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Деятельность опорного университета не явля-
ется однородной в культурном контексте, поэтому 
в настоящей статье его культуру мы рассматрива-
ем как сложный комплекс локальных субкультур 
активных групп, которые озадачены поисками 
идентичности и противопоставлением себя другим 
группам. 

В настоящее время в условиях нарастания 
конфликтного потенциала, связанного с объедине-
нием образовательных организаций высшего обра-
зования и формированием опорных университе-
тов, имеющих различное «культурное наполне-
ние», значимым ресурсом выступают существую-
щие локальные субкультуры реорганизуемого 
учебного заведения и ценности, которые разделя-
ют сотрудники объединяемых вузов.  

С нашей точки зрения, локальные субкульту-
ры в организационной среде опорного университе-
та являются некой составляющей системно-целого 
и единого «культурного организма», в кото-
ром появились относительно самостоятельные и 
независимые составляющие. Локальные субкуль-
туры ведут достаточно самостоятельную жизне-
деятельность, каждая имеет собственные регла-
менты, традиции поведения и сверхценности. 

М.Г. Подопригора считает, что под локальной 
субкультурой необходимо понимать «сумму цен-
ностей, которые разделяет меньшинство членов 
организации» [1, с. 35]. По утверждению З.В. Си-
кевич, локальная субкультура – это комплекс пра-
вил и смыслов, разделяющих определенную сово-
купность членов организации от подавляющего 
большинства сотрудников [2]. И.А. Беляев полага-

ет, что локальная субкультура – это система цен-
ностей, направлений, методов действия и манер, 
свойственных более мелким структурам в органи-
зации [3, с. 7]. А.И. Кравченко понимает локаль-
ную субкультуру как особенную область культу-
ры, как подкультурное образование в глубине до-
минирующей организационной культуры, отли-
чающееся собственными порядками, правилами и 
практикой [4]. В то же время И.В. Грошев, П.В 
Емельянов и В.М. Юрьев рассматривают локаль-
ную субкультуру как культурную подсистему ос-
новной организационной культуры, характери-
зующуюся ценностной соподчиненностью и осо-
бым мировосприятием ее распространителей [5]. 

Необходимо отметить, что общеустоявшаяся 
система представлений на феномен субкультуры в 
организационной среде на сегодняшний день от-
сутствует. По данной причине в менеджменте 
сложился ряд общераспространенных подходов к 
исследованию и описанию данного явления. Мы 
выделили основные из них: 

•  системно-динамический – характеризует 
субкультурные образования как монолитные под-
системы, подвергаемые цикличным трансформа-
циям; 

•  иерархический – объясняет культуру как 
структурировано созданную систему, где культур-
ные образования верхнего порядка развиваются по 
самобытным правилам, рознящимся от правил 
нижнего уровня; 

•  синергетический – отражает микровзаимо-
действия локальных субкультур на общее развитие 
организации; 
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•  трофический – базируется на убеждении 
того, что развитие культуры верхнего уровня про-
исходит за счет низшей;  

•  когнитивный – состоит в том, что субкуль-
туру необходимо исследовать как концепцию ког-
нитивных абстрактных конструктов, посредством 
которых необходимо рассматривать окружающую 
реальность. 

Согласно Н.Н. Слюсаренко, основными эле-
ментами локальной субкультуры и в то же время 
её основными свойствами являются: представле-
ния, традиции, манеры, вкусы; интересы и привя-
занности [6]. Критерием присутствия и зрелости 
субкультурных образований считается комплекс 
отмеченных выше характеристик. В определенном 
смысле все указанные элементы присутствуют в 
реорганизуемых образовательных организациях, 
которые имманентно являются носителями собст-
венных культур.  

Обратим внимание на то, что основным ито-
гом смешанности (не монолитности) организаци-
онной культуры опорного университета, выражен-
ной в становлении и формировании локальных 
субкультур внутри данной культуры, являются 
различные формы сопротивления работников нор-
мам, ценностям и требованиям образовательной 
организации. Исходя из этого, можно констатиро-
вать следующее: отличия в субкультурных образо-
ваниях опорного университета устанавливаются 
в межгрупповых принципах, правилах и эталонах 
поведения сотрудников реорганизуемых вузов.  

Таким образом, следует заключить, что суб-
культуры присутствуют тогда, когда конкретные 
критерии дают возможность выделить одну груп-
повую общность от другой. На наш взгляд, можно 
выделить следующие критерии: 

– уровень контролируемости коммуникаций; 
– ментальная специфика; 
– гендерные особенности; 
– уровень профессионального мастерства; 
– уровень соблюдения формально определен-

ных или фактически созданных в вузе норм. 
Локальные субкультурные образования в ор-

ганизационной среде опорного университета по-
рождают особенную, близкую к латентным инте-
ресам сотрудников, культурную надстройку. 
Они определяют четкий образ объединяемых 
структур и отдельного сотрудника. По мнению 
Н.Н. Богдана, М.Г. Масиловой и И.Ю. Парфёно-
вой, сотрудников подразделений университета, 
занимающихся учебно-методической и научной 
деятельностью, больше в целом объединяют цен-
ности господствующей организационной культу-
ры, в которую они добавляют характерные черты, 
сопряженные с особенностью их деятельности, и 
тем самым формируют свою субкультуру [7]. Дан-
ную субкультуру они квалифицируют условно как 
аутентифицированную.  

Отдельно отметим, что каждая из указан-
ных общностей присутствует в опорном универси-
тете и обладает особой спецификой образа дейст-
вия: 

– имеет собственные методы трансляции еди-
ных ценностей; 

– обладает компонентами языка, характерны-
ми для определенных совокупностей; 

– имеет характерные черты поведения руко-
водителей подразделений и специальные способы 
межличностного и межгруппового общения. 

Важно заметить и то, что в ходе реорганизации 
и образования опорного университета разнохарак-
терные локальные субкультуры в некотором отно-
шении позиционируются по отношению друг к дру-
гу (либо интернируются, либо одна субкультура 
вытесняется другой, более сильной, либо взаимо-
действуют, налаживая связи и видоизменяясь).  

Для определения особенностей локальных 
субкультур опорного университета мы осуществи-
ли их классификацию на основании следующих 
оснований [8–10]: 

1) по степени пересечения ценностей куль-
турных комплексов реорганизуемых образова-
тельных организаций:  

– прогрессивные (передовые) субкультуры – 
преданность основным ценностным доминантам 
проявляется сильнее, чем в других структурах об-
разовательной организации;  

– «мягкие (уступчивые)» субкультуры – цен-
ности локальных культур не находятся в разногла-
сиях с общепринятыми; 

2) по уровню сопричастности представителей 
субкультуры к управленческим процессам:  

– субкультуру руководителей университета;  
– субкультуру профессорско-преподаватель-

ского состава;  
– субкультуру обслуживающего (вспомога-

тельного) персонала университета. 
3) по основным профилям образования реор-

ганизуемых образовательных организаций:  
– субкультуру естественно-научного профиля;  
– субкультуру социо-гуманитарного профиля;  
– субкультуру технического профиля. 
Представленная классификация локальных 

субкультур опорного университета не является 
исчерпывающей, однако дает представление о 
разноплановости и сложности изучаемого явления. 

Приведенная субкультурная типология позво-
ляет сделать вывод о том, что локальные субкуль-
туры опорного университета проявляют себя либо 
как всецело конгруэнтными, либо находятся в 
противопоставлении или являются индифферент-
ными по отношению друг к другу. 

По мнению Т.Б. Щепанской, под профессио-
нальной субкультурой университета необходимо 
понимать совокупность обычаев, сформировав-
шихся в профессиональной сфере, которая содер-
жит: общепризнанные нормы, стандарты поведе-
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ния, характерные особенности стиля жизни, сим-
волистику и атрибутивные принадлежности [11]. 
Как утверждают В.А. Мансуров и О.В. Юрченко, 
локальные субкультуры, формирующиеся по про-
фессиональным свойствам, следует причислять к 
«номическим», т. е. к сфере социально-групповых 
порядков и норм. Сотрудников нужно анализиро-
вать с позиции их круга интересов как социальную 
совокупность, которая обладает свойствами само-
организации [12, с. 36]. 

Таким образом, следует заключить, что суб-
культуры опорного университета – это независи-
мые культурные эталоны, формирующие культур-
ные образцы, однако, отличающиеся от них. Они 
реализуют критическую, стабилизирующую, смы-
словую и коммуникационную функции. Субкуль-
туры опорного университета инкорпорируют та-
кие психологические конструкты, как правила, 
принципы и воззрения, легенды и верования, ус-
тои и традиции, символику и стили общения, ха-
рактеризующие вуз как носителя академической 
культуры и в то же время способствующие отли-
чию его от других подобных образовательных ор-
ганизаций. Эти конструкты предопределяют стиль 
мышления и поступки преподавательского состава 
и обучающихся как внутри вуза, так и за его пре-
делами [13]. Они признаются (или не признаются) 
коллективом вуза и передаются при присоедине-
нии одной образовательной организации к другой 
и вливании «новичков» для их адаптации к осо-
бенностям университета. При этом субкультуры 
трансформируются весь реорганизационный пери-
од под влиянием материальных и нематериальных, 
очевидных и тайных, осмысленных и бессозна-
тельных процессов и явлений, подвергаясь непре-
рывным изменениям. Учитывая изложенное, мож-
но заключить, что субкультуры опорного универ-
ситета реализуют одну из существенных функций 
– интегрируя всех в университете в монолитную 
команду, они способствуют высокоэффективной 
реализации предназначения образовательной ор-
ганизации. Ведь значимость локальных субкуль-
тур заключается непосредственно в том, что они 
дают возможность выбирать из них наиболее дей-
ственные, используя при этом межличностные 
взаимоотношения и подобающие модификации 
поведения [14, с. 63]. Как отмечает Н.Л. Яблонске-
не, культивируя такие ценности, как профессиона-
лизм, созидание, стремление к конкурентной борь-
бе, к труду в коллективе, содружество, самоуваже-
ние, субкультуры увеличивают единство внутрен-
ней общности и слаженность их действий [15].  

Таким образом, по нашему мнению, каждую 
локальную субкультуру опорного университе-
та можно охарактеризовать как «встроенную 
идентичность», проявляющуюся в своеобразном 
обличии и формирующую чувство единства и 
идентичности членов группы. В то же время необ-
ходимо учитывать следующее: локальные суб-

культуры постоянно требуют «подпитки» и могут 
быть предпосылкой конфликтных инцидентов ме-
жду сотрудниками вуза, если кто-либо из группы 
руководствуется несколько иными ценностями. 

По мнению Ю.Г. Семенова, феномен локаль-
ных субкультур в организационной среде зарож-
дает особый интерес со стороны руководящего 
состава [16].  

Необходимо отметить, что для высокоэффек-
тивного управления руководство должно правиль-
но понимать и реально производить оценку воз-
действия локальных субкультур в организацион-
ной среде опорного университета, которое они 
могут оказать на достижение организационных 
целей. В современных условиях в опорных уни-
верситетах актуализировано требование в направ-
ленном поиске новых подходов к управлению суб-
культурами, созданию благоприятных условий для 
достойной жизни и развития сотрудников вуза. 
Как утверждают Н.Н. Богдан, М.Г. Масилова и 
И.Ю. Парфёнова, слаженная комбинация ценно-
стей локальных субкультур способна гарантиро-
вать высочайшие параметры предоставляемых 
образовательных услуг [17]. 

В настоящее время руководители опорных 
университетов начинают осознавать значимость 
управления субкультурами университета, ведь, в 
конечном счете, оно помогает сотрудникам приоб-
рести организационную идентичность, формирует 
внутригрупповое представление об университете, 
а также способствует формированию чувства со-
циальной защищенности путем создания у сотруд-
ников ощущения надежности образовательной 
организации. Как полагает Л.В. Полынова, управ-
ление субкультурами активизирует внутренние 
обязательства и самосознание сотрудника, что 
способствует более эффективному разрешению 
проблемных вопросов [18, с. 110]. На основании 
сказанного следует заключить, что локальные суб-
культуры опорных университетов определяют как 
внутреннее функционирование и жизнь вуза, так и 
внешнее его окружение. Кроме того, воздействие, 
оказываемое локальными субкультурами на разви-
тие опорного университета, находится в зависимо-
сти от того, как будет выполняться управление 
этими субкультурными образованиями. 

Достаточно серьезно вопросы управления ло-
кальными субкультурами рассмотрены в работах 
Т.А. Антопольской, Н.Ю. Кремневой, Н.И. Кон-
стантинова, С.А. Липатова и Ю.Г. Семенова. 

Исследование имеющихся подходов к управ-
лению локальными субкультурами позволило раз-
работать авторскую модель управления, отра-
жающую логику, очередность и сущность ключе-
вых этапов (см. рисунок). 

Управление локальными субкультурами опор-
ного университета предполагает первоначальную 
диагностику культурных ценностей и провозглаше-
ния основных ценностей. При погружении сотруд-
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ников в нормы и ценности руководство может 
апеллировать как к сознанию сотрудников универ-
ситета, так и к эмоциональной составляющей. Цен-
ности, являясь базисом субкультур, регулируют 
поступки и действия сотрудников. 

Адекватная согласованность и конгруэнт-
ность провозглашаемым ценностям является об-
разцом естественных условий деятельности со-
трудника в университете не вследствие того, что 
ему заявляют об этом, а вследствие того, что он 
полагает это исключительно и единственно верным. 
В итоге происходит внедрение согласованных орга-
низационных ценностей в собственно практиче-
скую деятельность опорного университета. 

Представленная на рисунке модель управле-
ния локальными субкультурами опорного универ-
ситета дает общее понимание и представление о 
последовательности и содержании основных эта-
пов и практических мероприятий и воздействий, 
способствующих организационному развитию 
опорного университета. В процессе же его реали-
зации данная модель должна наполняться кон-
кретным для каждой образовательной организации 
содержанием. 

Безусловно, процедуры управления субкуль-
турами опорного университета достаточно трудо-
емки и требуют высокого профессионализма руко-
водящего состава университета, однако конечным 
результатом деятельности будет являться развитие 
трудового потенциала, что в свою очередь приве-
дет к организационному развитию.  
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In the process of reorganization of educational institutions of higher education in the region one can de-

tect various subcultural formations, members of which in different ways relate to the formed at a university 
system of goals and values. A lack of involvement and interest among managers of a flagship university to 
incongruent subcultures transforms differences into disagreements and clashes, blocking effective perfor-
mance of the university. Attention to local subcultures of the flagship university gives an opportunity to 
properly identify various contradictions that hinder the performance of the university’s functions and activi-
ties. The article proves that local subcultural groups of the flagship university do not always act as a barrier 
to the functioning of an educational organization if employees (including the university administration) do 
not constrain the observed cultural differences. The author proposes a model of management of local subcul-
tures of the flagship university, contributing to organizational development. This model is focused on defus-
ing the conflict environment related to reorganization processes, creation of a positive image and high
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reputation of the university and its graduates. The conducted study demonstrates that local subcultures of the 
flagship university reflect common challenges and issues faced by employees, thus being a functional force 
acting on the entire system of a learning process.  

Keywords: local subculture, values, profiles, management, cultural standards, organizational develop-
ment, flagship university, model. 

 
References 

1. Podoprigora M.G. Organizatsionnoe povedenie [Organizational behavior]. Taganrog, 2008. 261 p. 
2. Sikevich Z.V. Natsional'noe samosoznanie russkikh: sotsiologicheskiy ocherk [Russian National con-

sciousness: sociological essay]. Moscow, 1996. 204 p. 
3. Belyaev I.A., Belyaev N.A. [Culture, subculture, counterculture]. Dukhovnost' i gosudarstvennost'. 

Sbornik nauchnykh statey [Spirituality and statehood. Collection of scientific articles]. Iss. 3. Orenburg, 2002, 
pp. 5–18. (in Russ.) 

4. Kravchenko A.I. Kul'turologiya [Cultural science]. 3nd ed. Moscow, 2002. 496 p. 
5. Groshev I.V., Emelyanov V.P., Yur'ev V.M. Organizatsionnaya kul'tura [The Organizational culture]. 

Moscow, 2012. 288 p. 
6. Shendrik A.I. Teoriya kul'tury [Theory of culture]. Moscow, 2002. 519 p. 
7. Bogdan N.N., Musilova M.G., Parfenov I.Yu. Organizatsionnaya kul'tura vuza: teoriya, issledovanie, 

praktika [The organizational culture of the University: theory, research, practice]. Vladivostok, 2014. 228 p. 
8. Karpov A.V. [Organizational culture in theory and practice of Russian management]. Journal of the prac-

tical psychologist [Zhurnal prakticheskogo psikhologa], 2007, no. 4, pp. 28–36. (in Russ.) 
9. Prigozhin A.I. [Organizational culture and its transformation]. Obshchestvennye nauki i sovremennost' 

[Public Sciences and modernity], 2003, no. 5, pp. 12–22. (in Russ.) 
10. Semenov Yu.G. Organizatsionnaya kul'tura: upravlenie i diagnostika: metodologiya i organizatsionnyy 

monitoring [Organizational culture: management and diagnostics: methodology and organizational monitoring]. 
Ekaterinburg, 2004. 254 p. 

11. Szczepanski T.B. [Anthropology of professions]. Zhurnal sotsiologii i sotsial'noy antropologii [Journal 
of sociology and social anthropology], 2003, vol. VI, no. 1, pp. 139–161. (in Russ.) 

12. Mansurov V.A., Yurchenko O.V. [Sociology of professions. History, methodology and practice of re-
search]. Sotsis [Sotsis], 2009, no. 8, pp. 36–46. (in Russ.) 

13. Franz A.S. [The Corporate culture of the University (ethical - axiological aspect)]. Universitetskoe 
upravlenie [University management], 2006, no. 2(42), pp. 26–30. (in Russ.) 

14. Belyaev A. [The Corporate culture of the University: from theory to practice]. Vysshee obrazovanie v 
Rossii [Higher education in Russia], 2007, no. 11, pp. 62–83. (in Russ.) 

15. Jablonskiene N.L. [Corporate culture of the modern University]. Universitetskoe upravlenie: praktika i 
analiz [University management: practice and analysis], 2006, no. 2, pp. 7–25. (in Russ.) 

16. Semenov Yu.G. Organizatsionnaya kul'tura: upravlenie i diagnostika [Organizational culture: diagnosis 
and management]. Ekaterinburg, 2009. 180 p. 

17. Bogdan N.N., Musilova M.G., Parfenov I.Yu. Organizatsionnaya kul'tura vuza: teoriya, issledovanie, 
praktika [The organizational culture of the University: theory, research, practice]. Vladivostok, 2014. 228 p. 

18. Polinova L.V. [The specificity of the assessment of the corporate culture of educational institutions]. 
Vestnik molodykh uchenykh SGEU [Bulletin of young scientists], 2015, no. 1 (31), pp. 110– 115. (in Russ.) 

 
 
Viktor M. Fedorov, Postgraduate student, Omsk State Pedagogical University, Omsk, 

viktor702460@mail.ru 
 

Received 19 March 2017 
 

ОБРАЗЕЦ ЦИТИРОВАНИЯ  FOR CITATION 

Федоров, В.М. Локальные субкультуры в органи-
зационной среде опорного университета / В.М. Федо-
ров// Вестник ЮУрГУ. Серия «Экономика и менедж-
мент». – 2017. – Т. 11, № 2. – С. 135–140. DOI: 
10.14529/em170220 

 

Fedorov V.M. Local Subcultures in the Organiza-
tional Environment of a Flagship University. Bulletin of 
the South Ural State University. Ser. Economics and 
Management, 2017, vol. 11, no. 2, pp. 135–140. (in 
Russ.). DOI: 10.14529/em170220 

 
 



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


