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Реализация инновационного потен-
циала организации, обеспечивая значи-
тельные конкурентные преимущества, 
является двигателем её успешного раз-
вития. В новой глобальной знаниеориен-
тированной экономике на первый план 
выходит новый фактор формирования 
и функционирования инновационного 
потенциала корпорации в виде корпора-
тивной культуры. Оценка инновацион-
ных возможностей корпорации требует 
специальной разработки методических 
аспектов анализа, измерения и форми-
рования инновационного потенциала 
корпоративной культуры. Внедрение 
разработанного аналитического инстру-
ментария для оценки инновационного 
потенциала и разработки наиболее эф-
фективных стратегий обеспечит перевод 
потенциальных возможностей организа-
ции в реальные ресурсы.

Целью исследования является выра-
ботка методологических подходов диа-
гностики инновационного потенциала 
корпоративной культуры предприятий 
рекреационного сектора Кабардино-Бал-
карской Республики на основе методов 
сравнительного когнитивного моделиро-
вания. Данное исследование направлено 
на решение проблемы создания инстру-
ментария поддержки принятия решений 
в целях реализации политики и координа-
ции усилий по формированию инноваци-
онного потенциала корпоративной куль-
туры на макро- и микроуровне на основе 
взаимодействий культуры предприятий 
региональной рекреационной системы.

Новизна подхода заключается в син-
тезировании контекста инновационного 
потенциала организации, инновацион-
ного потенциала корпоративной культу-

ры и национальной компоненты (среды) 
Кабардино-Балкарской Республики при 
разработке модели с использованием 
экономико-математического инструмен-
тария методов сравнительного когни-
тивного анализа процессов реализации 
инновационного потенциала корпора-
тивной культуры предприятий рекреа-
ционной сферы.

В процессе обоснования теоретичес-
ких положений, выводов и рекомендаций 
использовался инструментарий когнитив-
ного, экономико-математического метода, 
структурно-функционального, субъектно-
объектного, экономико-статистического, 
социологического и эмпирического мето-
дов познания.

Анализ влияния факторов на иннова-
ционный потенциал корпоративной куль-
туры был проведен для трёх моделей кор-
поративной культуры:

I модель: инновационный потенциал 
корпоративной культуры туристическо-
го сектора (без учета каких-либо особен-
ностей);

II модель: инновационный потенциал 
корпоративной культуры туристического 
сектора с учетом факторов национальной 
среды КБР (национальные особенности);

III модель: инновационный потенци-
ал организации рекреационной сферы.

Анализ системных показателей когни-
тивной карты (табл. 3) позволяет выявить 
концепты, обладающие базовой функцио-
нальной ролью когнитивной модели, т.е. 
воздействующие на ситуацию существен-
ным образом.

Анализ системных показателей будем 
проводить с двух точек зрения:

�) воздействие концепта на систему;
2) воздействие системы на концепт [�].

METHODOLOGICAL ASPECTS OF INNOVATIVE  
POTENTIAL CORPORATE CULTURE DIAGNOSTICS  

OF THE KABARDINO-BALKAR REPUBLIC RECREATIONAL 
SPHERE ENTERPRISES: COMPARATIVE COGNITIVE  

MODELING ANALYTICAL TOOLS
Abstract. The scientific article discloses analytical opportunities of modeling results 

of innovative potential of Kabardino-Balkaria recreational sphere enterprises corporate 
culture on the basis of influence factors in a section of structural decomposition of its basic 
elements taking into account the Russian mentality aspects and specifics of external and 
internal mechanisms of corporate construction.

Keywords: innovative potential, corporate culture, recreational sphere, cognitive 
modeling.
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Максимальный показатель положи-
тельного воздействия концепта на систему 
(+0,37), отрицательного — (–0,344) (нор-
мализованные значения). Максимальный 
показатель положительного воздействия 
системы на концепт (+0,433), отрица-
тельного — (–0,36�) (нормализованные 
значения).

— «Принципы отбора персонала с 
опорой на профессионализм» (47) — 4–4–
�2 места [2].

Такое перемещение объясняется сле-
дующим образом:

а) при переходе от I модели ко II по-
вышение рейтинга свидетельствует об 
усиливающем положительном влиянии 
национальных аспектов, включенных во 
II модель — (�0) и (49) факторы. Нацио-
нальная культура региона поддерживает 
важную инновационную составляющую 
корпоративной культуры — инновацион-
ную среду, основанную на изобретательс-
тве и рационализаторстве.

При переходе от II к III модели повы-
шение рейтинга концептов связано с пере-
ориентацией системы с концентрации уси-
лий от собственно корпоративной культу-
ры и её самоценности на формирование 
инновационного потенциала организации 
в целом. Таким образом, смещение век-
тора усилий ведет к снижению веса более 
«мягких» воздействий.

б) в отношении концептов, пони-
зивших свою позицию, национальные 
особенности несколько снижают их зна-
чимость во внутренней модели корпора-
тивной культуры (II модель), т.к. сами 
создают более сильное поле положи-
тельного влияния, чем данный концепт. 
В III модели на первый план выходят 
факторы, определяющие инновацион-
ный потенциал организации — 67, 68, 
69, 70, 7�.

Таким образом, в III модели формиру-
ется трехступенчатая система иерархии:

0-ой уровень — факторы инновацион-
ного потенциала организации в целом;

�-ый уровень — факторы инновацион-
ной составляющей человеческого капита-
ла организации;

2-ой уровень — факторы инновацион-
ной составляющей корпоративной куль-
туры организации с учетом национальных 
особенностей региона [3].

Графическое отображение такого 
строения модели методом радиальной 
центрированной компоновки представле-
но на рис. 2. При этом факторы 0-го и �-го 
уровней размещены на первой радиальной 
линии.

Далее проведем анализ системных по-
казателей в отношении влияния системы 
на концепты [4, 5].

Рисунок 1. Сравнительная динамика  
движения концептов, 

воздействующих на систему

Анализ динамики положения концеп-
тов в модели показывает перемещение не-
которых концептов как вниз, так и вверх 
по иерархической лестнице силы воздейс-
твия на систему:

�) Значительно повысили свой рей-
тинг концепты:

— «Инновационная среда» (�0), пе-
реместившись последовательно на 7–6–2 
места;

— «Система поддержки рационали-
заторства и изобретательства» (49) — �0–
9–5 места;

— «Организация передачи знаний» 
(23) — �9–27–9 места.

2) Понизились рейтинги следующих 
концептов:

— «Инновационность целей разви-
тия корпоративной культуры» (�) — �–�–
7 места;

— «Предпринимательский стиль ру-
ководства» (�2) — 2–2–�� места;
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Выделены факторы, подвергающиеся 
наибольшему давлению системы по пока-
зателям силы воздействия на концепт:

�. I модель (по убыванию):
— Инновационная активность пер-

сонала (62);
— Восприимчивость персонала к ин-

новациям (6�);
— Осознание важности собственных 

знаний персонала для организации (52);
— Организация передачи знаний (23);
— Инновационная среда (�0);
— Инновационность коммуника-

ционной основы: дискуссионные пло-
щадки (24);

— Восприимчивость системы всеоб-
щего качества: принятие философии (58)

2. II модель (по убыванию):
— Инновационная активность пер-

сонала (62);
— Восприимчивость персонала к ин-

новациям (6�);
— Восприимчивость системы всеоб-

щего качества: принятие философии (58);
— Инновационная среда (�0);
— Осознание важности собственных 

знаний персонала для организации (52);
— Организация передачи знаний (23);
— Инновационность коммуникацион-

ной основы: дискуссионные площадки (24);
3. III модель (по убыванию):
— Уровень качества сервисных ус-

луг (69);

— Уровень инновационного разви-
тия новых продуктов (68);

— Принципы отбора персонала с опо-
рой на профессионализм (47);

— Инновационная активность пер-
сонала (62);

— Уровень использования иннова-
ционных технологий для достижения 
конкурентных преимуществ (67);

— Научно-технический потенци- 
ал (70);

— Инновационность коммуникацион-
ной основы: дискуссионные площадки (24);

— Восприимчивость персонала к ин-
новациям (6�).

Рисунок 2. Графическое отображение  
III модели корпоративной культуры 

(выполнено с помощью программного 
продукта «yEdGraphEditor»)

Анализ влияния системы на концепт 
по силе воздействия показывает понижа-
тельную динамику положения концептов 
в модели:

�) при переходе от I ко II модели:
а) понижение рейтинга:
— «Осознание важности собствен-

ных знаний персонала для организации» 
(52) — 3–5 места;

— «Организация передачи знаний» 
(23) — 4–6 места;

— «Инновационность коммуникаци-
онной основы» (24) — 6–7 места.

Рисунок 3. Сравнительная динамика  
движения концептов, на которые  
оказывает воздействие система
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б) повышение рейтинга:
— «Восприимчивость системы всеоб-

щего качества: принятие философии» (58) 
— 7–3 места;

— «Инновационная среда» (�0) — 5–
4 места;

2) при переходе от I к III модели на-
блюдается 

а) понижение рейтинга в первой де-
сятке:

— «Инновационная активность пер-
сонала» (62) — �–�–4 места;

— «Восприимчивость персонала к 
инновациям» (6�) — �–�–9 места;

— «Инновационность коммуникаци-
онной основы» (24) — 6–7–8 места;

б) понижение рейтинга в третью де-
сятку:

— «Осознание важности собствен-
ных знаний персонала для организации» 
(52) — 3–5–�9 места;

— «Организация передачи знаний» 
(23) — 4–6–2� места;

— «Инновационная среда» (�0) — 5–
4–22 места;

— «Восприимчивость системы всеоб-
щего качества: принятие философии (58) 
— 7–3–33 места.

При переходе от I ко II модели влия-
ние национальной компоненты не изме-
нило состав концептов, на которых оказы-
вается самое сильное давление системы, а 
только сместило акценты.

В III модели концепты «Инновацион-
ная направленность стратегия развития» 
(�9) и «Принципы отбора персонала с опо-
рой на профессионализм» (47) резко под-
нялись из второй и пятой десятки соот-
ветственно в первую, что показывают их 
действительную значимость [6, 7].

Также концепты инновационного потен-
циала организации вышли на первый план.

Анализ взаимного положительного влияния концептов

Рисунок 4. Укрупненная когнитивная карта взаимного положительного влияния 
на уровне отсечения по силе влияния l = 0,8 (72 фактора)

На уровне отсечения силы влияния l 
= 0,8 в когнитивной модели выделились 
шесть блоков узлов с взаимным положи-
тельным влиянием: один сложный (28 
концептов) и 5 одинарных простых узла 
(2–3 концепта), характеризующих осно-
вополагающие базовые характеристики 
системы [8, 9].

Одинарные блоки отражают следующие 
стороны корпоративной культуры, как:

�) стиль руководства и лидерство, 
трудовая этика и мотивирование:

— сопротивление изменениям (63);
— отторжение, неприятие новшеств 

руководством (65);
2) корпоративная этика:
— социализация персонала (28); 
— визуализация корпоративной 

культуры: интернет-сайты, социальные 
сети (66);
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3) корпоративная философия:
— декларирование социальной от-

ветственности компании (2); 
— участие компании в программах 

социальной ответственности (54); 
4) корпоративное управление:
— прозрачность принятия решений 

на разных уровнях (принцип аргументи-
рованности) (�7); 

— доверие к руководству (4�);
5) культура качества:
— социально-психологический кли-

мат в организации (playtime: чувство юмо-
ра, улыбка в общении между сотрудника-
ми) (7); 

— продолжительные, стабильные 
дружественные отношения с потребите-
лями (56); 

— развитие открытой модели куль-
туры труда (72).

В сложном узловом блоке отчетливо 
выделяются целевые концепты данной 
когнитивной модели:

�. Определяющие инновационный 
потенциал организации:

— использование инновационных 
технологий для достижения конкурент-
ных преимуществ (67);

— инновационное развитие новых 
продуктов (68);

— качество сервисных услуг (ско-
рость обслуживания клиентов, взаимоот-
ношения поставщика и покупателя) (69);

— научно-технический потенци- 
ал (70);

— инновационное мышление работ-
ников (7�).

Данные факторы составляют 0 уро-
вень модели, характеризуют не саму кор-
поративную культуру, а её направляющее 
воздействие, вклад в инновационный по-
тенциал организации.

2. Определяющие инновационную 
составляющую человеческого капитала 
организации:

— система инновационной мотива-
ции сотрудников;

— принципы отбора персонала (с 
опорой на профессионализм).

Данные факторы составляют � уро-
вень, группируют вокруг себя и «транс-
лируют» через себя связи последующего 
уровня (2 уровень) концептов:

— инновационная направленность це-
лей развития корпоративной культуры (�);

— инновационная среда — нефор-
мальная передача знаний: возможность, 
пространство (�0);

— инновационная направленность 
стратегии развития (�9);

— принятие (предпочтение) новых 
(творческих) решений ранее принятым в 
организации (22);

— организация передачи знаний (пре-
зентация текущих и новых проектов) (23);

— система поддержки рационализа-
торства и изобретательства (49);

— инновационная активность персо-
нала (62).

Во всех трех моделях сохраняются 
данные концепты модели корпоративной 
культуры, формирующие целевую на-
правленность вектора её инновационного 
развития. Однако если в первой модели 
концепты связаны между собой прямыми 
связями, то в третьей модели эти концеп-
ты действуют через целевые факторы-кон-
цепты 0 уровня (рис. 5).

При этом на данном уровне взаимного 
положительного влияния отмечаются сле-
дующие особенности поведения модели:

�) связь между концептами перво-
го уровня осуществляется не напрямую, 
а через концепты 0-го уровня (выделено 
пунктирной линией). Таким образом осу-
ществляется взаимоувязка уровней уп-
равления в модели;

2) целевыми направлениями прило-
жения усилий (управляемые концепты) 
явились концепты «Инновационная на-
правленность стратегии развития» (�9) и 
«Принятие (предпочтение) новых (твор-
ческих) решений ранее принятым в орга-
низации» (22);

3) центрами приложения усилий 
(управляющие концепты) стали концепты 
«Инновационная среда — неформальная 
передача знаний: возможность, пространс-

Рисунок 5. Контур ключевых концептов 
взаимного положительного влияния  

(III модель)
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тво» (�0) и «Система поддержки рациона-
лизаторства и изобретательства» (49).

Анализ взаимного отрицательного 
влияния концептов

В целях исследования взаимного от-
рицательного влияния концептов был 

проведен срезовый анализ на двух уров-
нях отсечения, l

�
 = 0,9 и l

2
 = 0,8 с учетом 

векторов воздействий концептов в модели 
(рис. 6). Результаты исследованы для трех 
рассматриваемых моделей корпоративной 
культуры (табл. 4).

Рисунок 6. Укрупненная когнитивная карта взаимного отрицательного влияния
на уровне отсечения по силе влияния l=0,8 и l=0,9 (III модель)

Анализ когнитивной карты показы-
вает наличие двух основных концептов, 
инициализирующих отрицательное воз-
действие: (48) и (65), сформированных на 
уровне среза l = 0,9 и (68) — на уровне сре-
за l = 0,8.

Концепт (65) отражает стиль руко-
водства, (48) отражает принципы отбора 
персонала, отражающие его отрицатель-
ный аспект (предпочтение лояльности, 
игнорирование профессионализма). Ха-
рактер управленческого воздействия от 
них направлен на снижение положитель-
ных качеств корпоративной культуры. 

По направлениям воздействий факто-
ра (48) наблюдаются три группы концеп-
тов, подвергающихся атаке:

� направление — формирование инно-
вационного сознания коллектива, вклю-
чает факторы: «Осознание важности собс-
твенных знаний персонала для органи-
зации» (52), «Философия общественного 
признания труда» (4). Здесь же просмат-
ривается не только снижение положитель-
ного влияния (4) фактора, но и снижение 

его воздействия на ключевой отрицатель-
ный фактор «Сопротивление изменени-
ям» (63). Сформировано на уровне l=0,9.

2 направление — формирование среды 
поддержки инновационной направленнос-
ти в системе корпоративного управления, 
отражает следующие концепты: «Система 
здоровой конкуренции: чувство соревнова-
тельности» (25), «Система нематериально-
го стимулирования» (43), «Система инно-
вационной мотивации сотрудников» (44);

3 направление — создание этической 
компоненты культуры корпоративного 
управления, выражено в противодейс-
твии концептам «Демократизм системы 
управления» (�8) и «Доверие к руководс-
тву» (4�).

Вектор воздействия фактора (65) также 
направлен против двух групп факторов:

4 направление — отражает инноваци-
онный сдвиг стиля руководства и лидерс-
тва и включает в себя три фактора: «Ин-
новационную направленность приорите-
тов, установленных руководителем при 
распределении ресурсов» (�3), «Иннова-
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ционную направленность критериев, ко-
торые руководитель использует для рас-
пределения наград и статуса, укрепления 
желаемого поведения» (�4), «Готовность к 
сотрудничеству: приемлемость «чужих» 
решений» (�5);

2 направление совпадает с группой 
(48) фактора, направлено против «Сис-
темы поддержки рационализаторства и 
изобретательства» (49).

Обратная связь инновационных уси-
лий организации в виде «Инновационного 
развития новых продуктов» (68) снижает 
силу (65) концепта.

Оценка влияния национальной спе-
цифики для инновационного потенциала  
туристического сектора КБР

Исследование влияния факторов на-
циональной среды (национальных осо-
бенностей) на инновационный потенциал 
корпоративной культуры туристического 
сектора КБР показало высокую долю сум-
марного воздействия концептов, отража-
ющих национальную составляющую мо-
дели, на систему (�/5 от общей суммы сил 
влияния концептов).

Воздействие системы на данную груп-
пу концептов составляет всего 4% от об-

Концепты модели корпоративной культуры с взаимным отрицательным влиянием

№ Наименование модель

III модель II модель I модель

Целевые концепты

48
Принципы отбора персонала с опорой на лояльность, без учета 
профессиональных компетенций

48 48

65 Отторжение, неприятие новшеств руководством 65 65

68 Уровень инновационного развития новых продуктов  

Управляющие концепты

57
Восприимчивость и принятие философии системы кайзен-кос-
тинг и таргет-костинг

62 Инновационная активность персонала

Связи концепта 65:

�8 Демократизм системы управления �8 �8

4� Доверие к руководству 4� 4�

25 Система здоровой конкуренции: чувство соревновательности 25 25

43 Система нематериального стимулирования 43 43

44 Система инновационной мотивации сотрудников 44 44

52
Осознание важности собственных знаний персонала для орга-
низации

52 

4 Философия общественного признания труда 4 4

63 Сопротивление изменениям 63 63

Связи концепта 48:

�3
Инновационная направленность приоритетов, установленных 
руководителем при распределении ресурсов

�4
Инновационная направленность критериев, которые руково-
дитель использует для распределения наград и статуса, укреп-
ления желаемого поведения

�5 Готовность к сотрудничеству: приемлемость «чужих» решений

49
Система поддержки рационализаторства и изобретательства: 
уровень развитости

68 Инновационное развитие новых продуктов 68 

Таблица 4
Концепты взаимного отрицательного влияния
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щего воздействия системы на концепты. 
Данное обстоятельство объясняется устой-
чивостью национальной составляющей к 
внешним усилиям.

Самым сильным положительным вли-
янием, в сумме составляющим 3�,6% от 
суммы всех специфических факторов, 
обладают следующие три концепта (II мо-
дель):

— «Этноколлективизм: активность, 
инициативность, присущая данному этно-
су» (27);

— «Семейные традиции» (39);
— «Этические нормы, характерные 

для жителей традиционных обществ: вы-
сокие моральные ценности» (30).

По силе воздействия на систему фак-
тор (27) занимает соответственно 8 и 27 
место во II и III моделях. По силе взаим-
ного положительного влияния фактор 
(27) проявляется на уровне отсечения l = 
0,8, взаимодействуя с важнымфактором 
инновационного потенциала корпора-
тивной культуры (6�) «Восприимчивость 
персонала к инновациям», отражающим 
характеристику главного носителя инно-
вационности — человеческого капитала.

В группе специфических факторов вы-
деляется фактор с неоднозначным векто-
ром воздействия — фактор «Родственные 
взаимоотношения и их влияние на про-
движение по карьерной лестнице» (40). 
Данный фактор имеет разнонаправленное 
влияние и вносит некоторый диссонанс 
в модель. В сумме сила положительного 
влияния составила (+4,3), негативного 
влияния — (–9,8), суммарный эффект — 
(–5,5). Такое положение фактора требует 
к себе повышенного внимания и выполне-
ния определенных мероприятий, снижа-
ющих его отрицательное воздействие.

Национальная составляющая, не ока-
зывающая прямого жесткого воздействия 
на систему, имея такую крупную сум-
марную долю (�/3), является «мягкой» 
компетенцией инновационного потенци-
ала корпоративной культуры. При этом 
практически не поддающейся никакому 
воздействию извне, т.е. по сути, является 
постоянной компонентой, не исчезающей 
при изменениях конъюнктуры рынка, ин-
новационным резервом развития эконо-
мики региона [�0].

Анализируя исходные условия воз-
никновения инновационного потенциала 

корпоративной культуры предприятий 
рекреационной сферы Кабардино-Балкар-
ской Республики на основе сравнительно-
го когнитивного моделирования можно 
сделать следующие выводы: 

�. Прослеживается позитивное вли-
яние приоритетов внешней инновацион-
ной инфраструктуры региона в системе 
факторов инновационной динамики рек-
реационной сферы Кабардино-Балкарс-
кой Республики от (общества) к рыночно-
организованному звену, представленному 
как «инновационный потенциал корпора-
тивной культуры туристической органи-
зации» (включая такие его элементы, как 
«инновационный маркетинг», «иннова-
ционный менеджмент», «инновационный 
франчайзинг»). 

2. Инновационный потенциал кор-
порации туристического сектора Кабар-
дино-Балкарской Республики характери-
зуется различными временными темпами 
становления составляющих его компо-
нентов (корпоративный спрос на иннова-
ционные услуги, с одной стороны, и кор-
поративное предложение инновационных 
услуг, с другой), что свидетельствует о 
разновременности появления рыночных 
составляющих — концептов инновацион-
ного потенциала корпорации в исследуе-
мых моделях №№ I, II, III, следовательно, 
инновационный потенциал корпорации 
(модель №�) во многом зависит от степе-
ни рыночности институционального поля 
корпоративной культуры (модель №II). 

3. Рыночность инновационного по-
тенциала предприятий туристического 
сектора Кабардино-Балкарской Республи-
ки зависит от трех экономических векто-
ров: рыночной организации внутреннего 
институционального поля самой туристи-
ческой организации (модель №I), рыноч-
ной организации внешнего институцио-
нального поля корпоративной микроэко-
номики (модель №II) и рыночной органи-
зации корпоративной макроэкономики 
(модель №III). При такой рыночности при-
нципов организации и функционирования 
инновационного потенциала корпорации 
он способен обнаружить максимальную 
эффективность своих инвестиционных, 
производственных, технологических и 
экономических возможностей [��]. 

Однородность доминантных концеп-
тов моделей №№ I, II, III объясняет, что 
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корпорация в своем развитии выступает 
одновременно в трех качествах: как объ-
ект организационно-институционального 
воздействия — модель №I (т.к. она пере-
нимает корпоративную культуру от пред-
шествующих поколений), как субъект 
управленческой культуры — модель №II 
(т.к. включается в процесс создания кор-
поративных норм) и как институциональ-
ный носитель корпоративной культуры 
— модель №III.

Происходит смещение акцентов эко-
номической и инновационной значимости 
в текущих (должностных) положениях ра-
боты с персоналом в части незначительных 
для оперативных планов туристической 
фирмы факторов: «Инновационная среда» 
(�0), «Система поддержки рационализа-
торства и изобретательства» (49), «Органи-
зация передачи знаний» (23) — в их страте-
гически важную значимость в долгосроч-
ных целях превращения инновационного 
потенциала в инновационные ресурсы.

4. Определяются равнозначные по 
своей временной (оперативно-стратегичес-
кой) значимости концепты формирования 

инновационного потенциала корпоратив-
ной культуры:

— «Инновационность целей разви-
тия корпоративной культуры» (�);

— «Предпринимательский стиль ру-
ководства» (�2);

— «Принципы отбора персонала с 
опорой на профессионализм» (47);

— «Миссия организации: инноваци-
онная направленность» (3);

— «Инновационная среда» (�0);
— «Система поддержки рационали-

заторства и изобретательства» (49).
Таким образом, сравнительный ког-

нитивный анализ показывает когнитив-
но-эволюционный аспект формирования 
инновационного потенциала корпоратив-
ной культуры, обосновывает методологи-
ческий выбор в отношении точки прило-
жения усилий (ключевых факторов) с уче-
том границ времени и пространства (ин-
новационного потенциала организации), 
позволяет получить более полное пред-
ставление о конструкции системы (набо-
ре концептов-факторов) для достижения 
цели инновационного развития [�2].
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