
  *مقايسه تطبيقي با نظام پيشنهاداتكايزن و

  مهران ابوطالبي*

  

ژاپني و تحت تاثيرآموزش هاي مديريت كيفيت و هاي  شركتازتعدادي در كايزن بعد از جنگ جهاني دوم

كارشناسان آمريكايي براي كمك به بازسازي اقتصاد ويران  ،ازاشغال ژاپن تجارت آمريكائي شكل گرفت.پس

كنترل آماري را در دستور كار خود قرار توسعه مديريت و  يآموزشدوره هاي اليت شدندو شده ژاپن مشغول فع

و بعد ازآنها  هتوسعه يافت 50و 40ساراشون و پروتزمن در دهه هاي  افرادي همچون دادند.اين دوره ها توسط

  پايه گذاري شد.  توسط ادوارد دمينگ ادامه يافتند و روش كايزن بر اساس همين روش ها

به معني تغيير و  زن به معني بهتر تشكيل شده كه اشاره به فلسفه يا  ايزن به لحاظ لغوي از دو كلمه ژاپني كاي ك

رويه هايي دارد كه كانون توجه اش به بهبود فرايندها در بخش هاي زير ساختي ، مهندسي ، توسعه ، مديريت 

  ايع مي باشد.تجاري ، روانشناسي ، بانك ها ،مراقبت هاي پزشكي و ساير صن

كايزن يك فرايند روزانه با هدفي فراتر ازبهبود ساده بهره وري كوچك است. اتاز تغيير انباشتي كايزن

         وكاربردي ،يادگيري موثر،روش هاي علمي گسترشاين روش به درستي پياده سازي شود  است.اگر

   حذف ي اجراي نظام كايزن باعث در بخش هاي توليدرا به همراه خواهدداشت.  مدار محيط كاري انسان

كاهش هزينه ها و صرفه جوئي در وقت و حذف و كاهش ضايعات توليد، ، روش هاي زائد در خطوط توليد

        در بخش هاي تجاري و كاربردي كايزن به بهبود مستمر فعاليت نيروي انساني از .دشدزمان توليد خواه

رويكرد انساني  باافزايش بهره وري  يكي از عوامل كليديكايزن  وعمجمدر مدير عامل تا كاركنان تاكيد دارد. 

كايزن به لحاظ ارتباط مستقيم تغيير با عامل تغيير مي تواند به نتايج بهتر، رضايت  .محسوب مي شودبه نيروي كار

  بيشتر و مسئوليت بيشتر منجر شود.

  

  

  

  

   در مرتب پيشنهادهاي بهبود ارائه دهدطور هر كسي حق دارد به  ،كايزن تمامي پرسنل را در بر مي گيرد

 70تا  60و... به طور ميانگين هر نفر بين  كمپاني هاي بزرگ ژاپني همچون تويوتا ،توشيبا،سوني، هيتاچي، كانن

  مي كند. اكثر اين پيشنهادها بر كاهش ضايعات متمركزند و پيشنهادهاي تغيير نيستند. پيشنهاد بهبود در سال ارائه

روش هاي  ،روش هاي بزرگحوزه فعاليت، ظرفيت مالي و نيروي انساني، يا شركتي به تناسب زماندر هر سا

تغييرات بزرگ با استفاده از تكنولوژيهاي جديدونوين انجام . شود تغيير انجام مي متوسط و روش هاي كوچك



   يزي بلند مدت ، كه برنامه ر و ابتكاراست از نوآوري تغيير كلان در هرساختاري نيازمندسطحيدنمي شو

   تغييرات كلان .را مي طلبد رساني توليديا خدمات جديددرعرصه فن آوريهاي صرف هزينه هاي زياد ، ورود

درهرم هاي مديريت سازماني  ازحداكثرپتانسيل ها،تغييرات ساختاري ،استفادهبلندمدت استراتژييك  بر پايه

كه د نفعاليت ها را شامل مي شو از روه كوچكيگروش هاي تغيير متوسط است . استوار وچارت سازماني

د وتغييرات ناين تغييرات در بخشي از فرايند كار يا توليد صورت مي پذيردنميگير شكلدرسايه تلاش جمعي 

  . دنبه همراه ندارو ساختاري  بنيادين

ك در سطح تغييرات كوچ. استكار درفرايند بهبود با انگيزهتغيير كوچك تلاش يك فرد براي تغيير محيط 

د. اين تغييرات در اكثر اوقات ند و بيشتر به اصلاح وضع موجود در حيطه كاري فرد توجه دارنمي شو خرد انجام

روش هاي تغيير كوچك يكي از در واقع كايزن بدون صرف هزينه و در حداقل زمان ممكن انجام مي شوند.

  است كه هر فرد براي بهبود وضعيت محيط كار خود انجام مي دهد.

  كايزن و پيشنهاد  

ارزان ،گواهينامه نمي خواهد دوچرخه وسيله راحتي است .دوچرخه و اتومبيل وسايلي براي تغيير بهتر كارهستند

فضاي زيادي براي حركت نمي خواهد و..  ،مي توانيد با آن همه جا برويد  شماسهل الوصول است  ،ستا

، نيازمند جاده واتوبان است ، همه جا اركينگ مي خواهد گران است، گواهينامه مي خواهد ، پدرمقابل اتومبيل 

  د.تعميرات و نگهداري خاصي را مي طلبقابل استفاده نيست و

در دسترس ،  كايزن مانند دوچرخه.عمل مي كنندسيستم كايزن و نظام پيشنهادات همانند دوچرخه و اتومبيل 

         در بسياري ازنظام پيشنهادات  اده است.درهمه جا قابل استفوبا كمترين هزينه،كاربردي،راحت آسان ، 

گران است ، با هزينه است، درهمه جاقابل استفاده نيست،گواهينامه، مي نمايد  همچون اتومبيل عملشركت ها 

  .بيمه ، آموزش و... مي خواهد

سيستم ،چارت سازماني  ،تخصصي متشكل از كارشناسان قسمت هاي مختلف  كميته هايداراي نظام پيشنهادات 

در نظام به همراه دارد.  راتخصيص رديف هاي مالي  و پشتيباني مديراندبيرخانه و ... است وات گسترده ، ليغتب

پيشنهادات ، پس ازجمع آوري پيشنهادات از را ه هاي مختلف ( صندوق پيشنهادات ، سايت ، توزيع برگه هاي  

  ي تخصصي مورد بررسي قرارهادر كميته به مرورشده پيشنهادات در بين كاركنان و... )، پيشنهادهاي دريافت 

 غير نقدي  نقدي يا شده و به پيشنهاد دهنده پاداش آماده اجرائي شدنجهت پيشنهاد در صورت تائيد  .دنمي گير

و تنها تائيد  شوددر نظام پيشنهادات توجه چنداني به بازخورد پيشنهادهاي اجرائي شده  نمي  پرداخت مي گردد.

  تخصصي ملاك ارزشيابي پيشنهاد خواهد بود. در كميته

و با حذف پاداش هاي مالي نظام پيشنهادات  تاكيد شدهنظام پيشنهادات بر عوامل انگيزشي و پاداشي در  

كاركرد خود را از دست خواهد داد.سيستم پيشنهادات در اكثر شركت ها پس از اجرا در دراز مدت با بيشتر



ان از صندوق پيشنهادات خسته مي شوند وسيستم پيشنهادات ماهيت كاري خود به مروركاركن ؛ركود روبرو شده

  را از دست مي دهد.

در كايزن روند پيشنهاد جديد است و مسيري متفاوت از سيستم پيشنهادات دركايزن متفاوت است. كاراما روند

هر ،ر بين كاركنان است افزايش مسئوليت پذيري د كايزن هدفشكنوني در اكثر شركت ها را دنبال  مي نمايد. 

         در مرحله نخست آن ايده را در محيط كاري خود اعمال  دهدپيشنهاد مي كه يك از كاركنان ايده اي را 

        را به صورت گزارش مكتوب به كميته كايزن ارائه عملكرد وروش اصلاحمي نمايد و پس از آن گزارش 

اعمال شده باعث افزايش سرعت كار ، بهره وري بيشتر و... شده باشد آن موقع پاداش  اتمي نمايد.اگر تغيير

پرداخت خواهد شد.مديران در نظام كايزن هميشه از كاركنان خود مي خواهند با افزايش پيشنهاد و تغيير در 

ا اين رويكرد كاركنان خدمات دهي به مشتريان مشاركت مستقيم داشته باشند. ب فرايند كارشان در پروسه توليد يا 

اين احساس  رابه طور مملوس دريافت خواهند كرد كه در تصميم گيري هاي شركت دخالت دارند و مسئوليت 

پذيري و احساس تعلق آنها به شركت چندين برابر مي شود. در كايزن پيشنهاد دهنده تنها مجاز به ارائه پيشنهاد در 

با اين روش  پيشنهاد دهنده بر جريان پيشنهاد وقوف كامل دارد  حيطه مسئوليت و محيط كاري خود مي باشد .

براي فرد پيشنهاد دهنده خواهد شد و در واقع فرايندكار ضمن آنكه اعمال اين تغيير باعث سهولت و راحتي بيشتر 

  ذي نفع اصلي اين تغيير يا اصلاح، خود پيشنهاد دهنده خواهد بود. 

مي تواند در هر حوزه اي پيشنهاد ارائه نمايد اين   حال اجرا است هر فردي  اما درنظام پيشنهاداتي كه اكنون در

ي يروش طرح ايده باعث مي شود كه تخصصها در ارائه پيشنهاد در اكثر مواقع ناديده گرفته شود و پيشنهاد ها

نظام پيشنهادات  بسياري از پيشنهادات رسيده به دبيرخانهدريافت گردد كه در بيشتر مواقع كاربردي نخواهند بود.

وقت و زمان زيادي از جلسات كميته نظام  در بسياري مواقع تكراري، غير قابل اجراء و وقت گير هستند و

پيشنهادات را به خود اختصاص مي دهند. همچنين ارائه ايده از طريق كميته نظام پيشنهادات و درخواست راه حل 

چون بسياري از اين ايده هاي ارائه شده كلان نگر، كلي و غير از كاركنان  نيز نمي تواند به موفقيت منتهي شود 

مرتبط با بسياري از كاركنان هستند و به تبع بسياري از پاسخ هاي رسيده نيز بي اثر و غير مفيد خواهند بود.براي 

مثال اگر كميته پيشنهادات دريك شركت در خصوص راه هاي افزايش رضايت مندي كاركنان طرح ايده 

براي افزايش ميزان و راهكار علمي اري از پاسخ ها تنها به افزايش حقوق ومزايا اختصاص خواهند داشت نمايدبسي

رضايتمندي به دست نخواهد آمد.بحث افزايش رضايتمندي يك مقوله كلان است كه به متغيرهاي بسياري 

اقع به همان سيستم كايزن مرتبط است و براي دستيابي به اين هدف بايد از اصلاحات جزئي شروع كنيم كه در و

  خواهيم رسيد.

ابي مي رويم . يكايزن يك سيستم عملگراست و در وهله اول تغييرات خرد اجرائي مي شود و بعد به دنبال ارز 

پيشنهادات برعكس است ابتدا طرح مصوب مي شود بعد اجراء مي شود و دربسياري مواقع اين وضعيت در نظام 



ضمن آنكه چرخه رسيدگي در نظام پيشنهادات در  ابي قرار نخواهند گرفتبازخوردهاي اجرائي مورد ارزي

  مقايسه با نظام كايزن خيلي بيشتراست.

 در بلند مدت استازسوي ديگر تشويق به ارائه ايده در مقابل دريافت پاداش كه مورد تاكيد بسياري از مديران 

ارتقاي امور سازمان مي باشدلذا كاركرد پنهان  باعث تعالي سازمان نخواهد شد. كايزن بر مبناي توسعه شركت و

  و آشكار ارائه هر گونه ايده اي در كايزن پيشرفت شركت يا سازمان مورد نظر مي باشد.

  پياده سازي كايزن

تغيير يا سازمانها  شركت هاديدگاه ها درعرصه تصميم گيري در خصوص پياده سازي نظام كايزن در ابتدا بايد 

در حال ژاپن اختار مديريتي خاص خود را مي طلبد كه در كشورهاي پيشرفته همچون نظام كايزن س.نمايد

منابع انساني  ،جديد اين هرمده عقا وبالا در، شركت ها را تغييردادهدر وهله نخست هرم مديريتي ژاپن  اجراست .

پائين رنگ مي بازد و در نظام كايزن مديريت از بالا به  .ته استهرم رهبري قرار گرف در پائينو جايگزين شده

كاركنان نقش  اجراي نظام كايزن بر اساس اين هرم باعث شده هرم مديريت به گونه اي ديگر شكل مي گيرد.

سازمان يا شركتي را كه درآن مشغول به فعاليت هستند بخشي از ، پيدا نمودهبسيار فعال در تصميم گيري ها 

ست و ئي بسيار بالا حدميزان همبستگي وتعلق سازماني در وجود و دارايي خود قلمداد نمايند.دراين شركت ها

مديران هماهنگ  دراين شركت هاآماده هر گونه خدمت و فداكاري براي ارتقاء سازمان خود هستند كاركنان 

نظرات كاركنان استراتژي هاي رقابت بر اساس  وفعاليت ها محسوب مي شوندكننده برنامه ها و هدايت كننده 

  تنظيم مي شود. وهمكاري مديران

  هرم مديريت

  

 كاركنان(منابع انساني) 

 رهبري 

 استراتژي رقا بت

 كاركنان(منابع انساني)

 استراتژي رقا بت

 رهبري 

 کشور ما ژاپن



در مديران كاركنان در پائين هرم قرار گرفته و  هرم مديريتي بر عكس هرم مديريتي ژاپني است در كشور ما

بر  راتمامي تصميم گيري هاي خرد و كلان  ،مديريت و بر نامه ريزي مي نمايند را  تمامي فعاليت هابالاي هرم 

بدون آنكه مشاركت مستقيم در اجراء كننده برنامه هاودستور العمل هامي باشند و كاركنان مديران استعهده 

اگر بخواهيم سيستم كايزن در شركت هاي ايراني به خوبي اجراء شود بايد در هرم  .برنامه ريزي ها داشته باشند 

ت ها مانند بهره وري پائين، مسئوليت پذيري مشكلات موجود درشركبسياري از مديريتي تجديد نظر شود تا 

  پائين كاركنان، يكنواختي كار، افسردگي نيروي كار و... مرتفع گردد. 
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