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ManaZment Pudskych zdrojov a organiza¢ny rozvoj ako vychodisko
znalostného manaZmentu

Maria Anto$ova!

Human resources management and organizational development as a basis for the knowledge management

Effective usage of people’s knowledge, abilities and creativity of people is becoming the key for successful performance
in competitive environment of the global economy. Creation of a new discipline — the knowledge management is a reaction to this trend.
It includes all progress trends of the recent years and furthermore, it tries to develop a systematic method how to identify, obtain,
maintain, and use the intellectual capital. Nowadays, nobody doubts that success of every company on the global market in great extent,
depends on how fast it can adjust to quick changes of the business environment. This is also one of the reasons why human capital
is becoming a crucial and more valuable factor. Currently, during the era of globalization, the changes are extremely fast therefore
it is necessary that companies to reassess instruments and procedures that have been used so far. A proper way is to activate the whole
system, think about organizational development and through that change acquire such a system that will be suitable for rapid change
in business.
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Uvod

Obsahova stranka manazmentu Pudskych zdrojov v podniku ma byt odrazom toho, ¢o ocakava
manazment podniku od personalnych aktivit liniovych manazérov a personalistov. Predpokladom
je, ze vystupy st najmé vo formovani persondlu, neustalom rozvoji l'udského potencidlu, vytvarani klimy,
ktora motivuje zamestnancov k plneniu podnikovych cielov. Patri k nim tiez organizovanie c¢innosti
a vytvaranie prostredia, ktoré umoznuje ziskavat’, motivovat a stabilizovat’ I'udi potrebnych pre zabezpecenie
sucasnych a buducich pracovnych ¢innosti.

V sucasnosti musi moderny manazment I'udskych zdrojov Casto odpovedat’ na zdanlivo jednoduché
otazky manazérov typu:

e Co robia nasi zamestnanci?

St jednotlivé ¢innosti na pracovnych miestach zoskupené ucelne?

Chapu l'udia v organizacii svoje roly vo vzt'ahu k jej cielom dostato¢ne?
Robime vsetko, ¢o by sme mali robit’ a nerobime ni¢, ¢o by sme robit’ nemali?
Potrebujeme naozaj tol’ko trovni riadenia, kol’ko v suc¢asnosti mame?

Takéto a podobné otazky sa bezprostredne dotykaju I'udi a musia sa nimi zaoberat’ okrem vrcholovych
manazérov aj vsetci ostatni manazéri, ti na nizSich stupnioch riadenia, ako aj personalisti, ktorych zdujmom
je okrem efektivnosti manazmentu aj spokojnost), stabilita a lojalita pracovnej sily. Projektovanie podnikovej
architektiry, vytvaranie organizacie a vSetky zmeny v nej sa v podstate tykajua I'udi a prace, ktoru tito I'udia
vykonavaju na jednotlivych pracovnych miestach. Prave personalisti mozu prispiet k procesu vytvarania
organizacie alebo zmien v nej, pretoze rozumeju faktorom ovplyviujiicim organizacné spravanie.

Organizovanie ako proces

Proces organizovania je vSeobecne charakterizovany ako: ,,...vytvaranie, rozvoj a udrZiavanie systému
koordinovanych c¢innosti, v ktorom jednotlivci a skupiny l'udi kooperuji v zaujme spolo¢ne pochopenych
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a dohodnutych cielov. KI'i¢ovym slovom v tejto definicii je systém - organizacia je systém, ktory pod
vplyvom prostredia, v ktorom existuje a funguje, ma Struktru, obsahujucu formalne, aj neformalne prvky.

Organizacia nie je ni¢ statické - sutstavne prebiehaji roézne zmeny v samotnom subjekte, v prostredi,
v ktorom operuje, u l'udi, ktori v ilom pracuju, atd’. To najlepsie, ¢o sa da urobit, je optimalizovat’ konkrétne
procesy, pamétat’ si, Ze ak sa vytvori akakol'vek Struktura, bude zavisla na okolnostiach prostredia
organizacie a ze jednym z cielov, ktoré musi splnit’, je dosiahnut’ sulad medzi svojou Struktirou a tymito
okolnostami.

Organizacny rozvoj

Organizacny rozvoj sa tyka pladnovania a realizacie programov zlepSovania efektivnosti fungovania
organizacie ajej reakcii na zmeny. Cielom je zabezpeCit planovity a premysleny pristup k zlepSovaniu
efektivnosti organizacie. Za efektivnu mozno povazovat tak organizaciu, ktord plni svoj ucel tym,
ze uspokojuje priania a potreby vSetkych, ktori sii na nej zainteresovani, prisposobuje svoje zdroje
prilezitostiam, pruzne sa adaptuje na zmeny v prostredi a vytvara kultaru, ktord zvySuje oddanost’, kreativitu
a vzajomnu doveru.

Ak chapeme organizacny rozvoj ako proces, nie Strukturu, rozhodujiicou otazkou je postup — t.j. AKO,
nie CO robit. Proces sa tyka sposobu, akym Fudia konaju a navzajom na seba pdsobia. Je to zaleZitost roli,
ktoré ludia hraji, aby zvladli udalosti asituacie, ktorych sa zucastiuju ini l'udia a aby sa adaptovali
na meniace sa okolnosti.

Organizacny rozvoj je rozsiahly a vSeobecnej$i termin pre pristupy smerujice k zmene procesov,
kultiry a spravania sa v organizacii ako celku, alebo v niektorej jej Casti. Tieto zmeny sa sustred’uju
na spravanie sa skupin a jednotlivcov, ale vzdy v stvislosti s organizaciou a s tym, €o je potrebné urobit
pre zlepsenie jej efektivnosti. Podl'a M. Armstronga (2002) tieto pristupy zahfiaju:
rozvoj organizacie,
riadenie zmeny,
transformaciu organizacie,
komplexné riadenie kvality,
riadenie pracovného vykonu zamestnancov,
profesijné vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,
podnikovu kultaru a jej zmenu,
reeingineering podnikovych procesov [1].

e  Rozvoj organizdcie (chapany ako sucast’ organizacného rozvoja) je najcastejie reakciou na zmenu,
stratégiou zameranou na zmenu presvedcenia, postojov, hodnot l'udi a Struktiry organizacie tak, aby
samohla lepSie prispdsobit novym technoldogiam, trhom, vyzvam arychlosti samotnej zmeny.
Je to planovany systematicky proces, v ktorom sa zasady apostupy aplikovanej psychologie
a socioldgie zavadzaju do existujicej organizacie za Ucelom jej zefektivnenia. Organizacia je Casto
dontitena k svojej transformacii v dosledku vzniknutych problémov, novych vyziev, ¢i vonkajsich
tlakov. Ocakavanim su aj rafinovanejSie postupy v riadeni l'udi, nevynimajic procesy manazmentu
znalosti.

®  Riadenie zmeny predpokladd proces, ktory zacCina uvedomenim si potreby zmeny. Analyza takejto
situacie a faktorov, ktoré ju sposobili, vedie k diagndze jej Specifickych charakteristik a k urceniu
smeru, ktorym buda podniknuté d’aliie kroky. Dalej je nutné rozhodnat’ aké cesty budii zvolené, aby
sa organizacia dostala do Ziaducej situacie. Prave obdobie prechodu je kritickou fazou procesu zmeny,
ked’ sa objavuju problémy zavadzania zmien tykajuce sa napr. odporu niektorych I'udi k zmenam,
nizkej stability, vysokej miery stresu, energie zameranej nespravnym smerom, vzniku konfliktov, straty
podnetov a podobne. Preto je dolezité predvidat’ reakcie a pravdepodobné prekazky zavadzania zmeny.
Ti ludia v organizacii, ktori chci zmenu, musia byt dostatocne pevni vo svojich cieloch, ale
aj dostatocne pruzni, ak ide o prostriedky. To vyzaduje poznat’ r6zne doteraz vytvorené modely zmeny
a porozumiet’ im.

e  Transformécia vSeobecne predpokladd zmenu tvaru, Struktiry, ¢i povahy niecoho. Transformacia
organizacie je procesom, ktory zabezpeli, Ze organizdcia modze vytvarat arealizovat programy
hlavnych zmien scielom strategicky reagovat na nové poziadavky atrvalo efektivne fungovat
v dynamickom prostredi, v ktorom posobi. Aktivity transformacie organizacie sa mozu tykat
radikalnych zmien Struktury, kultiry a procesov v organizacii. Program transformacie je orientovany
podnikatel'sky, zameriava sa na ziskanie konkuren¢nej vyhody, ako aj na zvySovanie pridanej hodnoty
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pre vlastnikov organizacie. Predpokladom jeho uspes$nej realizacie je lider, ktory dokaze aktivizovat
a ziskat’ ostatnych zamestnancov, aby sa usilovali o dosiahnutie spolo¢nych vyssich cielov.

Komplexné riadenie kvality je intenzivne, dlhodobé usilie smerujice k vytvoreniu a udrzaniu vysokej
urovne kvality vyrobkov a sluzieb, ktort oc¢akavaji zakaznici. V organizacii moze mat znacny vplyv
na vytvaranie kultury a procesov v nej. Cielom je vyznamne zvysit' povedomie vSetkych zamestnancov
otom, ze kvalita je zivotne délezitd pre UspeSnost’ organizacie a jej buducnost. Podnik musi byt
premeneny na nieco, ¢o existuje preto, aby uspokojovalo potreby zakaznikov Co najleps$im spdsobom.

Riadenie pracovného vykonu zamestnancov sa v modernej organizacii povazuje za doélezité vychodisko
na zdokonalenie jej fungovania. Pracovny vykon vzdy bol a je podstatnym ukazovatelom efektivnosti
a konkurencnej schopnosti. Je to pochopitel'né, pretoze kazda organizacia zamestnava l'udi prave preto,
aby podavali ziaduci pracovny vykon a plnili tak jej ciele. Neodmyslitelnymi faktormi v tomto procese
su pracovné, resp. zamestnanecké vztahy a s nimi suvisiaci §tyl vedenia uplatiovany na pracovisku,
ako aj prvky komunikacie. Moderny pristup manazmentu ludskych zdrojov zdo6raziuje potrebu
vytvarania pracovnych uloh apracovnych miest tak, aby ¢o najviac vyhovovali schopnostiam
a preferenciam kazdého zamestnanca. Tato zasada je vychodiskom aj nového pristupu k riadeniu
pracovného vykonu a jeho hodnoteniu. Riadenie pracovného vykonu sa tak tyka navzajom suvisiacich
procesov prace, riadenia, rozvoja a odmenovania. Je nastrojom dosahovania lepsich vysledkov podniku,
timov a jednotlivcov pochopenim a riadenim vykonu v dohodnutom ramci planovanych ciel'ov, noriem
a pozadovanych kompetencii. Je to proces uplatnenia spolocného chapania toho, o ma byt dosiahnuté
a pristup k riadeniu arozvoju T'udi takym spdsobom, ktory zvySuje pravdepodobnost, ze to bude
dosiahnuté kratkodobo aj dlhodobo. Na tomto zaklade st vytvarané pracovné ulohy, hodnoteny
zamestnanec a jeho vykon, prebieha odmenovanie, realizuje sa vzdelavanie a rozvoj personalu [2].

Profesijné vzdeldavanie a rozvoj zamestnancov je dal§im z predpokladov zvladnutia novych tloh
naro¢né¢ho podnikatel'ského prostredia. Vzdelanost' patri dnes k zakladnym cielom, ale zaroven aj
k dosledkom modernej spolocnosti. Poziadavky na vedomosti a zrucnosti cloveka v modernej
spolo¢nosti sa neustale menia a aby ¢lovek mohol fungovat’ ako pracovna sila, musi neustale prehlbovat’
arozsirovat svoje vedomosti azrucnosti. Dnes uz nezijeme v dobe, ked c¢lovek pocas svojej
ekonomickej aktivity vystacil stym, ¢o sa naucil v priebehu pripravy na povolanie. Vzdelavanie
a formovanie pracovnych schopnosti sa v dnesnej modernej spolo¢nosti stdva celozivotnym procesom,
musi byt permanentné a zohladnovat vSetky aktualne potreby vyvolané realitou zmien. A v tomto
procese zohrava stale vacsiu tlohu podnik a nim organizované vzdeldvacie aktivity. Dnes si uz Coraz
viac zamestnavatel'ov uvedomuje, ze zékladom uspechu v kazdom druhu podnikania je spravne vybraty
a odborne zdatny personal. Ked'ze vyvoj, vztahy v spolocnosti, podmienky trhu a d’alsie faktory
vyrobného aobchodného procesu, vratane sluzieb podliehaji neustadlym zmendm, je nevyhnutné
v predstihu, ¢i priebezne s tymito zmenami pocitat’ a vSetkych zamestnancov systematicky vzdelavat’.
Plnenie uloh organizacie, ktorej cielom je uspokojenie potrieb zakaznika v akejkol'vek oblasti
podnikania predpoklada mat’ dokonale pripraveny personal [2].

Podnikova kultura uz prestava byt pre slovenskych manazérov nezndmym pojmom, mnohi ju chapu
ako dolezity faktor vykonnosti a konkurencieschopnosti organizacie, stava sa neoddelitelnou sucastou
moderného manazmentu. Predstavuje nieco zjavne existujuce, ¢o sa neda nariadit, Casto ani vysvetlit’,
ale vyrazne ovplyviiuje fungovanie subjektu. Podchytit’ a vyuzit’ tuto problematiku v riadeni vSak nie je
jednoduché. Zakladom kazdej podnikovej kultury je adekvatny kvalitny pracovny potencidl, t.j.
dostatoény pocet zamestnancov vo vyhovujucej Strukture, ale aj ich talent, vedomosti a schopnosti.
Kvalita personalu, jeho strategicky podporované pristupy, postoje, aktivita, spdsoby konania a spravania
su predpokladom vytvarania a rozvijania silnych stranok a konkurenénych vyhod. Organiza¢ny rozvoj
predpoklada riadené formovanie podnikovej kultary, resp. jej pripadnd zmenu, ¢o mozno realizovat’
napr. modelom kl'icovych kompetencii organizacie, ktory spaja tri irovne - strategick(l, iroven vedenia
a rozvoja ludi a tGroven vysledku u zakaznika. Takyto model umozni presne $pecifikovat’ meratelné
premenné a teda aj vyhodnocovat’ rozvoj podnikovej kultury. Nevyhnutnostou je pridizat' sa jasne
formulovanych klIicovych kompetencii a ich prejavov na vSetkych tychto urovniach, ako aj podporit
cely proces kvalitnou internou, aj externou komunikaciou.

Reeingineering podnikovych procesov je v sucasnom manazmente jedna z najradikalnejSich metdd
zmien. Znamend zasadné prehodnotenie a radikalnu rekonStrukciu podnikovych procesov tak, aby
mohlo byt dosiahnuté dramatické zdokonalenie z hl'adiska kritickych mier vykonnosti, ako st naklady,
kvalita, sluzby arychlost. Uvodom je potrebné hladat’ novy zmysel aucel prace celého podniku
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(rethinking), zasadne prehodnotit’ model podnikového riadenia (redefinition) a preprojektovat’ kI'icové

a pomocné podnikové procesy (redesign). Reeingineering vyuzivaju podniky, ktoré:

maju vel'ké problémy a nemaji ini moznost’ prezitia, tj. maju vysoké naklady, nizku troven
kvality, odliv zékaznikov, ap.
eSte nemaju problémy, ale ich vedenie ma dostatok predvidavosti a uvedomuje si, ze mdzu nastat’,
su vo vybornej pozicii, vedenie je ambicidzne a agresivne, reengineering povazuju za prostriedok
upevnenia svojho veduceho postavenia. [7]

0

Komplexne je tento proces znadzorneny na obr. 1 (upravené podl'a Majtan, 2008, s.98)

t.j. hladanie nového zmyslu a ticelu prace celého podniku

Zmena podnikovej kultary

- podnikovy kolektiv musi mysliet procesne

- prehodnotit’ doterajSie zameranie podnikovej prace

- vzdelavanie a Skolenie zamestnancov na novy pristup
- personalne zabezpeéenie zmeny

tj. prehodnotenie komplexného systému riadenia
na zaklade procesného pristupu

Novy model riadenia podniku

- stanovenie novych kritickych faktorov tspechu
- z4sadna a radikélna prestavba podniku

- nova procesnd mapa podnikovych ¢innosti

- nova podnikova stratégia

- nova organiza¢na architekttra

t.j. preprojektovanie vSetkych procesov v podniku

Zmena designu podnikovych procesov

- doplnenie chybajticich ¢innosti

- inovéacia neefektivne prebiehajlcich ¢innosti
- outsourcing

- iné pristupy a techniky

- vylicenie nepotrebnych a duplicitnych ¢innosti

Obr.1. Reeingineering podnikovych procesov.
Fig. 1. Reeingineering of business processes.
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Moderny manaZment v procese zmien a znalostny manaZment

Organizacny rozvoj ako reakcia na zmeny je sucastou prechodu od priemyselnej spolocnosti
do spolo¢nosti zaloZenej na znalostiach, ktorej ekonomickou zakladfiou je tvorba avymena tovarov
nematerialnej povahy a sluzieb. V takomto spoloCenskom prostredi st aktualne informéacie, vedomosti
a zruénosti vysoko hodnotené. Hlavnymi ¢initel'mi znalostnej spolo¢nosti sa stdvaju samotni l'udia, schopni
vytvarat’ a pouzivat' nové znalosti efektivne, uvazene a nepretrzite.

Coraz CastejSie sa stretivame s nazorom, ze kI'a€om k Gspechu v konkurenénom prostredi globalnej
ekonomiky sa stava efektivne vyuzivanie znalosti, schopnosti a kreativity I'udi. Odozvou na tieto poziadavky
je vznik novej discipliny — znalostného manazmentu, ktory v sebe koncentruje vsetky vyvojové trendy
poslednej doby a navySe sa snazi rozvinut systematicky sposob ako intelektualny kapital identifikovat’,
ziskavat,, udrziavat’ a vyuzivat. Prave vzéjomna vymena znalosti vyznamne podporuje aktivne posobenie
subjektu v znalostnej spolo¢nosti, t.j. prechod k znalostnej organizacii. K tomu je vSak potrebnad taka
atmosféra, v ktorej je riadenie znalosti tou najvysSou prioritou [5].

Manazment znalosti méze vel'mi zefektivnit’ pracu v organizacii, napr. pracu s dokumentmi, najmé s ich
obsahom, ale aj pracu s 'ud'mi. Mdze tiez prispiet’ k prirodzenému prepojeniu oboch tychto sucasti. Uviest’
mozno publikované vymedzenie tohto pojmu :

e podla Davenporta (2000) mozno manazment znalosti chapat’ ako systematicky proces vyhladavania,
vyberu, organizacie, koncentracie a prezentacie poznatkov (znalosti) sposobom, ktory napoméha
v organizaciach zvySovat uroven, na akej zamestnanci rozumeju konkrétnym oblastiam. Pomdha
organizaciam dosiahnut’ hlbsi vzhl'ad a porozumenie problematike najmi na zaklade vyuzitia vlastnych
sktsenosti a vlastného intelektudlneho imania. Konkrétne aktivity manazmentu znalosti pomahaja
organizaciam zamerat sa na ziskavanie, uchovavanie, zdielanie a vyuzivanie znalosti v takych
oblastiach, ako je rieSenie problémov, dynamické ucenie, strategické planovanie, rozhodovanie a dalsie.
Ochranuje tiez intelektudlne imanie organizacie pred zanikom, prispieva k firemnej inteligencii a
poskytuje organizacii vacsiu flexibilitu.

e podla Buresa (2007) manazment znalosti nie je technologiou samou osebe, ani siborom najlepSich
postupov, ktorych sa organizacia méze drzat’ a l'ahko ich vo svojej praxi implementovat. Manazment
znalosti je aj stavom mysle, teda pristupom, ktory sa musi rozsirit’ v ramci celej organizacie, ak ma byt’
uspesny. Tento pristup musi zahiat’ aj kultaru ucenia a spoluprace medzi jednotlivcami, pracovnymi
skupinami ¢i organiza¢nymi jednotkami podniku. Znamena to, Ze manazment znalosti sa bytostne tyka
l'udi a procesov, v ramci ktorych l'udia zdiel'aji informacie, buduji na ich zaklade znalosti a prispievaju
k rozvoju spolocnej, zdiel'anej firemnej znalosti.

Schopnost’ ¢loveka pretvarat’ Gdaje na informacie a neskor na vyuzitelné znalosti méze podstatne
zmenit' charakter prace, vzdelavania i kazdodenného Zzivota. Stile narastd I'udska schopnost’ vytvarat,
ziskavat’, modelovat’, reprezentovat’ a aktualizovat’ zlozitejSie a interdisciplinarne daje, resp. informéacie o
novych a Casto vel'mi rozmanitych zdrojov. Tieto moznosti, ktoré sa ukryvaju v transformacii informacii,
mozno vSak plne zuzitkovat’ iba pomocou vyskumu, nastrojov a metdd ziskavania znalosti, ich klasifikacie,
organizovania, vyuzivania a d’alSieho Sirenia.

Znalosti sa postupne stavaju strategickym zdrojom pre 21.storoCie, mozu zabezpecCit' stabilné tempo
rastu vykonnosti a konkurenénti vyhodu. Preto st stale viac v centre pozornosti, znalostny manazment byva
stale viac skloflovany v teorii 1 praxi riadenia organizacii, bez ohl'adu na ich poslanie, ¢i predmet ¢innosti.
Zakladné principy znalostného manazmentu tak mozno aplikovat vo vyrobnom podniku, obchodnej
organizacii, vzdelavacej institucii, zdravotnictve, aj v tradoch Statnej spravy. Tento novy pristup predstavuje
splynutie konceptov pozianych zrozlicnych oblasti I'udskej Cinnosti, medzi ktoré patria napr. umela
inteligencia, tvorba znalostnych systémov, reengineering podnikovych procesov, riadenie a rozvoj l'udskych
zdrojov, alebo organizacné spravanie.

Zaver

Koncepcia znalostného manazmentu sa dnes povazuje za najmodernejsi trend rozvoja organizacii. Prave
znalostny manazment je nutnym krokom pri vytvarani budicnosti ako kl'acovy faktor uspechu organizacii
v 21. storo¢i. Sucasnost znamend éru, v ktorej sa podstatne meni povaha podnikania. Manazéri musia
zvladnut’ nové metddy vyuzivajice sucasné moznosti. Nova doba prinasa nové nadeje, ale aj skryté hrozby.
Jednou z nich je l'ahostajny postoj k poznavaniu neobycajne rychlo postupujiceho vyvoja. Trhy, zdkaznici,
technoldgia i konkurencia sa neustale menia. Ak chce byt podnik uspesny, musi sa tiezZ zmenit’, v opacnom
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pripade sa jeho kl'icové spdsobilosti mézu 'ahko stat’ kI'a€ovymi tazkost’ami, ¢o by viedlo k netispechu.
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Zmeny su sucastou prechodu do spolo¢nosti zalozenej na vedomostiach, ktorej ekonomickou zakladiiou
je tvorba a vymena tovarov nematerialnej povahy a sluzieb. V takomto spolo¢enskom prostredi s aktualne
informacie, vedomosti a zru¢nosti vysoko hodnotené. Hlavnymi Cinitel'mi znalostnej spolocnosti sa stavajii
samotni l'udia, schopni vytvarat’ a pouzivat' nové znalosti efektivne, uvazene a nepretrzite.

Rozvoj podnikania v konkurenénom prostredi znalostnej spolo¢nosti zavisi do znaénej miery
na schopnosti stotoznit’ sa so znalostami l'udi a vyuzivat' ich vedomosti, zru¢nosti a sktsenosti lepSie
arychlejSie ako konkurencia. Ide o ziskanie konkurenc¢nej vyhody ako zakladnej podmienky tspesnosti
podnikatel'ského subjektu. Doélezité je mysliet’ vzdy na to, ze kazdi organizaciu tvoria I'udia a kl'ucom
uspechu kazdej organizacie, podniku, ¢i firmy, si zamestnanci. Organizacia sa musi vediet' a chciet’
prispdsobit’ silnym strankam a vlastnostiam l'udi, ktorych ma k dispozicii. Vysledok mozno nebude idealny
hned’, ale takato organizacia bude pravdepodobne fungovat’ lepSie ako taka, ktord ignoruje I'udsky faktor.
Efektivny znalostny manazment vyzaduje, aby znalosti, ktoré prispievaji k rozvoju klicovych procesov
a ¢innosti organizacii, boli v¢as k dispozicii spravnym 'ud’om na okamzité pouZitie v praxi.

Prispevok je ciastkovym vystupom vyskumnej ulohy
VEGA ¢. 1/0270/08 — Navrh modelu znalostného
manazmentu v podniku a hodnotenia investicii
do ludského kapitalu, ako predpokladu zvysenia
konkurencieschopnosti subjektu.
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