Feinberg School of

Medicine

زمان تقسیم واحد منابع انسانی فرا 
آدام دی گالینسکی؛ گوین جی کیلدافرسیده است

بسیاری از مدیر عامل‌ها از بخش منابع انسانی خودشان ناامید هستند. کاران راه 
حلی ریشه‌ای پیشنهاد می‌کند: جایگاه مدیر ارشد منابع انسانی را حذف کنید و 

عملکرد منابع انسانی را به دو بخش تقسیم کنید: HR-A )مدیریت(، که حقوق 
HR- و پاداش و سود را مدیریت می‌کند و به مدیر ارشد مالی گزارش می‌دهد و

LO )رهبری و سازماندهی(، که بر روی افزایش امکانات افراد متمرکز می‌شود و به 
مدیرعامل گزارش می‌دهد. این‌ها نکاتی است که خوانندگان ما می‌گویند:
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بحران برنامه بازنشستگی
مقاله HBR نویسنده رابرت سی.مرتون، جولای-آگوست

که  را  بازنشستگی  طرح‌های  کارخانه‌ها  وقتی 
توسط کارفرما اجرا می‌شد با طرح‌های کمک‌های 
تعیین شده عوض کردند )که با اختصار 401-کِی 
شناخته می‌شود(، با این کار خطر را از شرکت‌ها 
به کارفرمایان منتقل کردند و بذر بحران را در 
سرمایه‌گذاری کاشتند. مرتون می‌گوید تنها راه 
آنها برای جلوگیری از بحران این است که طرز 
تفکر‌ و معیارها را از دارایی به سمت درآمد تغییر 

دهند.

مشکل اصلی 401-کِی این است که کارگرهای معمولی 
توانایی درک توصیه‌ها در زمینه سرمایه‌گذاری را ندارند. 
قوانین ERISA مسئولین 401-کِی را از توصیه کردن منع 
کرده است— یک اقدام درست! کارفرمایان می‌توانند توصیه 
کنند، اما در خطر مواجه شدن با قانون قرار می‌گیرند، پس 
آنها کارکنان را بر سر دستگاه‌هایشان تنها می‌گذارند. و در 
10 سال گذشته، ما شاهد این بودیم که وال استریت بدون 
توصیه کردنِ سرمایه‌گذاران میان رده به سمت »مدیریت 
کمک‌های  طرح‌های  جذب  است.  رفته  پیش  سرمایه« 
تعیین شده و استناد کردن به تئوري نوين پرتفوي )نظريه 
جديد سبد سرمايه‌گذاري(، دلایلی هستند که ما با بحران 

بازنشستگی مواجه هستیم.
SumGrowth Strategies ،ارین کاندیت، ریس ارتباطات بازاریابی

زیادی در کیفیت  تفاوت  با وجود متن 401-کِی،  حتی 
طرح‌های کارفرمایان وجود دارد. این مسئله می‌تواند منجر 
به افشاء اشتغال شود. دسته بندی شخص ثالث 401-کِی 
)شبیه دسته بندی بوند( می‌تواند گزینه مناسب دیگری 
از 50  بیش  طرح‌های  برای  که  بگوییم  می‌توانیم  باشد. 
می‌تواند  بندی  دسته  داریم.  بندی  دسته  به  نیاز  کارگر 
به کیفیت و هزینه‌های سرمایه‌گذاری نگاهی بیاندازد، به 
نسبت معیارها را برگرداند، مشارکت‌ها را برگرداند، مسائل 
مربوط به سرپناه‌ها را حل کند و غیره و جایگاه منحصر به 

فردی به سند 401-کِی دهد.
Google ،سیمون لیی کارپن، مدیر برنامه فنی

برای دانلود رایگان کتاب، کلیک نمایید!
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