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مدیریت و تحول سازمانی

س��ازمان‌ها و ادارات یکی از ارکان اصلی در جامعه انسانی هستند و مدیریت و 
رهبری در سازمان از مهمترین شاخص‌های ادامه حیات‌، پویایی‌، بالندگی یا نابودی 
آنهاس��ت‌. پیشرفت‌های گوناگون و متنوع در علم فناوری‌، مدیریت سازمان‌ها را از 
حالت س��نتی خ��ارج کرده و با تغییر و تحول س��ازمانی‌، مدیری��ت پویا جایگزین 
مدیریت سنتی شده است‌. امروزه سازمان‌ها علاوه بر وظایف سنتی و ماهوی خود 
که همانا تحقق اهداف سازمانی و غایی سازمان است‌، باید پاسخگوی خواست‌ها و 

انتقادات جامعه بیرونی و درونی سازمان خویش باشد‌. 
تحول سازمانی

تحول س��ازمانی‌، نوعی راهبرد بهسازی اس��ت که در اواخر دهه ۱۹۵۰ مطرح 
ش��د‌. اس��اس آن بر بین��ش و آگاهی‌های حاص��ل از پویایی گروه��ی طرح عملی 
مرتبط با تغییر برنامه‌ریزی ش��ده اس��توار است‌. تحول سازمانی در راه تکامل خود 
به چاره‌اندیش��ی منس��جم از نظریه‌ها و کاربردها رس��یده که می‌تواند بسیاری از 
مس��ائل مهم انس��انی موجود در س��ازمان را حل و فصل کند‌. تحول سازمانی‌، از 
تشکیلات سازمان‌ها و همچنین افراد درون آنها‌، چگونگی کارکردشان و در زمینه 
تغییر برنامه‌ریزی ش��ده‌ای که منجر به تربیت افراد‌، گروه‌ها و س��ازمان به کارکرد 
بهتر می‌ش��ود، س��خن به میان می‌آورد‌. تحول در همه جا متداول بوده و از‌جمله 

موضوع‌های ثابت اواخر دهه ۱۹۹۰ و دهه اخیر است‌. 
اهداف تحول سازمانی

تعیین اهداف و مقاص��د، روش‌ چاره‌جویی‌، تفکر‌، تلاش‌های پیچیده و تغییر و 
تحول ب��ه هدفگذاری دقیق نیاز دارد‌. هدفگذاری‌، نیازها و موقعیت‌های س��ازمان 
را روش��ن می‌کند و دقت و درس��تی پاس��خ‌ها و واکنش‌های مدیران در برخورد با 
موقعیت‌ه��ا را افزایش می‌دهد؛ مدیرانی که به تمام نیازمندی‌های ضروری آگاهی 
دارن��د‌. در مدیریت تغییر و تحول هم انعطاف‌پذیری بیش��تری دارند‌. آنان اهداف 
را روش��ن می‌کنن��د و درباره فرآیندهایی که باید محقق ش��ود اف��راد را هدایت و 
راهنمای��ی می‌کنند‌. با برنامه‌ریزی که انجام می‌دهند‌، در کمترین زمان به اهداف 
ویژه دست می‌یابند‌. همه سازمان‌ها برای دستیابی به بقا و توسعه‌، به تغییر و تحول 
در س��اختار‌، فناوری‌، نیروی انس��انی و وظایف خود اقدام می‌کنند‌. اگر س��ازمانی 
بخواه��د در ای��ن محیط پیچیده و ناپایدار باقی بمان��د و همچنین علاوه بر بقا در 
این محیط رقابتی‌، در جنبه‌های مختلف رش��د و توس��عه داشته باشد‌، باید نسبت 
به تغییر و تحول حساسیت بیشتری نشان دهد‌. از دیگر اهداف سازمانی‌، می‌توان 
به افزایش بهره‌وری و اثربخش��ی‌، کاهش هزینه‌ها‌، دس��تیابی به موقعیت مطمئن 
ب��رای برنامه‌ریزی و تصمیم‌گیری‌، افزایش قدرت پیش‌بینی و تنوع بخش��یدن به 

محصولات و خدمات اشاره کرد‌. 
هدایت فرآیند تحول سازمانی

رهبری در سازمان باید به‌وسیله انگیزش دادن به کارکنان‌، برای ارتقا و افزایش 
مهارت‌های انسانی گام بردارد‌. رهبران نقش اصلی را در موفقیت و شکست عملیات 
مربوط به تحول س��ازمانی ایفا می‌کنند‌. از آنجا که تحول در هر سازمانی پیچیده 
و زمانبر اس��ت به‌دلیل وجود عامل انس��انی یا مقاومت احتمالی آن‌، رهبران نقش 
مهم��ی را در فرآیند تحول ایفا می‌کنند‌. وظیفه رهبران برانگیختن افراد و گروه‌ها 
به‌منظور پذیرش و آماده شدن برای تغییرات تند و سریع در سازمان است‌. مهارت 
رهبری مدیریت می‌تواند به بهبود احتمال پذیرش تغییر و تحول کمک کند‌. این 
امر مهم اس��ت، زیرا در این مرحله فرآیند تغییر آغاز می‌ش��ود‌. اگر مقاومت زیادی 
مش��اهده ش��ود مدیریت، فرصتی برای انعطاف‌پذیر کردن برنامه‌ها ایجاد می‌کند‌. 
رفت��ار رهب��ری در این مرحله‌، با اس��تفاده از منابع اطلاعاتی متن��وع برای تبدیل 
هدف‌های کلی به اهداف ویژه آغاز می‌شود‌. البته آگاهی نسبت به تغییر باید ایجاد 
شود تا گروه‌ها و افراد برای آن آماده شوند و اطمینان حاصل کنند که هر عضوی 
از س��ازمان به آنها اعتماد دارد‌. به‌واس��طه همین اقدام‌ها‌،  تضاد‌، ناآگاهی، ترس از 
آن کم می‌ش��ود یا از بین می‌رود‌. رهبران با اس��تفاده از مهارت خود در برخورد با 
کادر انس��انی بهترین اقدام‌ها را انجام می‌دهند تا در‌خصوص تغییرات یک تعهد و 
حمایت به‌وجود آورند و بتوانند بهترین تاثیر و فرهنگ سازمانی پویا را برای کمک 

به تحقق اهداف و رسالت‌های سازمانی داشته باشند‌. 
ضرورت تحول سازمانی

شرط لازم برای ایجاد تحول یک سازمان یا اجتماع‌، شناسایی ضرورت احساس نیاز 
به تحول است‌، به‌طور معمول به دو علت ضرورت تحول نادیده گرفته می‌شود‌. 

‌۱- نپذیرفتن این‌که تحول و دگرگونی برای بقای سازمانی امری حیاتی است‌. 
‌۲- نپذیرفت��ن این ام��ر که با تغییرات در سیاس��ت اقتصادی دول��ت‌، رفتار و 
خواسته‌های ارباب رجوعان تغییر می‌یابد که این امر از نتیجه و لزوم هماهنگی با 

محیط خارج و داخل سازمانی ناشی می‌شود‌.
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پروژه

کارشناسان بر ارتباط حاکمیت شرکتی و مسئولیت اجتماعی شرکتی تاکید کردند

‌۸ اصل سیستم‌های
 حاکمیت شرکتی 

حاکمیت ش��رکتی و مسئولیت اجتماعی 
ش��رکتی، بس��یار به ه��م مرتبط هس��تند. 
کارول، مس��ئولیت اجتماع��ی ش��رکتی را با 
این تعریف ش��رح داد: »مسئولیت اجتماعی 
کس��ب‌وکار ش��امل اقتصاد، قان��ون و اخلاق 
بوده و انتظارهای جامعه از سازمان‌ها در یک 
برهه از زمان اس��ت.« پ��س از تعریف کارول، 
ویتن و همکارانش، در سال ۲۰۰۲ مسئولیت 
اجتماع��ی ش��رکتی را به عن��وان »انتظارات 
اجتماعی از رفتار ش��رکتی«، تعریف کردند. 
رفتاری که توس��ط ذی‌نفعان مورد ادعاس��ت 
و انتظ��ار می‌رود توس��ط اجتم��اع و اخلاق 
درخواس��ت ش��ود و به همین دلیل به شکل 
قانونی از کسب‌وکار مطالبه می‏شود. متعاقب 
آن، تعری��ف مس��ئولیت اجتماعی ش��رکتی، 
گس��ترش داده ش��د و انتظ��ارات ذی‌نفعان 
بیش��تری را مورد توجه ق��رار داده و در واقع 
کل جامع��ه را پوش��ش داد، در حالی‏ک��ه در 
برخی تعاریف، تنها با عنوان ذی‌نفعان آورده 

شده است.
مدت زمان زیادی از طرح این س��وال که 
فعالیت‌های یک شرکت چه تاثیری بر محیط 
بی��رون از خود دارد، نمی‏گ��ذرد و در نتیجه 
آن، اکن��ون ش��رکت بای��د پاس��خگوی افراد 
زیادی به‌جز س��هامداران خود نیز باشد. برای 
هر دو مفهوم حاکمیت ش��رکتی و مسئولیت 
اجتماعی شرکتی، این یک اصل است؛ مفهوم 
ضمن��ی آن، ارتباط تاثیرات اعمال ش��رکت 
ب��ا محی��ط اط��راف آن اس��ت، موضوعی که 
شناس��ایی آنها تنها توس��ط صاحبان شرکت 

صورت نمی‌گیرد، بلکه به‏وس��یله افرادی که 
درگیر فعالیت‌های شرکتی هستند نیز انجام 
می‏شود. علاوه بر این، گروه وسیع و متفاوتی 
از ذی‌نفعان وجود دارند که به‌طور توجیه‌پذیر 
با فعالیت‌های ش��رکت در ارتباط هس��تند و 
تحت‌تاثی��ر آن فعالیت‌ها ق��رار می‌گیرند. اما 
برخ��ی از ذی‌نفعان علاقه و گرایش��ی به این 
نوع فعالیت‌ها ندارند، بلکه تا حدودی بر شکل 
فعالیت‌ها تاثی��ر می‌گذارند. این تاثیر آن قدر 
مهم است که باید مورد بحث و گفت‌وگو قرار 
گیرد، زیرا قدرت و تاثیرگذاری این ذی‌نفعان 
به اندازه‌ای اس��ت که با نصف قدرت صاحبان 

شرکت برابری می‌کند. 
حاکمی��ت ش��رکتی مناس��ب، قواع��د و 
رویه‌ه��ای حاک��م ب��ر روابط بی��ن مدیران و 
سهامداران ش��رکت‌ها و همچنین ذی‌نفعانی 
نظی��ر کارکنان و اعتباردهندگان که از طریق 
جلب اطمینان بازار، کمک به س�المت بازار و 
کارایی اقتصادی، ثبات مالی و رشد اقتصادی 
را به ارمغان می‌آورد. حاکمیت شرکتی مطلوب 
و کارآمد موفقیت یک کس��ب وکار را تضمین 
نمی‌کند، اما یکی از عواملی است که می‌تواند 
در موفقیت بلندمدت کسب‌وکار به آن کمک 
کن��د. به عبارت دیگر، ش��رکتی که به خوبی 
اداره می‌شود، چشم‌انداز بلندمدت‌تری را برای 
خود تعریف می‌کند که در آن مسئولیت‌های 
اجتماع��ی و اقتص��ادی را به بهتری��ن نحو با 
فرآین��د ارزیابی ریس��ک‌ها ادغام ک��رده و با 
کش��ف فرصت‌های جدید و تخصیص سرمایه 
به شیوه‌ای بهینه که به نفع سهامدارانش تمام 
ش��ود، موفقیت خود را در بلندمدت تضمین 
می‌کن��د و این تنه��ا راه موج��ود برای حفظ 

اعتماد عمومی در فضای کس��ب‌وکار، در بازار 
و برای س��اخت آینده‌ای موفق است. علائم و 
نشانه‌های حاکمیت شرکتی ضعیف و غیر‌موثر 
در شرکت ممکن است بلافاصله قابل مشاهده 
نباشد اما در بلندمدت می‌تواند باعث مشکلات 

جدی شود.
در س��ال ۲۰۱۰، اس��تاندارد بین‌الملل��ی 
جدی��دی با نام ای��زو ۲۶۰۰۰، معرفی ش��د. 
این استاندارد، مربوط به مسئولیت اجتماعی 
و پایداری اس��ت و اصول راهنمای وظایف و 
رفتار مسئولانه اجتماعی را پیشنهاد می‌دهد. 
این اس��تاندارد، الزام قانونی و گواهینامه نیز 
ن��دارد و در نتیجه ب��ا اس��تانداردهای دیگر 
سیس��تم مدیری��ت کیفی��ت ای��زو، متفاوت 
اس��ت. اگر چه این استاندارد با مفهوم جاری 
خود، مجموع��ه‌ای از مقررات و اصول توافقی 
جهانی است که از قبل وجود داشته، اما امید 
اس��ت که این جریان و حرکت رو به جلو در 
پیاده‌س��ازی بین‌المللی این استاندارد، ادامه 
پیدا کند. در این س��ند، تاکید شده است که 
حاکمیت موثر باید براس��اس اشتراک‌گذاری 
اصول مسئولیت اجتماعی باشد؛ یعنی اصولی 
مانن��د مس��ئولیت‌پذیری، ش��فافیت، رفت��ار 
اخلاقی، احترام ب��ه منافع ذی‌نفع، احترام به 
نقش قانون، احترام به معیارهای بین‌المللی، 
اخلاق حرفه‌ای و احترام به حقوق بش��ر را در 
تصمیم‌گیری‌ها و پیاده‌س��ازهای خود، مورد 
توجه قرار دهند. براساس استاندارد مسئولیت 
اجتماعی، حاکمیت سازمان‌ها باید فرآیندها، 
سیستم‌ها، ساختارها یا مکانیسم‌های دیگری 
پیاده‌کنن��د ت��ا بتوانن��د اص��ول و تجربیات 

مسئولیت اجتماعی را به‌کار بگیرند.

براساس این استاندارد، هشت اصل وجود 
دارد ک��ه هر سیس��تم حاکمیت ش��رکتی را 

پشتیبانی می‌کند و شامل موارد زیر است:
ش�فافیت: ش��فافیت به‌عنوان یک اصل، 
مورد نیاز همه کس��انی اس��ت ک��ه اطلاعات 
برای تصمیم‌ها و اجرای آنها تاثیرگذار است. 
از ای��ن‌رو، باید اطلاع��ات به ص��ورت آزاد و 
بی‌واس��طه، موجود و در دس��ترس ذی‌نفعان 

شرکت به‌خصوص ذی‌نفعان بیرونی باشد.
قانون: واضح است که حاکمیت خوب به 
ی��ک چارچوب عادلانه از اج��رای قوانین نیاز 
دارد. قوانین باید به‌طور منصفانه و بی‌طرفانه 
اجرا ش��وند، بدون این‌که ملاحظ��ه‌ای برای 
ارتباطات با افرادی خاص وجود داشته باشد.

مشارکت: اگرچه مشارکت همه ذی‌نفعان 
مطلوب است، اما توانایی همه برای مشارکت 
اگر چه درخواس��ت آنهاس��ت، ولی یک اصل 
مطلوب و اساسی نیست و به اندازه و ساختار 
ش��رکت بس��تگی دارد. مش��ارکت می‌تواند 
مس��تقیم یا ازطریق موسسات واسطه قانونی 

یا نمایندگی‌ها باشد.
استنباطی؛  اصل مس��ئولیت  مسئولیت: 
از اص��ل مش��ارکت و اصل ش��فافیت اس��ت. 
مس��ئولیت و علاقه‌من��دی دلالت می‌کند که 
مقررات، حاکمیت شرکت را امکانپذیر می‌کند 
و فرآینده��ای حاکمی��ت می‌تواند درخدمت 
همه ذی‌نفع��ان درون یک چارچ��وب زمانی 

معقولانه باشد.
تس�اوی حق�وق: ای��ن اص��ل اطمینان 
می‌دهد تا همه ذی‌نفعان احساس‌کنند که در 
شرکت سهمی دارند و احساس نمی‌کنند که 
از جریان اصلی کنار گذاشته شده‌اند. این اصل 

به‌ویژه اطمینانی ایجاد می‌کند که نظرات همه 
اقلیت‌ها موردتوجه قرار گیرد و این‌که صدای 
بیش��تر آس��یب‌پذیر مرتبط ب��ا فعالیت‌های 

شرکت در تصمیم‌گیری‌ها شنیده ‌شود.
کارایی و اثربخشی: کارایی براین دلالت 
دارد ک��ه ارزش ه��ر فعالیت حداکثر ش��ود، 
درحالی‌که اثربخشی دستیابی به هدف مطلوب 
تعریف می‌شود، بنابراین برای اثربخشی لازم 
اس��ت که شرکت‌ها نتایجی را اعلام کنند که 
با نیازهای آنها هماهنگ باش��ند و از منابعی 
که در دس��ترس دارند، بهترین استفاده را به 
عمل آورند. طبیعی است که چنین مفهومی 
استفاده پایدار از منابع طبیعی و محافظت از 

محیط زیست را به همراه دارد.
پای�داری و ثبات: البته این مورد به یک 
دیدگاه طولانی‌مدت برای توسعه پایدار انسان 
نی��از دارد و این‌که چگونه ب��ه اهداف چنین 
توس��عه‌ای دس��ت پیدا کنند. تعداد زیادی از 
نویس��ندگان آخرین دهه قرن گذشته چنین 
تشخیص داده‌اند که فعالیت‌های یک شرکت 
ب��ر محیط‌زیس��ت بی��رون تاثیر می‌گ��ذارد، 
درحالی‌ک��ه ذی‌نفع��ان دیگ��ر علاق��ه‌ای به 
این‌گونه فعالیت‌های ش��رکت ندارن��د، اما تا 
ان��دازه‌ای روی ش��کل‌گیری ای��ن فعالیت‌ها 

تاثیرمی‌گذارند.
پاس�خگویی: پاس��خگویی ب��ه درک و 
تشخیص اعمال ش��رکت است که بر محیط 
بیرون��ی تاثیر می‌گ��ذارد. این مفه��وم بیان 
می‌کند که ش��رکت بخشی از شبکه وسیع‌تر 
اجتماع است و به‌جای این‌که فقط مسئولیتش 
متوجه صاحبان شرکت باشد، نسبت به همه 

شبکه مسئولیت دارد.

گسترش مدیریت

استراتژی اقیانوس ‌آبی
کت��اب »اس��تراتژی اقیانوس‌ آبی« توس��ط دو 
نف��ر از اس��تادان مدیریت و اس��تراتژی دانش��گاه 
هاروارد و موسس��ه توسعه مدیریت اینسید فرانسه 
پروفس��ور دبلیوچان‌کیم و خان��م دکتر رنه‌مابورنیا 
در س��ال ۲۰۰۵ به ‌رش��ته تحریر درآمده اس��ت و 
رویکردی جدید و نظام‌مند را در عرصه‌ رقابت ارائه 
‌می‌کند. این کتاب تاکنون هرس��اله جزو فهرست 
پرفروش‌تری��ن کتاب‌های جهانی ب��وده ‌و بیش از 
یک‌میلیون نس��خه از آن به ۴۲ زبان بین‌المللی، به‌چاپ رس��یده‌ است. ایده‌ اصلی 
این کتاب برگرفته از خلق ارزش توس��ط شرکت و خریداران محصولات شرکت بر 
پایه‌ »اس��تراتژی‌های ‌تمایز« و »رهبری‌ هزینه« مایکل‌پورتر و همس��ویی ارزش و 
سود حاصل از محصول برای دو‌طرف است. این استراتژی ‌جدید در نتیجه‌ مطالعه 
و پژوه��ش در حوزه ۱۵۰حرکت ‌اس��تراتژیک در بی��ش ‌از ۳۰صنعت و حدود یک‌ 

قرن)۲۰۰۰-۱۸۸۰( تدوین‌ شده ‌است.
ای��ن کتاب علاوه بر تع��داد زیادی مطالعه م��وردی؛ رویکردها و چارچوب‌های 
نظ��ری ابزارهای ‌کاربردی زیادی را نیز برای ایجاد این نوع جدید اس��تراتژی ارائه 
‌می‌کند. نویسندگان این کتاب اعتقاد دارند در آینده‌ای نزدیک موفقیت شرکت‌ها 
نه براس��اس رقابت و کسب سهم بازار رقبا- که از آن به »استراتژی اقیانوس‌قرمز« 
نام ‌می‌برند- بلکه براس��اس ایجاد بازارهای‌ جدید برای رش��د و توسعه است و این 

تیز‌ترین سلاح برای جنگ‌های آینده بین شرکت‌ها خواهد بود.
خل��ق ‌ارزش و نوآوری، هس��ته ‌اصل��ی این‌ کتاب اس��ت. در واق��ع محققان و 
نویس��ندگان این کتاب به ‌این نتیجه‌ مهم رسیده‌اند که »نوآوری ‌ارزش« که آن ‌را 
زیربنای اس��تراتژی اقیانوس ‌آبی می‌نامند، به‌جای تمرکز بر مبارزه‌ ‌رقابتی، بر عدم 
توجه به رقابت متمرکز می‌ش��ود. نوآوری ‌ارزش به‌طور یکس��ان بر ارزش و نوآوری 
تاکید دارد و ش��یوه‌ نوین تفکر درباره‌ تدوین و اجرای اس��تراتژی است که به خلق 
اقیانوس آبی و کناره‌گیری ‌از رقابت منتج‌ می‌شود. نکته‌ ‌مهم ‌این‌که نوآوری‌ ارزش 
یکی از استراتژی‌های رایج مبتنی بر رقابت را به‌ چالش می‌کشد؛ انتخاب ارزش یا 
هزینه. معمولا اعتقاد بر این اس��ت که ش��رکت‌ها یا می‌توانند ارزش بیشتری برای 
مش��تریان و البته با هزینه‌ بالاتر ایجاد یا ارزش قاب��ل قبولی با هزینه کمتر، خلق‌ 
کنند. برخلاف این‌اعتقاد، شرکت‌هایی که به‌دنبال خلق اقیانوس‌آبی هستند، به‌طور 

همزمان به دو موضوع استراتژی تمایز و هزینه ‌پایین می‌پردازند.

راه‌اندازی خط ریخته‌گری بومی

طراح��ی و راه‌ان��دازی خ��ط ریخته‌گ��ری دقیق ب��ه روش »مدل 
فداش��ونده« به‌منظور ساخت پروانه ش��ناورهای تندرو که حدود یک 
س��ال پیش در پارک علمی فناوری خراسان انجام شد، شروع ایده آن 

به سه سال پیش باز می‌گردد.
محمد هاش��م‌نژاد، مجری این پ��روژه با بیان این‌که این طرح کاملا 
بومی اس��ت، افزود: ویژگ��ی این خط، تولید قطع��ات صنعتی با دقت 
ابعادی بالا، بدون نیاز به عملیات ماش��ین‌کاری نهایی و تولید قطعات 

سطوح منفی است.
وی تصری��ح ک��رد: کاربرد این خ��ط نیز در قطع��ات پروانه پمپ و 
پروانه‌های ش��ناور‌، توربین گازی و قطعات تولیدی هواپیماست که در 

پارک علمی فناوری انجام شده است.
هاشم‌نژاد با اشاره به دریافت وام برای راه‌اندازی این پروژه، گفت: در 
شرق کشور چنین خط ریخته‌‌گر دقیقی وجود نداشت، به همین دلیل 
برای نخستین‌بار در استان خراسان راه‌اندازی شد و مجوز ترخیص نیز 

از اداره صنایع گرفتیم.
مجری طرح خط ریخته‌گری دقیق به روش مدل فداش��ونده ادامه 
داد: کارب��رد عمده این خط در ریخته‌گری فولاد و قطعاتی که بس��یار 
پیچیده هس��تند و ماش��ین‌کاری برای آنها مش��کل و هزینه‌بر است، 

امکانپذیر است.
ب��ه گفته وی، ریخته‌گ��ری دقیق برای افزای��ش کیفیت قطعات و 
کاهش هزینه تولید اس��تفاده می‌شود، ضمن این‌که این خط در تهران 
و اصفه��ان هم وج��ود دارد، اما همه خط‌ها وارداتی اس��ت، درواقع یا 
تجهی��زات یا دانش فنی یا مش��اوره از خارجی‌ه��ا در آن دخیل بوده 

است.
هاش��می‌نژاد تصریح کرد: از صفر تا ۱۰۰ این خط در ش��رق کشور 
بومی اس��ت و بدون مش��ارکت خارج��ی و خرید از خارج اجرا ش��ده 
اس��ت. به عبارتی دیگر، طراحی، س��اخت و راه‌اندازی این خط توسط 

متخصصان داخلی صورت گرفته است.
مج��ری طرح خ��ط ریخته‌گری دقیق همچنین با اش��اره به امکان 
ص��ادرات این بخش، گفت: امکان ص��ادرات خط ریخته‌گری به عنوان 
خدمات فنی مهندس��ی به کش��ورهای منطقه مانند پاکستان، عراق، 
قزاقستان، ازبکستان و افغانستان وجود دارد و می‌توان این تجهیزات را 
در این کشورها راه‌اندازی کرد، چرا‌که امکان تولید گسترده بسیاری از 

محصولات را در آنجا وجود دارد.
وی با تاکید بر این‌که این خط بومی اس��ت، تصریح کرد: مزیت این 
امر از آن جهت اس��ت که اگر مشکلی در خطوط ایجاد شود در داخل 

قابل حل است و در واقع وابسته به خارج نیست.
هاش��می‌نژاد همچنین با اش��اره به لزوم حمایت از این نوع صنایع، 
گفت: باتوجه به شرایط فعلی صنعت، توجه به پروژه‌هایی که در پارک 
علمی فناوری راه‌اندازی می‌شود، ضرورتی اجتناب‌ناپذیر تلقی می‌شود 

تا بتواند به سوددهی مناسبی برسد.


