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چگونه یک برنامه توسعه فردی (IDP) برای تیم فروش
بنویسیم؟ (راھنمای جامع سیستم سازی پرسنل ١۴٠۴)

مقدمه: چرا فروشندگانِ ستاره، سازمان شما را ترک می کنند؟
یکی از پرھزینه ترین بحران ھا در مدیریت کسب وکار، «ریزش نیروھای فروش» (Sales Turnover) است. شما ماه ھا
وقت می گذارید، یک نیروی خام را استخدام می کنید، بودجه ھای سنگین آموزشی صرف می کنید، او روی غلتک می افتد
و سودآوری را شروع می کند؛ اما درست در اوج بازدھی، استعفا می دھد و به شرکت رقیب می رود! شما با تعجب

می پرسید: "چرا رفت؟ مگر پورسانت و حقوقش کم بود؟"

تحقیقات موسسه گالوپ (Gallup) نشان می دھد که ٧۵٪ از کارمندان عالی، شرکت را ترک نمی کنند؛ بلکه
"مدیرشان" را ترک می کنند. آن ھا مدیری را ترک می کنند که ھیچ برنامه ای برای آینده و پیشرفت آن ھا نداشته است.
Daniel) انسان ھا، به ویژه فروشندگان که ذاتاً افرادی رقابت جو و جاه طلب ھستند، از "درجا زدن" متنفرند. دنیل پینک
Pink) در کتاب انگیزه (Drive) ثابت می کند که پول فقط تا یک حد مشخصی انگیزه ایجاد می کند؛ فراتر از آن، کارمندان به

دنبال "تسلط (Mastery)" و "استقلال (Autonomy)" ھستند.

اگر فروشنده نداند سال آینده قرار است کجای سازمان باشد و چه مھارت ھای استراتژیکی را یاد بگیرد، دچار فرسودگی
.(IDP) می شود. راهِ حل قطعی این بحران سازمانی، ابزاری است به نام برنامه توسعه فردی

احسان جعفری، استراتژیست ارشد فروش و بیزنس کوچ، می گوید:

(Quota) "بزرگترین اشتباه استراتژیک مدیران فروش این است که با کارمندانشان فقط درباره "تارگتِ آخر ماه»
حرف می زنند. این یعنی شما پرسنل را به چشم یک "دستگاه کارتخوان" می بینید، نه یک سرمایه انسانی.
برنامه توسعه فردی (IDP)، سندی است که به فروشنده فریاد می زند: "من به عنوان رھبر سازمان، روی آینده ی
تو سرمایه گذاری می کنم." وقتی شما برای رشدِ مھارت ھای پرسنل وقت می گذارید، آن ھا با وفاداری و پمپاژ
درآمد، این سرمایه گذاری را صد برابر جبران می کنند. اگر درگیر روزمرگی ھستید و دائماً می پرسید چرا ارتقا

شغلی نمی گیرم؟ یا چرا تیمم درجا می زند؟، پاسخ در نبودِ یک IDP مکتوب و سیستماتیک است.»

در این مقاله، صفر تا صد طراحی، کالبدشکافی و اجرای این سند استراتژیک را بررسی می کنیم.

١. برنامه توسعه فردی (IDP) چیست و چه چیزی نیست؟
IDP (Individual Development Plan) یک توافق نامه مکتوب و دوطرفه بین "مدیر/کوچ" و "فروشنده" است که
مسیر رشدِ مھارت ھا، رفع نقاط ضعف و اھداف شغلی فرد را در یک بازه زمانی مشخص (معمولاً ۶ ماھه تا ١ ساله)

تعیین می کند.

برای جلوگیری از سوءتفاھم ھای سازمانی، باید مرزھای IDP را با سایر ابزارھای مدیریتی مشخص کنیم:

:(HR) تفاوت ھای حیاتی در ادبیات منابع انسانی

IDP در برابر ارزیابی عملکرد (Performance Review): ارزیابی عملکرد، نگاه به "گذشته" است (چرا ماه
پیش تارگت را نزدی؟). اما IDP، نگاه به "آینده" است (چگونه ماه بعد مھارت ھایت را ارتقا دھیم تا بیشتر

بفروشی؟).
IDP در برابر طرح بھبود عملکرد (PIP): طرح PIP (Performance Improvement Plan) یک ابزار تنبیھی برای
نیروھای ضعیفی است که در آستانه اخراج ھستند (یک اولتیماتوم ٣٠ روزه). اما IDP برای ھمه نیروھاست،
مخصوصاً بھترین فروشندگان شما (Top Performers)، تا آن ھا را از سطح کارشناس به سطح رھبری

(Leadership) برساند.

https://ehsanjafary.com/article/detail/why-no-promotion/
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IDP در برابر KPI: شاخص KPI (Key Performance Indicator) اھدافِ شرکت را محقق می کند، اما IDP اھدافِ
کارمند را محقق می سازد.

٢. آناتومی یک فرم IDP استاندارد برای تیم فروش
یک فرم IDP حرفه ای نباید شبیه یک پایان نامه دانشگاھی باشد. ھرچه ساده تر، اجرایی تر. یک قالب استاندارد شامل ۵

بخش است:

1. چشم انداز شغلی (Career Vision): کارمند در ٣ سال آینده می خواھد کجا باشد؟ (مثلاً تبدیل شدن به مدیر
فروش منطقه ای).

2. ارزیابی نقاط قوت (Strengths): چه مھارت ھایی باعث موفقیت فعلی او شده است؟ (آیا در ایجاد ارتباط اولیه
قوی است؟). برای استخراج این داده ھا، تحلیل SWOT در فروش؛ شناسایی نقاط قوت و ضعف فروشنده

حرفه ای (راھنمای جامع) بھترین ابزار است.
3. نقاط قابل بھبود (Areas for Development): چه مھارت ھایی مانع رشد او ھستند؟ آیا در مدیریت زمان

مشکل دارد یا در نھایی سازی معامله؟
4. اھداف توسعه ای (١ :(Development Goals تا ٣ ھدف مشخص برای ۶ ماه آینده.

5. برنامه اقدام (Action Plan): دقیقاً چه کارھایی، در چه تاریخی و با چه منابعی باید انجام شود؟

IDP ٣. فریم ورک ۴ مرحله ایِ طراحی و اجرای
برای نوشتن یک IDP که در کشوی میز خاک نخورد و واقعاً به پول و وفاداری تبدیل شود، این ۴ گام استراتژیک را طی

کنید:

(Gap Analysis) گام اول: کشف شکاف ھا

مدیر و فروشنده باید در یک جلسه on-1-1 (تک به تک) بنشینند و عملکرد را بی رحمانه نقد کنند. آیا مشکل در عبور از
منشی است؟ آیا در پاسخگویی به اعتراضات ضعف دارد؟ وقتی متوجه شدید مشکل کجاست، باید از خود بپرسید:
چگونه نقاط ضعف فروش خود را به فرصت تبدیل کنیم؟ (ھنر کیمیاگری در فروش). این مرحله نیازمند گوش

دادن به تماس ھای ضبط شده (Call Auditing) و بررسی داده ھای CRM است.

(SMART Alignment) گام دوم: ھمسوسازی اھداف

Key Account) "نباید صرفاً آرزوھای انتزاعی باشند. اگر فرد می خواھد سال آینده "مدیر کلیدی حساب ھا IDP اھداف
Manager) شود، باید اھداف را خرد کنید. اھداف باید حتماً از فیلتر SMART عبور کنند تا قابل اندازه گیری باشند. برای
درک عمیق این مکانیزم، از خود بپرسید ھدف گذاری به روش SMART؛ چرا اھداف سال نو شکست می خورند؟

(فرمول تضمینی).

مثال بد: "می خوام مھارت مذاکره ام بھتر بشه."
مثال اسمارت (SMART): "طی ٣ ماه آینده، با یادگیری تکنیک ھای مذاکره B2B، درصد تخفیف ھای داده شده به

مشتریان را از ١۵٪ به ۵٪ کاھش می دھم."

گام سوم: استقرار مدل یادگیری ٧٠-٢٠-١٠

چگونه این مھارت ھای جدید را به فروشنده تزریق کنیم؟ روانشناسی سازمانی می گوید یادگیری از ٣ کانال اتفاق
می افتد:

٪١٠ آموزش رسمی (Formal): شرکت در دوره ھای تخصصی. مثلاً برای یادگیری زیرساخت ھای فروش مدرن،
فروشنده را در دوره فروش 2 برابری ثبت نام کنید.

https://ehsanjafary.com/article/detail/swot-analysis-for-sales-professionals/
https://ehsanjafary.com/article/detail/convert-sales-weaknesses-to-opportunities/
https://ehsanjafary.com/article/detail/smart-goal-setting-why-resolutions-fail/
https://ehsanjafary.com/course/detail/double-your-sales-course/
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٪٢٠ کوچینگ و منتورینگ (Social): جلسات سایه زنی (Shadowing) با مدیر فروش. در این مرحله مدیر باید
بداند چگونه انتقاد کنیم که طرف مقابل ناراحت نشود؟ (راھنمای جامع روانشناسی بازخورد) تا انگیزه

پرسنل از بین نرود.
٪٧٠ یادگیری در میدان نبرد (Experiential): واگذاری یک پروژه سخت. مثلاً: "این ماه تو مسئولیت مذاکره با

٣ مشتری که قبلاً ما را رد کرده اند بر عھده داری."

گام چھارم: تعیین مایل استون ھا (Milestones) و پیگیری مستمر

اگر IDP را در فروردین بنویسید و اسفندماه آن را چک کنید، قطعاً شکست می خورید. شما باید نقاط کنترلی
(Milestones) ماھیانه داشته باشید. در این جلسات، کوچ باید بپرسد: "در مسیر اجرای IDP چه موانعی داری؟ آیا منابع

لازم را در اختیارت گذاشته ام؟"

۴. استراتژی طبقه بندی: IDP برای تازه کارھا در برابر ستاره ھا
ھمه فروشندگان در یک سطح نیستند. شما نمی توانید برای یک نیروی صفر کیلومتر و یک گرگِ باران دیده، یک نسخه

IDP بپیچید.

(Rookies / Onboarding Stage) برای تازه کارھا IDP (الف

تمرکز اصلی: بقا، یادگیری پایه، غلبه بر ترس ھا.
اھداف نمونه: * مسلط شدن به نرم افزار CRM تا پایان ماه اول.

روزانه ۴٠ تماس سرد (Cold Call) بدون افت کیفیت.
یادگیری این موضوع که چرا مشتریان خرید نمی کنند؟ (کالبدشکافی ١٠ دلیل اصلی شکست در

فروش) تا از خطاھای رایج جلوگیری کند.

(Core Performers) برای نیروھای متوسط IDP (ب

تمرکز اصلی: افزایش نرخ تبدیل، مھارت ھای مذاکره عمیق، مدیریت زمان.
اھداف نمونه:

کاھش طول چرخه فروش (Sales Cycle) از ٢٠ روز به ١۵ روز.
.(Upselling) تسلط بر تکنیک ھای آپ سل

(A-Players / Top Performers) برای ستاره ھا IDP (ج

ستاره ھا نیازی به آموزش فروش ندارند؛ آن ھا به چالش ھای فکری و توسعه مھارت ھای رھبری نیاز دارند.

تمرکز اصلی: تفکر استراتژیک، مدیریت حساب ھای کلان (Key Accounts)، و رھبری.
اھداف نمونه:

منتورینگ ٢ نیروی تازه کار در فصل پاییز.
(B2B راھنمای) یادگیری و تسلط بر اصول و فنون مذاکره تجاری برای عقد قراردادھای بزرگ

جھت بستن قرارداد با نھادھای دولتی.

IDP ۵. اشتباھات مھلک مدیران در اجرای
چرا با وجود نوشتن IDP، باز ھم خروجیِ تیم فروش تغییر نمی کند؟

1. دیکته کردنِ اھداف (Top-Down Approach): مدیر خودش فرم را پر می کند و به فروشنده می گوید: "این
برنامه امسال توست، امضا کن!" این یک فاجعه است. IDP باید توسط خود کارمند (با ھدایت مدیر) نوشته

https://ehsanjafary.com/article/detail/how-to-criticize-constructively-feedback-loop/
https://ehsanjafary.com/article/detail/why-customers-dont-buy-10-psychological-reasons/
https://ehsanjafary.com/article/detail/business-negotiation-principles-b2b/


md.مقاله 2026-02-20

4 / 5

شود تا نسبت به آن احساس مالکیت (Ownership) و تعھد داشته باشد.
IDP فروش شغلی پر از فشار و استرس است. اگر در :(Burnout) 2. نادیده گرفتن فرسودگی و سلامت روان
فقط به مھارت ھای سخت (Hard Skills) توجه کنید و سلامت روان را نادیده بگیرید، فروشنده می شکند. آیا
مدیران بررسی می کنند که تعادل کار و زندگی (Work-Life Balance)؛ افسانه یا واقعیت؟ در زندگی

پرسنلشان چگونه است؟ یک IDP کامل باید شامل استراتژی ھای مدیریت انرژی ھم باشد.
3. نبود امنیت روانی (Psychological Safety): اگر محیط کار شما مسموم باشد و فرھنگِ "مچ گیری" حاکم
باشد، کارمند ھرگز نقطه ضعف واقعی اش را به شما نمی گوید (چون می ترسد اخراج شود). ایجاد اعتماد،

پیش نیاز حیاتی برای استقرار IDP است.

۶. نقش بیزنس کوچ در زنده نگه داشتنِ اکوسیستم رشد
مدیران اجرایی به دلیل فشار کاری، جلسات بی پایان و ددلاین ھا، معمولاً پس از مدتی پیگیری IDP را رھا می کنند.

اینجاست که ارزش یک بیزنس کوچ بیرونی (External Business Coach) مشخص می شود.

بیزنس کوچ یک ناظر بی طرف و متخصص است که:

کارمندان با او راحت تر از مدیرعامل صحبت می کنند و موانع ذھنی (مثل سندروم ایمپاستر یا ترس از نه شنیدن) را
که از مدیر پنھان می کنند، روی میز می آورند.

تضمین می کند که سیستمِ کارگاه آنلاین بھبود عملکرد با OKR با برنامه ھای توسعه فردیِ پرسنل، کاملاً
ھمسو (Aligned) ھستند و ھیچ کس در سازمان جزیره ای عمل نمی کند.

نتیجه گیری: روی آدم ھا سرمایه گذاری کنید، آن ھا روی اعداد سرمایه گذاری
می کنند

ریچارد برانسون، میلیاردر و موسس گروه ویرجین، قانون طلایی مدیریت را اینگونه بیان می کند: «کارمندانتان را آنقدر
خوب آموزش دھید که بتوانند شما را ترک کنند؛ اما آنقدر با آن ھا خوب رفتار کنید که نخواھند این کار را

بکنند.»

برنامه توسعه فردی (IDP) تجلیِ عملیِ ھمین تفکر است. وقتی یک فروشنده در جلسات ماھانه می بیند که شما به
عنوان مدیر، نه تنھا نگران تارگتِ شرکت ھستید، بلکه به شدت نگرانِ "آینده، تخصص و رشد فردیِ او" نیز ھستید،
وفاداری اش به سازمان ده ھا برابر می شود. او دیگر به خاطر ٢ میلیون تومان حقوق بیشتر، اسرار شرکت شما را به رقیب

نمی فروشد.

،(Micromanager) برای اینکه بتوانید این فرھنگِ توسعه محور را در سازمان خود نھادینه کنید و به جای یک مدیرِ کنترل گر
به یک رھبرِ الھام بخش تبدیل شوید، دوره تیم سازی سکاندار جعبه ابزارِ کاملِ شما برای ساختن یک ارتشِ وفادار،

مستقل و فوق حرفه ای است.

علاوه بر این، اگر می خواھید در مقیاس کلان، مشکلات سیستم فروش خود را کالبدشکافی کنید و نقشه راه نجات
کسب وکارتان را ترسیم نمایید، شرکت در وبینار ققنوس می تواند نقطه عطفی در مدیریت شما باشد.

�� درخواست مشاوره برای سیستم سازی منابع انسانی و استقرار IDP (حضوری و آنلاین):

طراحی سیستم ھای نوین مدیریت فروش و حفظ استعدادھا با بیزنس کوچ، احسان جعفری:

�� [رزرو وقت مشاوره تحول سازمانی]

(FAQ) سوالات متداول ❓

https://ehsanjafary.com/article/detail/work-life-balance-comprehensive-guide/
https://ehsanjafary.com/course/detail/okr-performance-workshop-free/
https://ehsanjafary.com/course/detail/sokandar-team-building-webinar/
https://ehsanjafary.com/course/detail/ghoghnoos-business-coaching-free/
http://ehsanjafary.com/consult/
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١. آیا برای پرسنلی که به شدت ضعیف ھستند و در آستانه اخراج قرار دارند ھم باید IDP بنویسیم؟ خیر.
PIP برای پرسنلی که عملکرد آن ھا زیر خط استاندارد است و اخطارھای قبلی را نادیده گرفته اند، باید از فرم
Performance Improvement Plan)) استفاده کنید. IDP برای توسعه و رشد در بلندمدت است، اما PIP یک

اولتیماتومِ کوتاه مدت (مثلاً ٣٠ روزه) برای اصلاح رفتارھای بحرانی است.

٢. اگر اھداف شخصی کارمند در IDP با اھداف شرکت ھمسو نبود چه کار کنیم؟ این وظیفه بیزنس کوچ یا مدیر
است که "نقطه اشتراک" (Sweet Spot) را پیدا کند. فرض کنید کارمند می خواھد مھارت "تولید محتوا" یاد بگیرد اما
شغلش "فروش تلفنی" است. مدیر می تواند وظیفه "نگارش اسکریپت ھای جدید فروش" یا "تولید محتوا برای پروفایل
لینکدینِ جھت جذب مشتری (Social Selling)" را به او بسپارد تا ھم مھارت جدید را تمرین کند و ھم برای شرکت لید

بیاورد.

٣. مدیر فروش چه مقدار از زمان خود را باید صرف جلسات IDP و کوچینگ پرسنل کند؟ در استانداردھای
مدیریت مدرن، یک رھبر فروش باید حداقل ٣٠ تا ۴٠ درصد از زمان خود را صرف کوچینگ عملیاتی، جلسات on-1-1 و
پیگیری برنامه توسعه فردی پرسنل خود نماید. مدیریت فروش، پشت سیستم نشستن و چک کردن داشبورد اکسل

نیست؛ مدیریت، توسعه دادن قابلیت ھای انسانی است.


